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TURNOVER NAS ORGANIZACOES: uma revisio da producio cientifica brasileira

Tan Lopes Brecho da Silva'
Larissa Vasconcelos Rodrigues®

RESUMO

Turnover ou rotatividade dentro das organizacdes pode ser definida como o fluxo de entrada e
saida de colaboradores de uma empresa, sendo um dos possiveis fendomenos de investigacao
da Psicologia Organizacional e do Trabalho. O presente trabalho tem como objetivo principal
investigar, através de uma revisdo narrativa, quais os principais dados sobre o turnover de
colaboradores na producdo cientifica brasileira. A metodologia consistiu, portanto, da
realizagdo da busca nas bases de dados "Google Académico" e "Scielo" com os buscadores
"rotatividade" e "organiza¢do" dentro do periodo dos anos 2000 e 2023, sendo encontrados
1.502 registros onde 260 foram incluidos no presente trabalho apds os critérios de inclusao
para andlise de suas caracteristicas principais, sendo 36 dentro da area da Psicologia
Organizacional e do Trabalho para andlise qualitativa de seu conteudo. Os resultados
apontaram um crescimento da publica¢do do assunto ao passar dos anos € uma concentracao
do tema nas areas da Administragdo e Gestdo de Pessoas. Ja nos registros em Psicologia, a
intencdo de turnover foi mais amplamente discutida, além da valorizagdo dos aspectos
negativos da rotatividade assim como a associagdo ao tema a satisfacdo no trabalho,
motivagdo, anomia e justica organizacional e fatores externos. Concluiu-se entdo a
importancia da investigacao e do olhar da Psicologia sobre o tema, entretanto, uma menor
publicagdo de autores na area sobre o tema apresenta uma oportunidade de producdo de
conhecimentos.

Palavras-chave: Rotatividade. Turnover. Organizacdo. Psicologia Organizacional e do
Trabalho.

ABSTRACT

Turnover inside organizations can be defined as the flow of employees entering and leaving a
company, being one of the possible research phenomena in Organizational Psychology. The
main objective of this work is to investigate, through a narrative review, the main data on
employee turnover in Brazilian scientific production. The methodology consisted, therefore,
of searching in the "Google Scholar" and "Scielo" databases with the search engines
"rotatividade" and "organization" within the period of the years 2000 and 2023, finding 1,502
records where 260 were included in the present work after the inclusion criteria for analysis of
its main characteristics, being 36 within the area of Organizational Psychology for qualitative
analysis of its content. The results showed an increase in publications on the subject over the
years and a concentration of the subject in the areas of Administration and People
Management. In the Psychology records, turnover intention was more widely discussed, in
addition to valuing the negative aspects of turnover as well as the association of the topic with
job satisfaction, motivation, anomie and organizational justice and external factors. In
conclusion, it was noticeable the importance of research in Psychology and its perspective on
the topic, however, it was visible that there were fewer publications by authors on the topic.
Keywords: Rotatividade. Turnover. Organization. Organizational Psychology.
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1 INTRODUCAO

O crescente aumento da competitividade do mercado de trabalho, cada vez mais
globalizado, tem contribuido para um olhar mais estratégico ao capital humano das empresas,
ou seja, aos colaboradores e as questdes que os perpassam (Bae; Lawler, 1999). A busca por
perceber e estudar os fatores envolvidos na saida do colaborador de uma determinada
empresa, seja por meios voluntarios ou decisao da organizacao, ganha cada vez mais destaque
uma vez que a Gestdo de Pessoas e a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) ganham
notoriedade no cotidiano das empresas (Chiavenato, 2010).

E nesse sentido, por exemplo, que o absenteismo, conflitos, baixo desempenho e o
turnover sdo tidos como os fendmenos mais comuns encontrados no cotidiano de uma
organizac¢do quando se fala em pouca satisfacdo no trabalho (Davis; Newstrom, 1992).

Assim, o turnover, ou rotatividade, ¢ uma questdo a ser percebida diante da andlise de
um processo organizacional. O termo turnover, dentro do ambito organizacional, diz respeito,
simplificadamente, a rotatividade de funciondrios de uma empresa, ou seja, o indice de
desligamentos e contratagdes efetuados por uma organizagao (Griffeth; Hom, 2001). Assim, o
fendmeno pode tanto ser influéncia como pode ser resultado de movimentagdes externas ou
internas ao colaborador e empresa (Chiavenato, 2010), podendo ter implicagdes psicoldgicas
aos colaboradores, além de poder ser o produto final, o resultado de varios fatores que
envolvem a cultura ou clima da organizagao.

A rotatividade de colaboradores nas organizagdes deve ser analisada com cuidado e
muita aten¢do a sua dimensdo subjetiva. Como apresenta Mobley (1982), esses impactos
podem resultar na instituigdo, no colaborador que sai dela e nos que permanecem. Nesse caso,
os custos relativos a atracao e selecdo de novos candidatos, diminuicdo ou aumento da
produtividade ou coesdo do grupo, condi¢des de trabalho que contribuiram para a demissao e
o impacto fisico e psicologico no colaborador sdo, entre outros, fatores que devem ser levados
em consideracdo. Portanto, ¢ evidente a relevancia do assunto mediante seus possiveis efeitos
no Mundo do Trabalho, tanto no ambito social, quanto no ambito da Psicologia e da produgao
cientifica como um todo.

Visto a importancia da Psicologia Organizacional e do Trabalho nos diversos estudos
sobre as organizagdes e sobre seus fendmenos, o presente trabalho visa investigar o entao
questionamento: quais sao os principais dados sobre o turnover de colaboradores presentes na
producdo cientifica brasileira? Desse modo, o trabalho teve como objetivo geral verificar tais

dados através de uma revisdo narrativa da literatura. Para atingir tal objetivo, viu-se



necessario, como objetivos especificos, identificar os documentos nacionais cujo tema
principal se trata do turnover, catalogar as principais caracteristicas da produgdo cientifica
brasileira sobre o turnover e analisar a qualitativamente a producao cientifica brasileira sobre

o turnover dentro da Psicologia Organizacional e do Trabalho.

2 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

2.1 HISTORIA DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

A Psicologia Organizacional e do Trabalho ¢ uma éarea de conhecimento cientifico e
profissional que propde abordar os aspectos psicologicos que abrangem o mundo do trabalho
(Muchinsky, 2004). Assim, o campo Organizacional e do Trabalho surge a partir das
demandas emergentes das questdes advindas do desenvolvimento do ambiente das
organizagdes e do proprio avango da area da Psicologia e de outras areas do conhecimento
cientifico humano (Borges; Yamamoto, 2014). Ainda nesse sentido, vale ressaltar que tais
estudos, além da compreensdo desses fendmenos, buscam promover a capacidade de
melhorias e promog¢ao do bem-estar no ambiente de trabalho (Campos ef al., 2011).

Os estudos dedicados ao entendimento do continente da vida do trabalhador estdo
presentes ao longo da historia moderna, porém, sdo nos estudos em laboratorio sobre fadiga,
realizados por Luigi Patrizi em 1899, que um dos marcos da instauracdo de uma Psicologia
dentro das organizagdes ¢ definido. Além disso, outros autores devem possuir devido
destaque, como Kraepelin ¢ Mosso e os estudos sobre fatores psicofisioldgicos e a carga
horéaria de trabalho, Scott e seu livro “The Theory of Advertising”, levando aspectos da
Psicologia a publicidade e Lahy e Walter Dill e o inicio dos testes para a selecdo de novos
trabalhadores (Borges; Yamamoto, 2014).

Ademais, pode-se destacar Frank Gilbreth e Lillian Gilbreth, que uniram conceitos da
Engenharia e Psicologia na investigagao sobre o desempenho de atividades dos trabalhadores,
estudando tempo e movimento visando uma analise das execugdes de tarefas (Spector, 2010).
Ainda nesse sentido, vé-se que o os primordios da Psicologia Organizacional e do Trabalho
advém de contribuintes de outras areas do saber, como Frederick Winslow Taylor, engenheiro
mecanico e considerado um grande influenciador para os psicoélogos experimentais. Com ele
foi desenvolvida a chamada Administracao Cientifica no manejo de trabalhadores nas fabricas
a partir dos principios do planejamento, trabalho, controle e execugdo (Spector, 2010;

Scatena, 2012).



A historia da Psicologia no contexto do trabalho estd intrinsecamente ligada ao
desenvolvimento industrial e a economia das grandes poténcias mundiais. Desse modo, o
processo da II Revolugdo Industrial e o consequente aumento intensivo do uso de
maquinarios, o avango das ciéncias e as novas interpretacdes sobre o ser humano, assim como
eventos como a grande depressdo de 1929 e a II Guerra Mundial, além da grande influéncia
do Taylorismo (Administragdo Cientifica) representam fatores importantes para se entender
tanto a histéria da Gestdo como o inicio do percurso da Psicologia no campo (Borges;
Yamamoto, 2014). Além disso, pode-se notar marcos importantes da época na area com a
publicagdo do primeiro compéndio de psicologia organizacional (1913), desenvolvimento dos
testes psicoldgicos para admissdo de funciondrios (1917), reconhecimento do primeiro PhD
em Psicologia Organizacional (1921), o inicio dos estudos de Hawthorne (1924) e a aceitacao
por parte da Associagdo Americana de Psicologia (APA) da Divisdo de Psicologia Industrial e
Organizacional (1970) (Spector, 2010).

Eventos historicos favoreceram também, essencialmente nos EUA, uma ampliagdo do
fazer psicologico no contexto do trabalho: o crescimento da economia, o Estado de Bem-estar
Social e a Guerra Fria marcam o periodo de consolidagdo da Psicologia no campo
organizacional e do trabalho, onde psicologos passam a desempenhar fun¢des na selegdo,
treinamento, desenvolvimento organizacional e motivagdo (Borges; Yamamoto, 2014).

Percebe-se assim, entretanto, um bindmio no fazer psicoldgico dentro das
organizacoes: a Psicologia se debrugava sobre a avaliacdo psicoldgica ou sobre ajuste homem,
maquina e trabalho (Zanelli; Borges-Andrade; Bastos, 2014).

Em um terceiro periodo, a POT sofre influéncia de um periodo pds-industrial, onde o
uso de testes psicologicos era amplamente criticado e questionado, novas agdes de
treinamento buscavam a promocao de uma lideranga menos autoritaria e estudos como o de
Maslow mostravam que as relagdes estabelecidas pelos individuos (dentro e fora da
organizagdo) tém importante relevancia (Borges; Yamamoto, 2014). Desse modo, o estudo de
programas sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, gestao estratégica e de compromisso e
envolvimento, questdes éticas, estresse no trabalho, assédio e satide do trabalhador passam a
ganhar destaque no ambito da Psicologia Organizacional e do Trabalho (Silva; Merlo, 2007).

A Psicologia passa, assim, a se preocupar com a saude e qualidade de vida no
trabalho, bem como com a troca de uma gestao controladora para a no¢ao de compromisso €
envolvimento, percebendo-se sua ampliagdo crescente e o caracter de cada vez mais
estabelecer foco no trabalhador e no estabelecimento de um ambiente ético e humanizado

dentro das organizacdes (Borges; Yamamoto, 2014).



No Brasil, a POT passa a ganhar forca a partir dos movimentos de industrializagao
brasileira. Assim, enquanto a propria Psicologia se fazia como profissdo, sua area aplicada ao
trabalho ja se estabelecia como um meio consolidado, com a preocupacdo em uma busca
racional e sistematica de aplicacdo do trabalho, sele¢do de pessoas e testes psicologicos e a
psicometria (Well, 2005).

Posteriormente, o desenvolvimento dessa area da Psicologia, com o surgimento da
Sociedade Brasileira de Psicologia Organizacional e do Trabalho (SBPOT), dos diversos
meios tecnoldgicos e da crescente importancia que comeca a ser dada ao meio cultural e
social, o meio empresarial se vé cada vez mais na necessidade de adotar o profissional
psicologo dentro das organizagdes (Borges-Andrade; Pagotto, 2010).

Desse modo, percebe-se que o desenvolvimento da POT estd intimamente ligada ao
desenvolvimento do proprio Mundo do Trabalho, além da crescente necessidade, ao longo dos

tempos, de uma psicologia mais critica, ativa e ética nas suas areas de atuagao.

2.1.1 DESDOBRAMENTOS DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Segundo levantamento realizado pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP), a area de
Psicologia Organizacional e do Trabalho ¢ a segunda maior no aporte de psicologos, sendo
cerca de 23% do contingente da profissdo, atrds apenas na area clinica (Bastos, 2003).
Entretanto, o avango da categoria segue um ritmo de crescimento lento apesar de todo o
processo relatado de desenvolvimento de industrializacdo do pais (Codo, 1984).

A Psicologia Organizacional e do Trabalho ¢ um dos inimeros campos de saber da
Psicologia e das outras ciéncias que se propdem a estudar os fenomenos do trabalho. Ao
decorrer de sua pratica, vé-se tanto necessario intervencdes no nivel individual quanto grupal
e do didlogo com as demais esferas do conhecimento. Assim, na discussdo sobre o trabalho,
certos ambitos devem ser levados em consideragdo: a individualidade do sujeito, como o
contexto e conteudo do trabalho, dmbito social e grupal, organizacdo, o dentro e fora do
trabalho e o 4mbito societario (Borges; Yamamoto, 2014). E assim, por exemplo, que se da o
desenvolvimento desta ciéncia ao longo dos anos: deixando de ser uma psicologia industrial e
passando a ser uma psicologia organizacional. Isto €, a preocupagdo com processos mais
mecanizados passa a se expandir para o coletivo € o subjetivo dentro e fora da empresa,
sofrendo grande influéncia da sociologia, antropologia e da propria psicologia social (Schein,
1968). Vale ressaltar que, desde 1990, a Psicologia Organizacional e do Trabalho ¢ um termo

empregado tendo como objetivo contemplar a atual diversidade da area, de modo a propor a



existéncia de dois grandes eixos de fendmenos que envolvem aspectos psicossociais: as
organizagoes, enquanto ferramenta social formadora de coletivos humanos e o trabalho,
enquanto atividade basica do ser humano reprodutora de sua propria existéncia e da sociedade
(Bastos, 2003).

Além disso, faz-se necessario perceber que diferentes areas do saber possuem
diferentes enfoques sobre o mesmo fendmeno do trabalho, entretanto, ndo devem ser vistas
como saberes isolados e sim como uma potencialidade em um estudo mais completo e
abrangente do que se propdem a investigar. Desse modo, o profissional de POT se vé diante
de trés campos interdisciplinares: a Psicologia Organizacional (com seu foco no
comportamento organizacional, desenho organizacional e consultoria organizacional),
Psicologia do Trabalho (condigdes e higiene no trabalho, satde no trabalho, ergonomia,
orientacdo profissional e de carreira, emprego, desemprego e empregabilidade) e Gestdo de
Pessoas (administracdo pessoal, andlise do trabalho, recrutamento e sele¢do, treinamento,
desenvolvimento e educacdo, avaliagdo de desempenho, relagdes de trabalho) (Borges;
Yamamoto, 2014).

A area mais conhecida, entretanto, em que o psicologo pode atuar sdo os Recursos
Humanos (RH) das organizagdes, participando de decisdes em nivel estratégico empresarial,
cooperando para a inser¢do de novas técnicas e intervengdes no meio. Essa inser¢do ¢ de
grande importancia para o estabelecimento de novas visdes sobre o colaborador e um trabalho
mais humanizado, assim como trazer novos saberes e estabelecer novas fronteiras para a
propria psicologia (Borges; Yamamoto, 2014).

Entretanto, o trabalho de um psicélogo organizacional na atualidade possui diversos
desdobramentos. Por exemplo, a atuacdo na prestacao de consultorias para empresas permite
que profissionais sejam contratados para prestar servigos de recrutamento e sele¢ao ou até
mesmo de prestar suporte na gestao estratégica de uma empresa (Jacques, 2006).

Além disso, outra perspectiva de atuagdo pode se dar no treinamento e
desenvolvimento por meio do coaching: desenvolvimento de habilidades necessarias no meio
profissional bem como buscar a contribui¢do para o seu desenvolvimento (Naguel; Denck,
2007). Ademais, visto que a atuagdo dos Recursos Humanos nas empresas cada vez mais se
desenvolve, pode-se destacar o papel do psic6logo como Business Partner (BP) em praticas de
maior impacto e resultados na organizagdo, dentro de um modelo de gestao mais estratégica e
que funcione de maneira mais integrada com os setores presentes na empresa na identificagao

e solu¢do de problemas (Ulrich, 1998)



Toda a gama de atuagdo da Psicologia Organizacional e do Trabalho deve ser
executada mediante competéncias de base. Elaboradas pela ENOP/EAWOP (The European
Network of Organizational and Work/European Association of Work and Organizational
Psychology), as competéncias para a atuacdo em POT podem ser divididas em categorias: a
analise de demandas e necessidades (com a identificagcdo e defini¢do de objetivos e metas), a
avaliagdo e diagnodstico (seja ela individual, grupal, organizacional ou situacional) e o
planejamento, pela definicdo e andlise de requisitos de servigos e produtos, desenho de
produtos ou servigos, avaliacdo de atributos dos produtos ou servicos e a avaliagdo de
possiveis impactos de produtos ou servigos (SBPOT, 2020).

Por fim, percebe-se que o profissional de psicologia possui na area organizacional uma
diversidade cada vez mais crescente de possibilidades de atividades e areas para atuar.
Entretanto, ¢ necessario salientar que essa pratica deve ser embasada nos principios €ticos que
preveem seus codigos e manuais. Assim, temas como absenteismo, gestdo estratégica,
lideranca, motivacdo, e rotatividade de pessoas, sendo este ultimo o foco deste presente

trabalho, configuram-se de forma cada vez mais pertinente ao saber da Psicologia.

2.2 TURNOVER

2.2.1 DEFINICOES E CARACTERISTICAS DO TURNOVER

Os estudos sobre turnover podem ser encontrados desde a década de 1920 nos Estados
Unidos. Algumas pesquisas como a de Berridge (1929) buscam compreender as causas e
consequéncias do alto nivel de furnover da época, além de estabelecer o indice médio de
rotatividade no pais durante 10 anos. Outrossim, outros estudos evidenciam também os altos
indices de rotatividade presentes nos anos 30 com a crise econdmica do pais e durante a II
Guerra Mundial (U.S Bureau of the census, 1972). Desse modo, ¢ possivel perceber que a
preocupagdo com o tema nao ¢ um caso recente.

Assim, diversos autores como Mobley (1992), por exemplo, buscam definir e
incrementar caracteristicas ao termo. Segundo ele, o furnover ¢ descrito pela saida de um
colaborador da condi¢do de participante de uma organizag¢do. Esse movimento pode ser feito
por meio voluntario ou involuntario. No voluntario, a decisdo de saida da organizacdo em
questdo parte da iniciativa do funciondrio, sendo que os mais diversos fatores podem
influenciar nesse quesito (melhores oportunidades, motivos pessoais, conflitos interpessoais,

insatisfacdo dentro da organizagdo). Assim, no turnover involuntario, parte da empresa a
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decisdo de romper seus lacos com seus funciondrios, podendo ser o corte de gastos ou a nao
adaptacdo desse sujeito ao seu ambiente de trabalho sdo alguns dos motivos para que isso
ocorra.

Além disso, Rosse e Hulin (1985), por exemplo, descrevem também sobre a questao
do afastamento por parte do trabalhador em relagdo a organizacdo na qual ele exerce trabalho.
Nesse caso, eles apontam que nos casos de uma rotatividade voluntaria o individuo passa a
desenvolver comportamento fisicos e/ou psicologicos que os afastem de seu ambiente de
trabalho.

Outro autor, Robbins (1999), aponta que a rotatividade pode ser calculada através do
nimero de desligamentos de uma empresa divididos pelo quadro total de funciondrios durante
um periodo de tempo determinado. Nesse sentido, Marras (2000) corrobora com esse calculo
e aponta que o turnover pode ser obtido através de um indice através do ntimero de
desligamentos efetuados, dentro de um setor especifico ou de toda a empresa no inicio € no
fim de um periodo especifico.

Chiavenato (2006) também aponta a medicao do turnover nas organizacgoes através de
calculos matematicos, indicando que a rotatividade pode ser medida por:

A2 %100

EM

Sendo que: “A” corresponde ao nimero de admissdes, “D” ao de desligamentos
efetuados e “EM” ao Efetivo Médio, ou seja, a soma da quantidade de colaboradores no local
no inicio e fim do tempo em questao.

Além disso, o autor aponta a importancia do indice de rotatividade de pessoal para o
planejamento da area de Recursos Humanos, para a analise de perda de pessoal e suas
possiveis causas, tanto das demissdes vindas por iniciativa dos funciondrios ou por parte da
empresa e na analise de rotatividade de um setor especifico em relagdo ao sistema completo
da empresa (Chiavenato, 2006).

Deve-se ainda considerar que o furnover pode ser categorizado a partir de trés fatores
caracteristicos que desencadearam uma reformulacdo do quadro de funcionarios: por ajustes
na extensao da mao de obra de uma empresa, por mudancgas estruturais nessa organizagao ou
por incompatibilidade entre o colaborador e a empresa (Ribeiro, 2010). Esses pontos dizem
respeito as varidveis da demanda de emprego e da propria atividade da empresa, mudangas e
aplicacdo de novas tecnologias no Mundo do Trabalho e as questdes de oferta de trabalho e o

match entre habilidades e local de trabalho.
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Visto isso, percebendo que o tema estd aliado ao impacto de varios pontos como a
gestao organizacional, qualidade de vida no trabalho, Recursos Humanos e outros, surge o
questionamento sobre quais fatores podem estar ligados a ocorréncia do turnover em uma

organizagao.

2.2.2 CAUSAS DO TURNOVER

A ocorréncia da rotatividade nas empresas pode muitas vezes ser analisada como o
ponto inicial, desencadeador de problemas ou soluc¢des. Entretanto, sua ocorréncia pode, na
verdade, ser produto de outro varios fatores na geréncia dos recursos humanos (Ferreira;
Freire, 2001).

As causas que levam a rotatividade de pessoal podem ser as mais diversas, assim,
autores diferentes apontam fatores que, por sua vez, podem ser complementares no estudo do
turnover nas organizacdes. Brannick (1999), por exemplo, afirma que a cultura e politica
organizacional, treinamento inadequado e falta de incentivos sdo os principais motivos da
manifestagdo da intengdo de turnover. Ja Epstein (1999), por outro lado, relata a visdo da
geréncia, que considera o saldrio como a unica preocupacao dos funcionarios. Assim, Ferreira
e Freire (2001, p. 179) apontam que as causas mais relatadas na literatura sdo, dentre outros,
as oportunidades de crescimento pessoal, supervisdo dentro da empresa, condigdes fisicas e
ambientais € motivagado pessoal.

No entanto, Chiavenato (2010) apresenta uma outra visdo. Ele considera que o
turnover deve ser levado em consideragdo como uma consequéncia de varidveis presentes
dentro e fora da organizacdo, ndo como uma causa. Outros fatores como a demanda do
mercado, economia, beneficios, geréncia, sao fatores que estdo relacionados na causa da
rotatividade(Chiavenato, 2010). Para Wisner (1994), as condicdes de trabalho precarias, como
sobrecargas de trabalho desproporcionais, podem causar sofrimento psiquico ao trabalhador,
levando a sua eventual saida da organizagdo de trabalho

Ainda para Wisner (1994), as condi¢des de trabalho precarias, como sobrecargas de
trabalho desproporcionais, podem causar sofrimento psiquico ao trabalhador e podem causar
um certo grau de sofrimento mental e sua eventual saida da organizagdo de trabalho.

Outro fator citado na literatura na analise das causas do turnover e desempenho
organizacional diz respeito as premiacdes concedidas pela organizacao (salarios, beneficios,
bonus por performance) e a avaliagdo da empresa ao historico do desempenho de um possivel

candidato a uma vaga. Assim, salarios fixos e um mercado de trabalho com boa visibilidade
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da concorréncia pode fazer com mais facilidade com que colaboradores de alto desempenho
rotacionem nas organizagdes (Dreher, 1982)

Além disso, outros fatores externos a organizagao podem se relacionar com a alta ou
baixa nos indices de rotatividade de pessoal em uma empresa: a propria volatilidade do
mercado de trabalho, com o surgimento e superagdo de crises econdomicas (que podem ser
influenciadas por crises em outras areas como satude, guerras, falta de matéria-prima). Fatores
culturais também podem influenciar na rotatividade, uma vez que o sentimento maior de
coletividade sobre o de individualismo em algumas culturas do mundo, parece estar associado
a uma maior lealdade e permanéncia no trabalho (Cohen, 2007).

Além disso, fatores internos e particulares aos trabalhadores podem influenciar na sua
saida da organizacdo. Pode-se apontar, por exemplo, os afastamentos por motivos de saude,
seja por uma decisdo de mudanca de estilo de vida do colaborador ou por sua incapacidade de
continuar desenvolvendo suas atividades (Maertz; Griffeth, 2004).

Um ponto ainda muito debatido e apontado como destaque na entrada e saida de
funcionarios de uma organizacdo ¢ a satisfacdo no trabalho. Nesse sentido, a satisfacdo no
trabalho € vista como a percep¢do do colaborador entre o que ele deseja e o que recebe na
organizacdo (Locke; Whiting, 1974). Assim, a satisfacdo no trabalho e a atratividade do
mercado se relacionam influenciando a decisdo do colaborador na saida de uma organizacao.

Como aponta Blau (2007), funcionarios que se mostram insatisfeitos t€ém maiores
indices de intencao de deixar a organizagao. Esses dados sdao evidenciados a partir dos estudos
e métricas da rotatividade nas organizacdes uma vez que eles possuem carater preditivo e,
avaliando a satisfagdo dos funcionarios em um determinado periodo, apontam que a
insatisfacdo em seus empregos ¢ grande preditor da demissao dos colaboradores (Blau, 2007).

Entretanto, a rotatividade ainda pode ser avaliada levando em conta o comportamento
da empresa sobre seus funcionarios de maior e menor desempenho. Segundo Robbins (1999),
enquanto a empresa realiza inimeros esforcos para manter seus funciondrios de melhor
desempenho, enquanto com os colaboradores que possuem piores resultados o fendmeno
contrario, de desencorajamento, pode ocorrer. Assim, qualquer que seja o nivel de satisfacao,
os funcionarios de melhor desempenho tém maior tendéncia a permanecer na organizagao
porque recebem reconhecimento, elogios e outras recompensas que 0s convencem a continuar
no emprego.

Nesse sentido, a satisfacdo no trabalho e seu impacto na rotatividade de pessoal pode
ainda ser analisada a partir do comprometimento organizacional, ou seja, o apego

desenvolvido pelos colaboradores em detrimento de seu local de trabalho (Somers, 2009).
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Assim, esse componente se relaciona negativamente com o turnover, ou seja, quanto maior o
comprometimento, menor as chances de intencdo de saida desse sujeito. Como apontam
Cooper e Viswesvaran (2005), o comprometimento afetivo € o topico que mais possui relagao
negativa com a rotatividade de funcionarios.

Desse modo, os atuantes dentro dos Recursos Humanos tém como papel investigar a
ocorréncia do furnover e qual suas principais causas e, a partir de suas consequéncias,

elaborar estratégias de sua superacao (Silva, 2001).

2.2.3 CONSEQUENCIAS DO TURNOVER

Além das diversas preocupagdes na geréncia de uma empresa, pensar sobre a
rotatividade, assim como a evitagdo de desligamentos desnecessarios e a estabilidade
empregaticia devem ser pontos de estudo dos lideres e gestores de recursos humanos (Lucena,
1995). Entretanto, a analise do impacto do furnover sobre a organiza¢do deve ir além da
preocupacdo com seu indice. Considerar o numero de rotatividade como o totalizante de um
problema empresarial pode levar a dedugdes por vezes erradas (Abelson; Baysinger, 1984). E
neste sentido que se deve ponderar sobre as consequéncias do turnover.

Diante disso, vale apontar que alguns autores, como apresenta Silva (2001), indicam
que um indice ideal do turnover ndo existe, mas, na verdade, cada organizagdo passa
singularmente por processos, problemas e situagdes de mercado que podem levar a
rotatividade, sendo necessarias acdes de autorregulacdo e de correcdes para a estabilizagdo
desse sistema. Além disso, um fator colocado em questdo é que a qualidade dessa rotatividade
de pessoal deve ser uma questao principal € ndo a quantidade desse turnover (Watson, 2015).
Assim, alguns autores ainda defendem que o turnover pode ter consequéncias tanto negativas
como positivas, devendo ambas serem reconhecidas e analisadas (Mobley, 1992).

Desse modo, pode-se apontar que altos indices de turnover podem indicar perdas no
conhecimento, capital e mercado, bem como de produtividade e de lucros na organizacao,
sendo apontado ainda que seu impacto pode resultar na diminui¢do da motivacdo dos
colaboradores, e contribuir ainda mais para o aumento da rotatividade, criando um efeito
“bola de neve” (Assis, 2005). Além disso, alguns autores ainda podem apontar que o controle
sobre a rotatividade de pessoal ¢ um dos indices de eficiéncia de gestdo mais importantes
Bancaleiro, 2007). Assim, Fernandez (2003) aponta que ¢ desvantajoso para a empresa uma
vez que todo esse processo de desligamento envolve diversas burocracias de contrato, gastos

de operacdes, custos relativos a integragdo de novo pessoal.
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Ademais, segundo Mobley (1992), os custos no recrutamento e selecdo de novos
colaboradores, o abalo na estrutura organizacional, evasdo de colaboradores de alta
performance e o uso de estratégias ineficazes na tentativa de controle do furnover sao
consequéncias negativas da rotatividade de funcionarios.

Assim, pode-se ainda refletir sobre os custos referentes ao treinamento de novos
colaboradores, tanto no que tange a capital como a custos de tempo. Inseguranga e
inexperiéncia podem marcar esse tempo de adaptacdo, resultando numa diminuicdo no
desempenho geral da organizagdo, assim como o tempo de adaptagdo e a introdugdo aos
valores e a cultura organizacional, j& que ela depende da pratica empresarial (Chiavenato,
2000).

Entretanto, o turnover pode ser analisado como produtor de consequéncias positivas
para a organizacdo. Como aponta Mobley (1992), fatores como o afastamento de
colaboradores com baixa produtividade e retencdo daqueles que possuem um bom
desempenho podem impactar positivamente nos resultados da empresa. O estimulo a novas
praticas e maior flexibilidade podem ser resultado da rotatividade uma vez que a entrada de
novos colaboradores faz com que novas visdes € modos de operar possam ser introduzidos e
levados em consideragdo, colaborando para um dinamismo e troca de saberes entre tradigdo e
inovacao (Mobley, 1992). Além disso, ¢ possivel apontar que a saida de colaboradores pode
influenciar na melhora de conflitos internos da organizagao.

Entretanto, ¢ valido analisar que as consequéncias apontadas na literatura como
possiveis consequéncias positivas da rotatividade podem elencar, na verdade, problemas
dentro do processo de recrutamento e selecdo, bem como de ineficiéncias em treinamentos e
na propria gestdo empresarial

Assim, € possivel perceber que as consequéncias da rotatividade devem ser analisadas
de maneira minuciosas e levando em consideragdo pontos subjetivos de cada sujeito e também
da organizacdo. O profissional dentro do RH, dentre eles o psicologo, deve atuar de maneira a
entender o funcionamento da organizagdo por inteiro, de suas implicagdes internas e externas

a ela e ao individuo colaborador.

3 METODOLOGIA

O presente trabalho baseia-se nos moldes de uma pesquisa basica pura, ou seja, tem
como sua finalidade a ampliacdo de conhecimento sobre a produgao literaria cientifica sobre o

turnover ¢ suas implicacdes nas organizagoes (Gerhardt; Silveira, 2009). Além disso, quanto
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aos seus objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva, buscando debrucar-se sobre o
fendmeno do turnover, coletar e analisar dados sobre o assunto (Gerhardt; Silveira, 2009).

O trabalho trata-se ainda de uma revisdao narrativa da literatura. Assim, foi realizada a
consulta nas bases de dados Google Académico e SciELO, e feita a selecdo das producdes
cientificas a partir da busca pelas palavras-chave “rotatividade” e “organiza¢dao" dos anos
2000 a 2023 de publicacdes feitas no Brasil.

Posteriormente, seguindo a perspectiva de uma revisao narrativa (Baptista; Campos,
2018), a selecdo dos documentos foi realizada a partir da busca da relacio com a
pergunta-problema "quais sdo os principais dados sobre o turnover de colaboradores presentes
na produgdo cientifica brasileira?". Assim, a partir da leitura de seus titulos e resumos, os
registros foram selecionados para a catalogacdo e andlise de seus dados, como o ano de
publicacdo ¢ a area de publicagdao. Além disso, foram selecionados os documentos produzidos
dentro da area da Psicologia e realizada a extracdo de seu ano de publicacdo, assim como uma
analise qualitativa de seu contetido, com os pontos de convergéncia e divergéncia entre os
estudos, como o turnover ¢ retratado e a importancia de se considerar o turnover na

Psicologia Organizacional e do Trabalho.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A busca bibliografica nas bases de dados do Google Académico e do Scielo resultou
juntos no achado de 1.502 registros a partir das palavras-chave "rotatividade" e "organizagao"
e limitando-se a produgdes publicadas entre os anos 2000 e 2023 feitas em publicagcdes
nacionais.

Desse modo, o fluxograma dos processos realizados na escolha do material para
andlise do presente estudo encontra-se representado na Figura 1. Assim, a partir dos 1.502
registros, foi-se identificado que 588 destes materiais ja haviam sido selecionados, ou seja, se
configuraram como duplicatas e foram, portanto, descartados, resultando em 919 registros
para analise.

Prosseguindo, a sele¢do dos estudos se deu pela filtragem a partir da leitura de seus
titulos e resumos. Utilizou-se como critério de inclusdo documentos que possuissem como
tema central a rotatividade de funciondrios em algum tipo de organizacdo e que fosse escrito
por autores brasileiros e sua pesquisa se passasse dentro do territdrio nacional. Assim, foram
excluidos 638 estudos que ndo se correlacionaram com o tema proposto, resultando em 281

estudos aprovados.
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Figura 1: Fluxograma de seleciio dos registros
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Além disso, apos a exclusdo de 6 documentos por somente apresentaram resumos de
suas publicacdes e 15 apds a sua leitura integral por ndo estarem enquadrados dentro do tema
proposto, 260 estudos foram selecionados para a criacdo das tabelas que os caracterizam por
suas datas e por sua area de conhecimento ao qual abrange. Ademais, apo6s isso, foram
identificados 36 estudos que foram publicados na area de Psicologia e selecionados para uma

analise qualitativa que serd detalhada posteriormente.

Figura 2: Evolucéo de publicacdes anuais sobre o furnover entre 2000 e 2023
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Desse modo, dando inicio a analise dos estudos triados, foi realizada a coleta dos anos
de publicacao de cada um dos documentos dentro do periodo estipulado de 23 anos (de 2000 a
2023), sendo representado na Figura 2 o compilado desses achados.
Assim, pdde-se perceber que entre 2000 e 2005 publicacdes nacionais sobre turnover se
mostravam quase insignificantes, com 2 publicagdes nesses 5 anos: apenas no ano de 2001 e
2005 foram encontrados registros cujo tema era o principal era a rotatividade, com 1
documento em cada ano. Em 2006 mais publica¢des com o tema passam a surgir, mas ¢ em
2009 que o tema aparenta ganhar mais popularidade, com 11 publica¢des no ano em questao.

O periodo de 2011 a 2015 marcou ainda mais a crescente interesse pelo, tema com o
aumento quantitativo das publicagdes na area, sendo 88 registros localizados na época pelos
descritores. Posteriormente, o recorte de 2016 a 2020 reforcou que o tema recebeu maior
destaque, sendo 108 publicagdes localizadas. Nesse caso, vale ressaltar o ano de 2019 como o
ano de maior volume de registros (28 ao total).

Portanto, ¢ possivel analisar que o interesse sobre o tema da rotatividade de
colaboradores nas organizagdes teve seu inicio em meados de 2009, crescendo e
posteriormente mantendo-se relativamente estavel durante os periodos seguintes.

Entretanto, percebe-se, a partir de 2020, um declinio na localiza¢cdo de documentos
sobre a rotatividade nas organizagdes. Essa queda pode ter se devido ao impacto da pandemia
de Covid-19 nas publicacdes académicas que nao tinham como foco as questdes da pandemia,
além das limitagdes especialmente para projetos que envolviam coleta de dados em campo
ficaram ainda mais acentuadas devido as restricdes de circulagdo da populagdo (Callaway et
al, 2020). Desse modo, ¢ percebido que a partir do ano de 2022 as publicagdes no tema
voltam a ganhar forga, totalizando 40 registros no periodo de 2021 ao ano de 2023.

Dando continuidade a andlise das caracteristicas das publicagdes, foi feita a
catalogacdo das areas em que os registros sobre o turnover foram depositados por seus
autores. Assim, pode-se notar a Figura 3 o compilado dos achados.

Assim, percebeu-se que o maior enfoque sobre o assunto se deu na area da
Administragdo, com 124 registros encontrados na area. Em seguida, a 4rea de Gestdo, com 62
publicagdes, ficou em segundo lugar. Enquadram-se nela subareas como a Gestao de Recursos
Humanos, Gestdo de Pessoas e Gestdo Publica. Nota-se também outras areas como as
Ciéncias Contabeis, com 12 registros, Engenharia, com 10 publicacdes, a area das publicagdes
em Enfermagem (8 publica¢des) e da Educacdo (com 4 publicacdes). Sendo assim, essas

possuiram um montante inferior em relagdo ao tema.
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Por fim, em relacdo a area da Psicologia, 36 publicagdes que tinham como tema
principal a rotatividade de funcionarios foram encontradas, fazendo com que a area fosse a
terceira com maior nimero de registros. Desse modo, ¢ possivel perceber que o tema possui
certa relevancia se comparado com outras dreas do saber citadas anteriormente, entretanto, ela

ainda se mantém bem abaixo de areas como a Administracao e da Gestao.

Figura 3: Distribuiciio de publicagdes sobre o turnover de acordo com a
area de conhecimento entre 2000 e 2023
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Fonte: Propria, 2023

Nesse sentido, vale ressaltar o qudo interdisciplinar a area da Psicologia
Organizacional e do Trabalho é. A reunido de diversos saberes sociologicos, politicos,
antropologicos, assim como administrativos e de gestdo mesclam-se com os saberes
produzidos pela ciéncia psicoldgica, moldando e deixando-se moldar por tal (Schein, 1982).
Assim, as producdes sobre o turnover publicadas em outras areas podem trazer contribuigdes
sobre o assunto também para os psicologos, entretanto, a visdo da area sobre o assunto ¢
também necessaria.

Desse modo, o menor volume de publicacdes sobre o tema da area, aliado ainda ao
que se pode perceber na Figura 4, que configura o grafico das publicacdes sobre furnover ao
longo dos anos em Psicologia, pode contribuir para a percepc¢do de que o tema ainda pode ser
mais explorado na area.

E notdrio o crescimento do interesse sobre a rotatividade de funcionarios ao passar dos
anos, especialmente a partir de 2009, entretanto, comportando-se assim como as publicagcdes
totais sobre o tema, os registros em Psicologia oscilam e se mantém relativamente
semelhantes nos ultimos anos (exceto nos anos de maior impacto da pandemia de Covid-19).
Desse modo, estudos que falem sobre esse fenomeno podem ser de suma importancia para a

divulgacdo do tema e a nog¢ao de sua importancia no ambito organizacional e do trabalho.
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Figura 4: Evolucio anual de publicagdes sobre o turnover na area de Psicologia

Fonte: Propria, 2023

Assim, ao iniciar a leitura na integra dos registros sobre rotatividade de funcionarios
produzidos na area de Psicologia, foi possivel ser percebida as principais caracteristicas e
atribui¢des da categoria ao tema.

Desse modo, quanto aos objetivos dos artigos, pode-se elencar que investigar as
causas do turnover foi o foco dos autores. Nesse sentido, algumas pesquisas buscavam
também estabelecer o indice de rotatividade das organizag¢des onde o estudo ocorreu, assim,
tendo uma grande gama de artigos sendo realizados por meio de uma metodologia de pesquisa
de campo e uma menor parte que buscava realizar uma revisao na literatura do tema. Ainda
quanto aos objetivos dos artigos, pode-se destacar alguns que diferenciam-se da maioria, mas
que também buscavam relacionar o tema da rotatividade a outros conceitos também presentes
na literatura em Psicologia Organizacional ¢ do Trabalho como o burnout (Silva; Nora;
Oliveira, 2016), anomia organizacional (Abreu; Souza; Fleury, 2018; Abreu, 2016) e justica
organizacional (Cunha, 2019).

Além disso, em suas metodologias, como citado, uma menor parte dos autores
propuseram-se a investigar a rotatividade a partir de revisdes da literatura, buscando em bases
de dados registros conforme seu tema (Ferreira; Carvalho, 2015; Silva; Nora; Oliveira, 2016;
Silveira et al, 2019; Cavalheiro, 2020; Oliveira; Fontes, 2023). Outra parte buscou por utilizar
um modelo de predicdo e das causas do turnover, seja com a criagdo e validagdo de uma

escala, como a Escala de Intengdes Comportamentais de Permanéncia na Organizacio
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(EICPO) (Menezes; Bastos, 2010) ou por meio de entrevistas no geral (Santos; Pompeu,
2016; Henrard, Quadros, 2015; Oliveira, 2023).

Em relagdo ao contetdo teodrico presente nos registros, algumas nogdes sobre a
rotatividade puderam ser percebidas. Nesse caso, quanto a defini¢do do conceito de turnover
foi notoria a concordancia entre os artigos em apresentar descricdes semelhantes, ou até
mesmo, idénticas. Nesse sentido, alguns autores acabaram por conceitualizar o termo de
maneira mais simploria,tendo apenas caracterizado o fendmeno como a entrada e saida de
colaboradores de uma organizag¢do, enquanto outros se debrugaram na literatura, buscando a
contribui¢do de diversos autores renomados na Psicologia Organizacional e do Trabalho
(como Chiavenato e Mobley, principalmente) e trazendo em suas fundamentagdes conceitos
complementares para o topico, retratando cada peculiaridade que os autores traziam para o
tema da rotatividade de colaboradores.

Um ponto de discussdo pode se dar em como os autores estudados lidam com a
rotatividade na sua perspectiva positiva ou negativa: uma pequena parte dos documentos
analisados apresentaram o turnover como algo indesejavel e que deveria ser evitado e
combatido pelas empresas. Esse argumento pode ser posto em questionamento sobre sua
veracidade a partir da propria andlise dos demais autores que retrataram o tema. Nesse
sentido, apesar de haver unanimidade e todos os artigos apresentarem, e até mesmo darem
destaque, aos pontos negativos da rotatividade, que podem ser explicados por Mobley (1992),
como os custos adicionais relacionados a recrutamento e sele¢do, tempo gasto para
treinamento de novos colaboradores, queda no nivel de desempenho geral e nas relagdes
sociais, pontos positivos também devem ser levados em consideragdo. Assim, maior parte dos
estudos analisados trouxe também essa outra perspectiva e, em geral, trouxe fatores como o
afastamento de funcionarios com baixo rendimento ou comportamentos dissonantes com a
cultura organizacional da empresa, a possibilidade de inovacdo e flexibilidade a partir de
novas visdes e diversidades de ideias, assim como outras formas de diminui¢do que causam o
afastamento de empregados como pontos a serem tomados como positivos na rotatividade de
funcionarios. Desse modo, percebe-se que ao estudar a rotatividade, de um setor ou de uma
organizacdo por completo, deve-se levar em consideracdo pontos subjetivos que perpassam
esse fendmeno, sendo necessario um diagnoéstico da situacdo e ndo apenas uma mera analise
numérica.

Quanto as caracteristicas do turnover, a maior parte dos autores trouxeram conceitos
semelhantes em seus trabalhos. Assim, pode-se elencar, por exemplo, que foram trazidas as

diferenciagdes entre rotatividade voluntaria e involuntdria, sendo que respectivamente, a
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primeira estd relacionada a iniciativa tomada pelo préprio funciondrio de deixar sua
organizacao ¢ a segunda diz respeito a tomada de decisao da organizacao (Mobley, 1977).

Pode-se destacar também que muitos dos artigos propuseram-se a estudar a intengao
de rotatividade, topico presente dentro do complexo fendmeno do turnover. Assim, a também
chamada intencdo de saida pode ser definida como um construto anterior a saida do
colaborador da empresa, revelando sua inteng@o em tal (Agapito, 2012).

Desse modo, percebe-se que a intengcdo de rotatividade ¢ um aspecto anterior a
rotatividade e que pode levar ao acontecimento da propria. Assim, como citado anteriormente,
a maioria dos artigos buscam elencar fatores que levam ao turnover, ou seja, € de certa forma
inevitavel discorrer sobre o tema da inten¢do de sair da organizacao quando busca-se entender
as causas que levaram ao turnover acontecer.

Assim, uma das principais causas da saida de colaboradores de suas empresas
presentes nos artigos analisados se deu pelo indice de satisfacdo no trabalho. Nesse sentido,
alguns estudos apontam funciondrios insatisfeitos como com maior probabilidade de sair do
trabalho do que os trabalhadores satisfeitos (Crampton; Wagner, 1994). Nesse sentido, a
satisfacdo no trabalho corresponde a uma ampla gama de fatores que influenciam a vivéncia
do sujeito, como suas expectativas no trabalho, seu ambiente de trabalho, seja ele fisico ou
nas suas relagdes com colegas e supervisores e seu papel dentro da organizac¢ao (Griffeth;
Hom, 2001).

Ainda nessa perspectiva, outro fator que pode impactar na satisfagdo e,
consequentemente, no aumento da rotatividade ¢ a motiva¢do no trabalho, como apontam
alguns dos registros. Nesse sentido, a motivagao pessoal ¢ relatada como um possivel preditor
do turnover, considerando que, caso haja uma grande diferenca entre o colaborador (e seus
objetivos e desejos pessoais) e a organizacdo (com suas metas e meio de organizagdo), um
impacto negativo o comprometimento organizacional pode ocorrer (Santos; Pompeu, 2016).

Ainda estabelecendo possiveis causas estudadas pelos autores como fatores
explicativos do turnover, pode-se elencar o clima organizacional como tanto influenciado pela
saida de um colaborador como o influenciador desse comportamento. Assim, fatores como o
apoio da chefia e da organizagdo e a relagdo entre colegas, assim como a totalidade do clima
organizacional teriam carater preditor em relagdo a intengdo de rotatividade, tendo relagdo
negativa com tal, ou seja, quanto melhor a percep¢ao do clima organizacional, menor a
intencao de sair da organizagao (Cavalheiro, 2020)

Além disso, outros fatores sdo apontados em relagdo as causas do fenomeno, como a

remuneracdo salarial e os beneficios providos para aquele funcionario. Nesse sentido,
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percebe-se que o fator das condigdes econdmicas, como aponta Krumm (2005), impactam na
saida e entrada de colaboradores, questdo também relacionada como as oportunidades de
emprego disponiveis no mercado, uma vez que a alta concorréncia do mercado de trabalho
pode provocar um movimento de desejo de saida da empresa (receber melhores propostas de
emprego) ou de permanéncia na mesma (ndo haver disponibilidade de novos empregos).

Pode-se considerar ainda alguns fatores que podem levar ao turnover que foram pouco
abordados, mas que foram o alvo de investigagdo para seus autores, possuindo um
interessante contetido a ser levado em consideragdo: a falta de reconhecimento da profissao, a
anomia e a justica organizacional, assim como a familia.

A falta de reconhecimento da profissdo foi discutida por Oliveira (2023) em seu artigo
sobre a rotatividade de enfermeiros. Nesse sentido, além de outros pontos a serem apontados
como a causa do turnover na categoria, o fato da pouca valoriza¢do da area em detrimento de
outras dentro da satde e do cuidado foi apontado como um preditor para a saida de pessoas
tanto de seus empregos como da desisténcia na area de atuacdo como um todo.

Dando seguimento, a anomia organizacional, apontada por Abreu, Souza, Fleury
(2018) e Abreu (2016) como a discrepancia entre as expectativas da empresa em relagao aos
seus funcionarios e as agdes desses colaboradores em relacdo as normas, modo de
funcionamento, metas e seu comportamento como um todo na organizac¢ao. Nesse sentido, se
aponta que a anomia possui uma relacdo negativa com a rotatividade, além de indicar que
quanto maior o comprometimento afetivo € normativo, menor o sentimento € comportamento
da anomia. Ainda assim, ¢ valido ressaltar a justica organizacional, cujo conceito "foi
importado da Psicologia Social por volta de 1960 e busca compreender quais sentimentos,
valores e crengas sdo vivenciados ao se avaliar acontecimentos como justos ou ndo" (Assmar;
Ferreira; Souto, 2005 apud Cunha, 2019). Nesse sentido, percebe-se que a nocao individual
do sujeito de suas vivéncias e da percep¢do da vivéncia dos outros dentro da organizagdo
influenciam como percebem a justica ou ndo dentro das relagdes que existem no local.

Por fim, pode-se destacar as influéncias externas a organizacdo como preditoras da
rotatividade. Como aponta Oliveira e Sampaio (2020), a interferéncia do trabalho na esfera
familiar do colaborador, por exemplo por pressoes discrepantes entre os dois polos, podem
indicar a ocorréncia da saida do colaborador da empresa. Nesse sentido, ¢ notério que o
fendmeno do turnover engloba uma esfera psicossocial do individuo: ele sofre influéncia da
vivéncia e percepcao individual, da esfera interna da organizagdao e também das diversas
outras esferas que perpassam o individuo fora da sua organizagdo. Assim, a inser¢do do

psicologo dentro dos Recursos Humanos ¢ importante, uma vez que o entendimento desse
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processo psicossocial tem relevancia ndo somente na andlise da rotatividade, mas na

percepcao dos funcionarios e do funcionamento da organiza¢do como um todo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A Psicologia Organizacional e do Trabalho ¢ um campo consideravelmente antigo da
psicologia que investiga os processos que envolvem o Mundo do Trabalho. Sua evolugdo ao
longo do tempo vai de uma Psicologia Industrial, mais mecanizada e enrijecida, a uma ciéncia
que se preocupa com o0s processos psicossociais dentro do trabalho e coloca o individuo como
importante em todo esse processo.

Conforme o passar das décadas, cada vez mais processos organizacionais foram sendo
descritos pelas diversas areas do conhecimento. Dentre esses processos, destaca-se a
rotatividade dentro das organizagdes, que diz respeito a um fendmeno caracterizado pelo
indice de entrada e saida de colaboradores de uma determinada empresa.

Assim, o presente trabalho buscou verificar a producgao brasileira sobre a rotatividade
nos ultimos 23 anos. Desse modo, a partir da revisdo narrativa promovida, a
pergunta-problema do artigo foi respondida através do achado dos registros no tema e da
analise dela. Foi percebido a crescente publicacdo sobre o fendmeno nas bases de dados,
sendo possivel apontar um possivel crescente interesse no tema, o que seria favoravel para
novas descobertas dentro do fenomeno. Foi percebido também sua maior concentragao dentro
da area da Administracdo e Gestdo de Pessoas, indicando que o tema ainda estd mais recluso
as areas que estudam o trabalho de uma maneira mais direta.

Quanto a Psicologia, percebeu-se um crescimento das publicacdes sobre o tema,
entretanto, em uma quantidade inferior as areas supracitadas. Os registros analisados
qualitativamente na area trataram de investigar as causas da rotatividade e a maioria trouxe o
conceito da intencdo de rotatividade como objeto de estudo. Além disso, o foco maior dos
documentos se deu por caracterizar os aspectos negativos do turnover € buscarem correlagoes
para o tal, como fatores internos da satisfacdo, motivacao, clima organizacional, remuneragao
e fatores externos como o proprio mercado de trabalho e as demais esferas de vida do
individuo.

Portanto, conclui-se que o estudo da rotatividade de funcionarios dentro da area da
Psicologia Organizacional e do Trabalho ainda pode ser mais ampliado, mostrando-se uma
possivel possibilidade de estudo e producdo de novos saberes. Além disso, o saber da

Psicologia dentro do assunto ¢ de importante destaque uma vez sabido a importancia de um
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olhar psicossocial para as diversas esferas (individual, organizacional e social) que perpassam

o individuo e influenciam a rotatividade nas organizacdes.
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