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Resumo

O presente estudo objetiva analisar a inten¢do de rotatividade de trabalhadores de um
frigorifico em uma amostra de trabalhadores brasileiros. Para isso, sera aplicado um
instrumento em 50 trabalhadores, a partir da utilizacdo do Expanded Multidimensional
Turnover Intentions Scale (EMTIS). A amostra sera do tipo intencional, com o intuito de
cumprir os seguintes requisitos de estratificagdo da amostra em funcao de variaveis relevantes
a produ¢do de normas intragrupo na populacdo investigada. Os dados serdo analisados com
estatisticas descritivas, inferenciais e multivariadas com o intuito de realizar a proposta de
investigacdo de forma integral. Espera-se como desfecho da investigacdo a geracdo de
propriedades psicométricas para o instrumento proposto com impacto na assisténcia
psicossocial a saude mental dos trabalhadores brasileiros.

Palavras-chave: Intencdo de saida; Frigorifico, Trabalhadores brasileiros; Gestdo de pessoas;

Retencao de talentos



O objetivo central da pesquisa foi analisar a intengao de rotatividade dos trabalhadores
brasileiros por meio da adaptacao cultural e avaliagdo psicométrica da fidedignidade da Escala
Expandida Multidimensional de Intencao de Rotatividade (EMTIS). A intencao de rotatividade
refere-se ao desejo ou a predisposi¢ao de um colaborador em deixar voluntariamente seu
emprego atual. Essa variavel ¢ reconhecida como um importante indicador de instabilidade
organizacional e tem sido amplamente investigada por seu impacto na produtividade, no clima
organizacional e nos custos associados ao recrutamento, sele¢do e treinamento de novos
colaboradores (Hartwig et al., 2024).

Diante disso, ela ¢ medida a partir da média de admissdes e demissdes que ocorrem na
empresa em um determinado periodo. Sendo assim, para compreender esse fendmeno de forma
mais abrangente, foi desenvolvido o instrumento Expanded Multidimensional Turnover
Intentions Scale (EMTIS), que mede as intencdes de rotatividade a partir de uma perspectiva
multidimensional.

Observa-se, portanto, que os impactos do turnover transcendem os aspectos financeiros
como custos com recrutamento, sele¢do e treinamento e alcangam dimensdes psicologicas, ao
provocar desmotivagdo e inseguranga entre os colaboradores remanescentes, 0s quais passam
a questionar sua permanéncia na organizac¢do, de acordo com a revisao do estudo de Oliveira,
Gomide Junior, Poli e Oliveira-Silva (2018) ao analisarem os fatores organizacionais que
influenciam a intengao de rotatividade.

Diante da complexidade que envolve a decisdo de desligamento voluntério, o estudo de
Ike et al. (2023) propde a Escala Multidimensional Expandida de Inten¢do de Rotatividade
(EMTIS), fundamentada na Teoria do Comportamento Planejado. O instrumento foi
desenvolvido com o objetivo de captar, de forma mais abrangente, os multiplos fatores que
influenciam essa inteng¢@o, composta por 25 itens e distribuidos em cinco dimensdes: status

social subjetivo, cultura organizacional, orientagdo pessoal, expectativas e crescimento na



carreira, cada uma dessas dimensdes representa aspectos internos € externos que moldam a
percepgao do colaborador sobre sua permanéncia na organizagao.

E importante ressaltar que a EMTIS representa um avango metodoldgico ao superar
abordagens unidimensionais anteriores, oferecendo uma ferramenta psicometricamente robusta
e teoricamente fundamentada para a mensuracao da intencdao de rotatividade. Sua aplicagdo
contribui para diagnosticos mais precisos € intervengdes organizacionais mais eficazes,
alinhadas as necessidades e percepcdes dos trabalhadores, voltadas a retengao de talentos. A
analise da rotatividade de pessoal nas empresas do setor frigorifico ultrapassa os limites
administrativos e revela implica¢des profundas tanto no campo cientifico quanto social. A
partir dos estudos de Meirel et al. (2014), Silva (2014), Andrade (2018) e Ruschel (2017),
percebe-se que a rotatividade ndo ¢ apenas um dado estatistico sobre entradas e saidas de
trabalhadores; ela ¢ um reflexo das condi¢des de trabalho, das politicas de gestao e da relagdao
entre bem-estar e produtividade.

Sob a perspectiva cientifica, investigar a rotatividade permite compreender as
motivagdes que levam os trabalhadores a deixar seus postos. Andrade (2018), por exemplo, ao
explorar teorias das necessidades humanas, abre espago para um entendimento mais profundo
sobre os fatores psicologicos, sociais € econdmicos que influenciam a permanéncia ou a saida
dos funcionarios. Além disso, estudos como os de Meirel et al. (2014) e Silva (2014)
contribuem para a constru¢do de modelos de gestdo mais eficazes, capazes de reduzir o
turnover por meio de agdes assertivas de lideranga, treinamento e valorizagdo profissional. No
contexto brasileiro, evidéncias psicométricas e preditivas também tém sido produzidas acerca
das intencdes de saida, a exemplo da predicdo da potencial evasdo entre estudantes
trabalhadores e nao trabalhadores (Ambiel et al., 2021).

No campo social, os impactos sdo ainda mais evidentes. Ruschel (2017) alerta para o

adoecimento fisico e emocional dos trabalhadores, revelando como ambientes insalubres e



jornadas extenuantes geram sofrimento e instabilidade. A alta rotatividade, nesses casos, nao
apenas prejudica a produtividade da empresa, mas compromete a qualidade de vida dos
trabalhadores e a estabilidade econdmica de comunidades inteiras que dependem desses postos
de trabalho. Quando o vinculo empregaticio se rompe com frequéncia, € a estrutura social que
se fragmenta, refletindo-se em problemas como a descontinuidade na renda familiar,
dificuldades de acesso a satde e educacao e aumento das desigualdades regionais (Carvalho et
al., 2017).

Diante disso, a rotatividade elevada, especialmente em setores como o de
processamento de carnes, reflete ndo apenas questdes organizacionais, mas também profundas
desigualdades sociais e econdmicas. Estudos como o de Dipp e Awad (2023) demonstram que
os indices de turnover em frigorificos do Rio Grande do Sul estdo diretamente ligados a
precarizacdo das condi¢des de trabalho, a auséncia de estratégias eficazes de reteng¢do de
talentos e a falta de politicas publicas voltadas a valorizagdo da mao de obra local. Essa
realidade exige uma abordagem multidisciplinar, que considere fatores culturais, regionais e
estruturais.

Portanto, a relevancia desse tipo de estudo reside no seu poder de revelar as multiplas
dimensdes que atravessam a dindmica profissional. Compreender a rotatividade nos frigorificos
¢, a0 mesmo tempo, decifrar os desafios da gestdo moderna, promover melhorias no ambiente
laboral e reconhecer a urgéncia de politicas publicas que garantam condi¢des dignas de
trabalho. Ao olhar para esses dados com sensibilidade e rigor cientifico, abre-se caminho para
solucdes que beneficiem ndo apenas empresas e trabalhadores, mas a sociedade como um todo.
Sendo assim, o presente estudo demonstra relevancia cientifica por adaptar o instrumento de
Expanded Multidimensional Turnover Intentions Scale (EMTIS) para a cultura brasileira,
analisando-a de forma multidimensional, considerando fatores como a subjetividade do

trabalhador, a orientag@o profissional e expectativas na carreira. A partir disso, a confirmagao



do rigor psicométrico no cenario brasileiro tem potencial para fornecer evidéncias concretas

que subsidiem investigacdes futuras sobre essa tematica.

Método

Participantes

Participaram do estudo 156 trabalhadores, variando entre 18 e 64 anos, ¢ a idade média
foi 33,6 anos (DP=12,00), sendo a maioria do género feminino (50,6%). A analise do estado
civil evidenciou uma predominancia de pessoas solteiras ou divorciadas (64,0%), indicando
que a maior parte do publico analisado ndo possui vinculo conjugal formal ou estavel. Por outro
lado, 36,0% dos respondentes declaram estar casados ou vivem em unido estavel,
representando uma parcela significativa, embora menor em relagdo ao grupo anterior.

Quanto a situacdo ocupacional, dentre os 156 participantes, a maior parte dos
respondentes estava na categoria emprego CLT (72,3%), evidenciando um perfil
majoritariamente inserido no mercado formal. Na sequéncia, observou-se uma presenca
relevante de trabalhadores autonomos (12,2%) e de estudantes, estagiarios e bolsistas (9,2%),
indicando também uma parcela significativa em modalidades mais flexiveis ou em inicio de
carreira. As categorias concursado (2,4%), emprego terceirizado (1,8%) e trabalho informal
(1,8%) apresentaram baixa representatividade na amostra.

Houve predominancia nas faixas de renda baixas e intermediarias. A predominancia foi
na categoria de 1 a 2 salarios minimos (42,9%), seguida por 3 a 5 salarios minimos (30,6%), o
que demonstra que mais de 70% dos respondentes estao nessas duas faixas. Além disso, 12,8%
declararam possuir renda de até 1 salario minimo, reforcando um perfil com forte presenca de

pessoas em situagdo de menor poder aquisitivo. As faixas mais elevadas apareceram com



menor representatividade: 12,2% entre 6 e 10 salarios minimos e apenas 1,2% acima de 10
salarios minimos.

A andlise do nivel de escolaridade evidenciou um perfil com alto nivel de formacao
académica. A maioria dos respondentes declarava possuir graduacdo completa (50,3%),
seguida por ensino médio (30,3%), indicando uma base educacional consolidada. Destaca-se
também uma representatividade relevante de profissionais com pds-graduagdo (14,1%),
reforcando a presencga de qualificacdo mais elevada dentro do grupo analisado. Por outro lado,
as faixas de menor escolaridade apresentaram baixa participacao na pesquisa, sendo 4,5% com

ensino fundamental e apenas 0,6% sem educacao formal.

Instrumentos

Questionario Sociodemografico e Ocupacional: Foi elaborado pela pesquisadora para a
caracterizacdo dos participantes com o objetivo de reunir informagdes referentes ao perfil
pessoal, académico e profissional da amostra, incluindo varidveis como idade, sexo, estado
civil, escolaridade, ocupacdo, tempo de experiéncia profissional e outras caracteristicas
relevantes para a contextualizagdo dos resultados. Esse instrumento possibilita a descrigao
detalhada da populacdo investigada e contribui para a compreensao de possiveis relagdes entre
as caracteristicas dos participantes e os construtos avaliados. O formato de resposta foi o
autorrelato com o preenchimento de caixas de selecao por meio de lapis e papel.

Escala Expandida Multidimensional de Intencdo de Rotatividade (Expanded
Multidimensional Turnover Intentions Scale — EMTIS): Instrumento de auto relato
desenvolvido por pesquisadores internacionais (Ike et al., 2023). A escala foi criada com o
objetivo de avaliar a intencdo de rotatividade a partir de uma perspectiva multidimensional,
considerando diferentes fatores que influenciam a decisdo do individuo de deixar seu emprego.

O instrumento mensura aspectos relacionados ao status social subjetivo, cultura organizacional,



orientagdo pessoal, expectativas e crescimento na carreira, permitindo uma avaliagdo mais
abrangente das razdes associadas a inten¢do de saida do trabalhador.

No estudo de Ike et al. (2023), a escala ¢ composta por cinco fatores e um total de 25
itens distribuidos entre os dominios de status social subjetivo (4 itens), cultura organizacional
(3 itens), orientacdo pessoal (8 itens), expectativas (5 itens) e crescimento na carreira (5 itens).
Os itens sao respondidos por meio de uma escala do tipo Likert de cinco pontos, variando de 1
a 5, em que 1 = nunca; 5 = sempre. Valores mais elevados indicam maior frequéncia das
afirmacdes apresentadas e, consequentemente, maior inten¢do de rotatividade. O instrumento
demonstrou adequadas evidéncias de validade e confiabilidade para a utilizagdo da escala em
pesquisas cientificas e contextos organizacionais no estudo original.

No presente estudo, o instrumento foi submetido a adaptagdo cultural compreendendo
as etapas de traducdo, andlise por juiz especialista e retrotraducgdo, percurso consistente com o
adotado em estudos brasileiros de adaptacdo cultural e obtencdo de evidéncias de validade de
instrumentos psicologicos (Maito et al., 2024; Queluz et al., 2022). Em seguida, a analise de
consisténcia interna da Escala Expandida Multidimensional de Intencdo de Rotatividade
(EMTIS) foi realizada por meio dos coeficientes Alfa de Cronbach (o) e Omega de McDonald
(o), indicadores amplamente utilizados para avaliar a confiabilidade dos instrumentos
psicométricos. Os resultados evidenciaram diferencas nos niveis de consisténcia interna entre
os fatores que compdem a escala.

No fator Status Social Subjetivo, observou-se um coeficiente Alfa de Cronbach de
0,464 e um Omega de McDonald de 0,572. indicando uma consisténcia interna abaixo dos
valores geralmente recomendados pela literatura. Em relagdo ao fator Cultura Organizacional,
foram encontrados os menores indices de confiabilidade entre todas as dimensoes analisadas,
com Alfa de Cronbach de 0,151 ¢ Omega de McDonald de 0,416. O fator Orientagdo Pessoal

apresentou indices superiores aos observados nos fatores anteriores, com Alfa de Cronbach de



0,617 ¢ Omega de McDonald de 0,635. No fator Expectativa, os coeficientes obtidos foram de
0,502 para o Alfa de Cronbach e 0,569 para o Omega de McDonald, demonstrando niveis de
confiabilidade relativamente baixos. Por sua vez, o fator Desenvolvimento de Carreira
apresentou os melhores resultados de consisténcia interna, com Alfa de Cronbach de 0,715 e
Omega de McDonald de 0,749.
Procedimentos e Consideracoes Eticas

A aplicagdo foi realizada por meio de lapis e papel de forma individual e coletiva. O
tempo médio de aplicacao foi de 10 minutos, nao sendo verificadas nenhuma ocorréncia critica
ou efeito adverso de aplicacao do instrumento. A pesquisa compde o protocolo apresentado ao
comité de ética numero 86430225.4.0000.5152, tendo sido realizada com prévia apresentagao

do termo de consentimento livre esclarecido e de forma voluntaria e ndo identificada.

Analise de Dados

Foram realizadas estatisticas descritivas para limpeza e inspecao do banco de dados,
bem como para caracterizacdo sociodemografica e funcional da amostra. As andlises
estatisticas inferenciais foram realizadas para verificar as diferencas entre grupos (teste T,
ANOVA). Os softwares estatisticos utilizados foram o JAMOVI versado 2.6.44 ¢ o Microsoft

Office 365 Excel.

Resultados

Estatistica Descritiva

A analise descritiva das dimensdes da Escala Expandida Multidimensional de Intengao
de Rotatividade (EMTIS) foi realizada com base em uma amostra de trabalhadores. Os

resultados indicaram que os escores médios obtidos em todos os fatores permaneceram abaixo



do ponto médio da escala, sugerindo baixos niveis de inten¢ao de rotatividade entre os
participantes investigados.

Ao ordenar os fatores da maior para a menor média, observa-se que a dimensao
Desenvolvimento de Carreira apresentou o maior escore médio (M = 2,38; DP = 1,02). Em
seguida, encontra-se a dimensdo Expectativa (M = 2,24; DP = 0,78). Na sequéncia, o fator
Status Social Subjetivo apresentou média de 2,07 (DP = 0,82). Posteriormente, a dimensao
Orientacdo Pessoal registrou média de 1,91 (DP = 0,63). Por fim, a menor média foi observada
na dimensao Cultura Organizacional (M = 1,84; DP = 0,69). Em relagdo ao escore global da
escala, verificou-se uma média geral de 2,09 (DP = 0,54), com mediana de 2,25, valor minimo
de 1,00 e valor maximo de 3,01. Considerando que a escala possui amplitude de resposta
variando de 1 a 5 pontos, os resultados sugerem que, de modo geral, os participantes

apresentaram baixos niveis de inten¢ao de rotatividade.

Diferencas de Médias (Teste-T / ANOVA)

Diferencas na intengdo de rotatividade frente ao nivel de satisfacio no trabalho

Com o objetivo de verificar se existem diferencas nos niveis de intencao de rotatividade
em funcdo do grau de satisfacdo dos trabalhadores, foi realizado o teste ndo paramétrico
ANOVA de Kruskal-Wallis. Os resultados indicaram diferencgas estatisticamente significativas
entre os grupos analisados, ¥*(2) = 10,10, p = 0,006, com tamanho de efeito &> = 0,100,
sugerindo um efeito de magnitude pequena a moderada da satisfagdo sobre a intengdao de
rotatividade.

A andlise das estatisticas descritivas evidenciou uma tendéncia inversa entre satisfacao
no trabalho e intencdo de rotatividade. Os trabalhadores classificados como insatisfeitos
apresentaram a maior média de inten¢do de rotatividade (M = 2,33; DP =0,31), seguidos pelos

trabalhadores satisfeitos (M = 2,12; DP = 0,53). Por outro lado, os trabalhadores muito



satisfeitos apresentaram a menor média (M = 1,74; DP = 0,57). As medianas apresentaram o
mesmo padrdo, sendo 2,35 para os insatisfeitos, 2,25 para os satisfeitos e 1,63 para os muito
satisfeitos.

Apos a identificacao da diferenca global pelo teste de ANOVA Kruskal-Wallis, foram
realizadas comparagdes multiplas pelo procedimento post hoc Dwass-Steel-Critchlow-Fligner
para identificar entre quais grupos as diferencas ocorriam. Os resultados demonstraram que
houve diferenca estatisticamente significativa apenas entre os grupos Insatisfeito e Muito
Satisfeito (W =-4,94; p =0,001).

Por outro lado, ndo foram observadas diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos Insatisfeito e Satisfeito (W = -1,72; p = 0,442), nem entre os grupos Satisfeito e Muito
satisfeito (W = -3,07; p = 0,076). Embora este ultimo contraste tenha apresentado uma
tendéncia a significancia, o valor de p permaneceu acima do critério convencional de 0,05, ndo

permitindo afirmar a existéncia de diferenca estatisticamente significativa entre esses grupos.

Diferencas na intengdo de rotatividade frente ao nivel de estresse percebido

A fim de verificar se existem diferencas nos niveis de intengdo de rotatividade em
fungdo do nivel de estresse percebido pelos trabalhadores, foi realizado o teste ndo paramétrico
de ANOVA Kruskal-Wallis. Os resultados evidenciaram diferencas estatisticamente
significativas entre os grupos de estresse (¥*(2) = 7,79; p = 0,020), com tamanho de efeito €2 =
0,077, indicando uma magnitude pequena a moderada da associagdo entre estresse percebido e
inten¢ao de rotatividade.

A analise das estatisticas descritivas revelou que os trabalhadores com baixo nivel de
estresse apresentaram a maior média de inten¢do de rotatividade (M = 2,30; DP = 0,48),
seguidos pelos participantes com alto nivel de estresse (M = 2,02; DP = 0,43) e pelos

trabalhadores com nivel médio de estresse (M = 2,01; DP = 0,63). As medianas apresentaram



valores de 2,30 para o grupo de baixo estresse, 2,25 para o grupo de alto estresse e 2,11 para o
grupo de estresse médio.

Para identificar especificamente entre quais grupos ocorreram as diferencas, foram
realizadas comparacdes multiplas pelo método de post hoc de Dwass-Steel-Critchlow-Fligner.
Os resultados demonstraram diferenga estatisticamente significativa apenas entre os grupos de
baixo e alto estresse (W = -4,227; p = 0,008). Em contrapartida, ndo foram observadas
diferengas significativas entre os grupos de baixo e médio estresse (W = -2,649; p = 0,147),

nem entre os grupos de médio e alto estresse (W =-0,592; p = 0,908).

Diferencas na intencdo de rotatividade com base na utilizacdo de psicofarmacos e

realizacdo de psicoterapia

A partir do proposito de verificar se existem diferencas nos niveis de intengdo de
rotatividade em fung¢ao do uso de psicofarmacos e/ou realizacdo de psicoterapia, foi utilizado
o teste ndo paramétrico de teste T de Mann-Whitney para comparacdo entre dois grupos
independentes. Os resultados indicaram diferengas estatisticamente significativas entre os
participantes que faziam uso de psicofdrmacos e/ou realizavam psicoterapia e aqueles que nao
faziam uso desses recursos (U = 656; p < 0,001). Além disso, o tamanho do efeito obtido por
meio da correlacdo bisserial de ordens foi de 0,424, indicando uma magnitude moderada da
associagao entre as variaveis.

A analise das estatisticas descritivas revelou que os participantes que relataram utilizar
psicofarmacos e/ou realizar psicoterapia apresentaram maior nivel de inteng@o de rotatividade
(M =2,35; DP =0,39) quando comparados aos participantes que ndo utilizavam psicofarmacos

nem realizavam psicoterapia (M = 1,96; DP = 0,55). O mesmo padrido foi observado nas



medianas, que foram de 2,41 para o grupo que utilizava psicofarmacos e/ou realizava

psicoterapia e de 2,13 para o grupo que nao utiliza esses recursos.

Discussao

O objetivo central da pesquisa foi realizar a adaptacdo cultural e avaliagdo das
propriedades psicométricas de fidedignidade da Escala Expandida Multidimensional de
Intencao de Rotatividade (EMTIS), bem como verificar os niveis de intengdo de rotatividade e
diferencas por grupos na amostra de trabalhadores. Os procedimentos de adaptacdo cultural
foram realizados de forma adequada, mas alguns fatores do instrumento demonstram
limitagdes no indicador de fidedignidade. Os niveis de inteng¢do de rotatividade tendem a se
apresentaram abaixo do ponto médio da escala. Houve diferengas estatisticas na intengdo de
rotatividade em relagdo ao nivel de satisfagdo no trabalho, estresse percebido e a utilizagdo de
psicofarmaco ou realizagdo de psicoterapia.

Os procedimentos de adaptacdo cultural foram realizados de forma adequada, mas
alguns fatores do instrumento demonstram limitagdes no indicador de fidedignidade. Em
relacdo as propriedades psicométricas da EMTIS, os resultados revelam um cenario
heterogéneo. A dimensdo de desenvolvimento de carreira apresentou os melhores indices de
consisténcia interna, demonstrando funcionamento satisfatorio. J4 as dimensdes de orientagao
pessoal e status social subjetivo apresentaram niveis moderados de confiabilidade. Por outro
lado, os fatores cultura organizacional e expectativas mostraram fragilidades psicométricas,
sugerindo a necessidade de ajustes, revisao de itens ou aprofundamento das andlises para
garantir uma mensuracao mais precisa desses construtos no contexto brasileiro.

Uma possivel explicagdo para as fragilidades observadas nos fatores cultura
organizacional e expectativas € que esses construtos sao fortemente influenciados pelo contexto

sociocultural e pelas caracteristicas das organizacdes, o que pode comprometer sua



equivaléncia psicométrica em processos de adaptagado transcultural. Estudos recentes apontam
que a adaptagdo de instrumentos requer nao apenas equivaléncia linguistica, mas também
conceitual e estrutural, sendo comum a necessidade de revisdo de itens para melhorar os
indicadores de fidedignidade (Reyes Hernandez & Patlan Pérez, 2024). Além disso, a literatura
evidencia que a mensuragdo da cultura organizacional apresenta elevada complexidade devido
a sua natureza multidimensional e as diferencas entre contextos organizacionais e culturais
(Bogale & Debela, 2024; Mitter et al., 2024).

Os resultados indicam que os participantes apresentam baixos niveis gerais de inten¢ao
de rotatividade, sugerindo uma tendéncia predominante de permanéncia em seus empregos.
Entre as dimensdes avaliadas pela escala, o desenvolvimento de carreira apresentou os maiores
escores médios, evidenciando que oportunidades de crescimento profissional parecem ser o
aspecto mais relacionado ao desejo de desligamento quando comparado aos demais fatores.
Em contrapartida, a cultura organizacional apresentou os menores escores médios, indicando
menor influéncia sobre a intencdo de saida nesta amostra especifica, a qual foi realizada em
sua maioria com trabalhadores operadores de uma industria alimenticia.

Os baixos niveis de intengdo de rotatividade observados podem estar relacionados as
caracteristicas do contexto ocupacional da amostra, composta majoritariamente por operadores
de uma industria alimenticia, em que fatores como estabilidade no emprego e seguranca
financeira tendem a reduzir a intencao de desligamento (Bolt et al., 2022). O maior escore na
dimensdo desenvolvimento de carreira sugere que, mesmo em contextos de baixa intencao de
saida, a percepg¢ao de oportunidades de crescimento permanece um importante antecedente da
permanéncia ou da decisdo de buscar novas oportunidades, uma vez que perspectivas de
desenvolvimento favorecem o comprometimento organizacional e a reten¢do de trabalhadores
(Hartwig et al., 2024). Por sua vez, o baixo escore da dimensao cultura organizacional pode

indicar que esse construto exerce menor influéncia em fungdes predominantemente



operacionais, nas quais aspectos mais concretos, como remuneragdo, estabilidade e
possibilidades de progressao na carreira, tendem a ter maior peso na decisdo de permanecer na
organizacao do que percepgdes sobre valores e praticas organizacionais (Padang & Kasheem,
2025).

Houve diferencgas estatisticas na inten¢do de rotatividade em relagdo ao nivel de
satisfacdo no trabalho. Observou-se que trabalhadores muito satisfeitos com o trabalho
apresentam niveis significativamente menores de inten¢do de rotatividade quando comparados
aos trabalhadores insatisfeitos, refor¢ando a importancia da satisfagdo ocupacional como fator
de retengdo. Esse resultado sugere que ambientes de trabalho mais satisfatorios podem
contribuir para reduzir a predisposi¢do ao desligamento voluntario. Sendo assim, demonstra-
se a importancia de que as organizacdes invistam na reten¢do e na qualidade no trabalho, com
intuito de gerar satisfagdo. Esse fator correlaciona-se com o argumento de Dessan que se
explicita quando os funciondrios se sentem satisfeitos, engajados e tém suas necessidades
atendidas no ambiente de trabalho, ¢ mais provavel que permane¢cam na organizacao (Dessen,
2020). Importante lembrar que o bem-estar no trabalho ¢ primordial para reteng¢do, como falado
anteriormente e pode ser promovido através de medidas como programas de suporte
psicologico, incentivo ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal, promog¢do de um clima de
respeito e colaboracdo, e oferecimento de oportunidades de desenvolvimento e crescimento
profissional (Machado, 2019). Nessa direcao, evidéncias obtidas no contexto brasileiro com o
instrumento de qualidade de vida no trabalho WRQoL-2 reforgam a associagao entre condigdes
laborais percebidas, bem-estar e permanéncia nas organizagdes (Cortez et al., 2025; Veiga &
Cortez, 2020).

Outro ponto relevante dessa temdtica, ¢ a importancia de pesquisas de clima
organizacional que permitem que a empresa identifique problemas e areas de melhoria no

ambiente de trabalho, permitindo a implementacao de a¢des corretivas (Martins, 2020). Houve



diferencas estatisticas na inten¢ao de rotatividade em relagdo ao nivel de estresse percebido.
Outro achado relevante refere-se ao estresse percebido. Embora tenham sido encontradas
diferencas estatisticamente significativas entre grupos com diferentes niveis de estresse, os
resultados nao seguiram a direcao tradicionalmente observada na literatura.

Curiosamente, trabalhadores com baixo nivel de estresse apresentaram médias mais
elevadas de intengdo de rotatividade do que aqueles com alto nivel de estresse, indicando que
outros fatores organizacionais e pessoais podem influenciar a decisdo de permanecer ou deixar
o trabalho. Um conceito relevante relacionado a intencdo de rotatividade ¢ o Capital
Psicologico dos funciondrios e que se relaciona com essa questdo ¢ o Capital Psicologico
refere-se ao conjunto de recursos psicoldgicos positivos que um individuo possui, incluindo
autoeficacia, otimismo, esperanga e resiliéncia. Funcionarios que possuem um alto nivel de
Capital Psicologico tendem a lidar melhor com o estresse e as demandas do trabalho,
demonstram maior engajamento e tém maior probabilidade de permanecer na organizagao
(Leiter, 2020). Ademais, evidéncias metanaliticas indicam que caracteristicas do contexto de
trabalho moderam a relagdo entre demandas laborais e burnout, o que ajuda a compreender
padrdes ndo lineares entre estresse percebido e intencdo de saida (Cortez et al., 2019).

Vale lembrar, que organizagao deve ter politicas e procedimentos claros para lidar com
conflitos interpessoais e casos de assédio, garantindo que essas questdes sejam tratadas de
forma justa e adequada (Dessen, 2020), medidas como essas, propiciam um ambiente mais
saudavel e estavel, consequentemente menos situagdes de estresse para os trabalhadores. Um
estudo corroborativo para esse tema, foi feito por Tetteh et al. (2020), realizada em Gana com
uma amostra de 407 colaboradores do setor de mineragdo, constatou que o estresse relacionado
ao trabalho ¢ um importante preditor da intencdo de rotatividade (turnover). Esse resultado
destaca a necessidade de implementar estratégias eficazes de gestdo do estresse para reduzir as

taxas de rotatividade dentro das organizacdes.



Houve diferencas estatisticas na inten¢ao de rotatividade em relacdo a utiliza¢ao de
psicofarmaco ou realiza¢ao de psicoterapia. Além disso, verificou-se que participantes que
fazem uso de psicofairmacos e/ou realizam psicoterapia apresentaram niveis mais elevados de
intencao de rotatividade em comparagao com aqueles que nao utilizam esses recursos. Embora
nao seja possivel estabelecer relagdes causais, esse resultado sugere uma possivel associagao
entre questoes de saude mental, bem-estar psicoldgico e maior predisposi¢cdo ao desligamento
organizacional. Um estudo de destaque realizado por Parmar et al. (2022) corrobora para os
achados da pesquisa em questdo, o estudo de Parmar et al, conduzido em universidades
privadas do Paquistdo, e demonstrou que a sindrome de burnout (esgotamento no trabalho)
exerce um efeito direto e negativo sobre o comprometimento organizacional, aumentando
significativamente a inten¢@o de rotatividade (turnover) entre os membros do corpo académico.

Outro ponto que avanga para confirmar que saude mental tem relagdo direta com o bem-
estar no trabalho e consequentemente com a rotatividade de funcionarios, ¢ a atualizagdo da
Norma Regulamentadora n® 1 (NR-1), cuja exigéncia de gerenciamento dos riscos psicossociais
passa a vigorar para as empresas em 2026. A NR-1 refor¢a a importincia da identificagdo e
gestdo dos riscos psicossociais no ambiente de trabalho, reconhecendo que fatores como
estresse, sobrecarga e burnout podem comprometer a saide mental dos trabalhadores (Cortez,
2025). Nesse contexto, ambientes organizacionais que ndo promovem o bem-estar tendem a
aumentar a insatisfacdo e a intencdo de rotatividade, elevando as chances de desligamento
voluntario.

Os resultados também encontram respaldo em estudos que demonstram que fatores
psicologicos, como estresse ocupacional, exaustdo emocional, depressio e outros
comprometimentos da saide mental, estdo significativamente associados ao aumento da
intencdo de rotatividade. Xue et al. (2022) identificaram que problemas psicologicos

relacionados ao trabalho constituem importantes preditores da intencdo de deixar a



organizacdo, evidenciando que o estresse ocupacional medeia a relagdo entre aspectos
psicossociais do trabalho e a intenc¢ao de desligamento. Os autores destacam que colaboradores
que apresentam maior desgaste psicoldgico tendem a demonstrar menor satisfagao no trabalho

€ maior propensao a buscar oportunidades fora da organizagao.

Consideracoes Finais

De forma geral, os achados apontam que a intencdo de rotatividade ¢ um fenomeno
multifatorial, influenciado por aspectos relacionados a satisfagao no trabalho, desenvolvimento
profissional e condic¢des psicologicas dos trabalhadores. Ao mesmo tempo, os resultados
indicam que a EMTIS apresenta potencial para utilizacdo no contexto brasileiro, embora
algumas de suas dimensdes ainda necessitem de aperfeigoamento para alcancar niveis mais
robustos de confiabilidade e validade. Esses resultados oferecem subsidios importantes para a
compreensdo dos fatores associados a permanéncia e ao desligamento de trabalhadores,
podendo contribuir para estratégias organizacionais voltadas a promog¢do do bem-estar e a
retencao de talentos.

Vale ressaltar que os estudos gerados a partir dessa pesquisa, podem auxiliar as
organizagdes para que tracam objetivos a fim de diminuir a rotatividade de funciondrios,
levando em consideracao o que foi encontrado a partir da pesquisa qualitativa, principalmente
os achados acerca dos fatores psicoldgicos, bem-estar na companhia e desenvolvimento de
carreira, ou seja, a inten¢do de crescer e se desenvolver profissionalmente, um dos fatores que
predominam para tendéncia a deixar a empresa.

Diante disso, observa-se que ¢ importante para as empresas deixarem claro a
perspectiva de carreira e futuro dentro da companhia, levando em consideracdo o bem-estar
psicologico do colaborador. Esse ¢ um fato que estd em voga no atual cenario do trabalhador

brasileiro, ja que a atualizacdo da NR-1, publicada pelo Ministério do Trabalho e Emprego,



estabelece obrigatoriedade geral de gerenciamento dos fatores de riscos psicossociais, de modo
que questdes como estresse ocupacional, pressdo excessiva, jornadas exaustivas, falta de
suporte organizacional e assédio moral, antes tratadas pela 6tica comportamental e moral,
atualmente passam a integrar formalmente a agenda de Seguranga e Saude no Trabalho (SST).

Dessa forma, entende- se que cada vez mais as empresas caminham para o objetivo em
geral que ¢ garantir a seguranga psicoldgica dos seus colaboradores, a partir da inclusao dos
riscos psicossociais, a partir da identificacdo e documentacao de situagdes que podem
comprometer a saide mental dos trabalhadores. Um avango importante para a satide mental,
principalmente em que sindromes ligadas ao trabalho, como o burnout, estdo tdo em voga na
contemporaneidade.

Todavia, apesar das contribui¢des do presente estudo, algumas limitagdes devem ser
consideradas, como por exemplo a amostra foi composta majoritariamente por trabalhadores
operadores de uma indulstria alimenticia, o que restringe a generalizagdo dos resultados para
outros contextos organizacionais e categorias profissionais. Além disso, algumas dimensdes da
EMTIS apresentaram indices de consisténcia interna inferiores aos recomendados,
especialmente os fatores Cultura Organizacional e Expectativas, indicando a necessidade de
aperfeicoamento da escala para o contexto brasileiro. Outra limitagdo refere-se ao
delineamento transversal da pesquisa, que impossibilita a identificagdo de relacdes causais
entre as varidveis investigadas.

Em relacdo ao futuro dessa pesquisa, ¢ importante ressaltar que devem ser realizados
estudos com amostras mais amplas e diversificadas, a fim de abranger diferentes setores
econdomicos e regides do pais, bem como novas analises psicométricas que permitam aprimorar
a estrutura do instrumento. Também sdo sugeridas investigacdes longitudinais que possibilitem

compreender a evolucdo da inten¢do de rotatividade ao longo do tempo e sua relagdo com



fatores organizacionais, de saide mental e desenvolvimento de carreira, pois foram esses 0s

fatores que mais se destacaram, por isso, valem aprofunda-los e entender seus mecanismos.
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