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RESUMO

Na atualidade, as complexas mudancas no mercado de trabalho provocadas
por transformacdes econdmicas e sociais, estimularam o surgimento de
enfermidades organizacionais, como 0 stress ocupacional e a intencdo de
turnover. Este trabalho propde-se a analisar sistematicamente as contribuicoes
cientificas indexadas nas bases de dados Web of Science e Scopus, produzidas
entre 2012 e 2021, que abordam e exploram a relagéao existente entre estes dois
fendbmenos. Os resultados obtidos evidenciam a existéncia de uma relacéo
positiva e estaticamente significativa entre o stress sentido pelo trabalhador e a
hipotese de este equacionar subjetivamente o abandono da organizacdo. Os
efeitos mediadores e moderadores de variaveis, como, o burnout, a satisfacao
no trabalho, o suporte social e as caracteristicas do profissional, sdo igualmente
evidenciados nessa relacdo. As contribuicbes apresentadas neste estudo
fornecem orientacdo tedrica e pratica para académicos e gestores de recursos

humanos.
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ABSTRACT

In recent years, the complex changes in the labor market caused by economic
and social changes, have stimulated the emergence of organizational diseases,
such as occupational stress and turnover intention. This work aims to
systematically analyze the scientific contributions indexed in the Web of Science
and Scopus databases, produced between 2012 and 2021, which address and
explore the relationship between these two phenomena. The results obtained
show the existence of a positive and statically significant relationship between the
stress experienced by the worker and his intention to leave the organization. The
mediating and moderating effects of variables such as burnout, job satisfaction,
social support and the employee's characteristics are also evidenced in this
relationship. The contributions presented in this study provide theoretical and

practical guidance for academics and human resource managers.
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1. INTRODUCAO

As mudancas no mercado de trabalho atual sdo constantes. Esta volatilidade
impacta tanto as organizacdes, no sentido em que estas fazem de tudo para néo
perder vantagem competitiva, como os trabalhadores, na medida em que as
exigéncias impostas a estes profissionais traduzem-se geralmente num aumento
dos niveis de stress relacionados com o trabalho (Sewwandi & Ferere, 2016;
Moura et al., 2010).

Partindo desta inferéncia, o stress ocupacional tem sido nos ultimos anos um
tema amplamente discutido. O stress ocupacional ocorre quando had uma
incompatibilidade entre os requisitos do trabalho e a capacidade do trabalhador
(Almeida et al., 2016). Os efeitos do stress ocupacional estdo fortemente
associados ao aparecimento de multiplas doencas e ao prejuizo da satde mental
do trabalhador, que interferem na sua capacidade para o trabalho, produtividade,
bem-estar e qualidade de vida, e que consequentemente afetam as
organizacdes (Singh, 2018; Goh et al., 2015; Ongori & Agolla, 2008; Florea &
Florea, 2016). Nas organizacdes, uma das principais consequéncias do stress
ocupacional é a intencéo de turnover, estimacéo subjetiva da probabilidade de
um individuo sair da organizac&do num futuro proximo (Sewwandi & Ferere, 2016;
Macedo, 2008). Sendo a intencdo de turnover um dos principais preditores da
saida efetiva do colaborador, a sua minimizacdo é desejavel (Wasti, 2003;
Belete, 2018). J4 que, a saida efetiva do colaborador acarreta uma série de
consequéncias negativas para a organizacao, particularmente custos financeiros
e intelectuais (Hillmer et al., 2004; Staw, 1980; Tracey & Hinkin, 2006
Chakraborty et al., 2021; Crisp, 2021).

Séao diversos os estudos que identificam o impacto significativo do stress
ocupacional na intencdo de turnover (Sewwandi & Ferere, 2016). Mas a
guantidade de estudos que sintetizam e comparam o0s dados existentes na
literatura que combinam estas duas dimensbes é limitada. Portanto, este
trabalho propbe-se a preencher essa lacuna, através da elaboracdo de uma
revisdo sistemética sobre os dois conceitos em analise. Para tal, este trabalho

analisa as evidéncias presentes na producédo bibliografica indexada nas bases



de dados Web of Science e Scopus, produzidas entre 2012 e 2021, com o fim
de responder a seguinte questdo de investigacdo: Qual a relacdo existente

entre o stress ocupacional e a intencdo de turnover na literatura?

Com o desenvolvimento desta revisdo sistematica da literatura, pretende-se
assim reunir evidéncias que sustentem a existéncia de uma relagéo significativa
entre o stress ocupacional e a intencao de turnover e que identifiguem os efeitos
de outros fenbmenos organizacionais e individuais nessa relacdo, ganhando
assim uma nova compreensao sobre o tema em questdo. Esta compreenséo
poderd constituir-se como uma ferramenta orientadora e motivacional para
futuros estudos que pretendem abordar os topicos envolvidos, e como uma
ferramenta competitiva para os profissionais de gestdo de recursos humanos
que pretendem desenvolver e/ou reformular politicas, praticas e a¢cbes que

priorizem e incentivem o bem-estar e o comprometimento dos trabalhadores.

Seguindo as indicacfes de Ferreira et al. (2021), neste trabalho iremos rever
a literatura relevante, descrever os conceitos-chaves, delinear os limites da
pesquisa, explicar a contribuicdes da revisao, conectar as explicacdes tedricas
e as descobertas empiricas anteriores e apresentar as conclusdes e pistas para

investigadores e profissionais.

No que diz respeito a estrutura, este trabalho comeca por apresentar uma
revisdo da literatura, no qual € revisto o enquadramento conceptual dos
conceitos em andlise. Em seguida, no capitulo da metodologia, é exposto o
processo de planeamento, identificacdo e recolha de dados para elaboracéo da
revisdo. Segue-se o capitulo da andlise e discusséo dos resultados, no qual séo
interpretadas e sumarizadas as principais caracteristicas, resultados,
implicacdes, limitacbes e pistas para investigacdes futuras apresentadas nos
artigos incluidos na revisao sistematica. Por fim, nos capitulos seguintes, sédo
referidas as principais conclusées, implicacdes, limitacdes e sugestbes para
investigagdes futuras do estudo e identificadas as referéncias bibliogréaficas e

disponibilizados os anexos.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. STRESS OCUPACIONAL

O atual contexto de trabalho é marcado por um ritmo contraditério ao ritmo
bioldgico do individuo, que pbde a prova a capacidade humana de acompanhar
as mutaveis configuracdes impostas ao trabalhador (Silva, 2019). Estas
configuracdes, que sdo uma consequéncia da logica de producdo capitalista,
refletem-se diretamente na vida e salde dos trabalhadores, tornando propicio o
aparecimento de novas enfermidades, como é o caso do stress (Santana, 2016;
Lopes, 2020; Cardoso & Morgado, 2019).

O stress é um conceito multidimensional, que apresenta diferentes definicdes
consoante a area cientifica de investigacdo e os respetivos modelos tedricos
(Almeida, 2016). Na presenca desta ambiguidade, o stress € usualmente
conceptualizado como um estimulo, resposta ou interagdo entre ambos, que por
influéncia de agentes stressantes, provoca reacdes e sintomas fisioldgicos,
psicolégicos, emocionais e comportamentos adversos ao bem-estar do individuo
(Ahn & Chaoyu, 2019; Barros, 2013; Akanji, 2013). No entanto, e pela sua
abrangéncia, esta nocdo de stress, por si sO, ndo é suficiente para descrever os
fendmenos de stress relacionados ao trabalho. Surgindo assim, no principio da
segunda metade do século XX, conceitos especificos a este contexto,

nomeadamente o stress ocupacional (Fingret, 2000; Vaananen et al., 2012).

O stress ocupacional acontece quando o profissional ndo consegue controlar
as condicdes do seu trabalho, ndo possui estratégias de coping adequadas e
nao detém suporte social (Gomes, 2018; Sahoo, 2016; Elangovan & Sudhabhar,
2016). Ou seja, o processo de stress ocupacional ocorre quando o trabalhador
avalia as imposi¢cdes do trabalho como agentes de stress e se apercebe que
detém de poucos recursos para enfrenta-los. Esta percecao gera reacdes que
interrompem o bem-estar e a saude do trabalhador (Hirschle & Gondim, 2020;
Cooper & Marshall, 1982; Goh et al., 2015). E ainda importante referir, que a
avaliacdo de uma situagdo como stressante perpassa pela subjetividade. A

maneira como o individuo perceciona e responde ao evento stressante varia de



acordo com as suas experiéncias e caracteristicas pessoais (Marques & Abreu,
2009; Nayomi, 2016). Na presenca desta subjetividade, o stress ocupacional
pode apresentar-se como um fator positivo para a organizacgéo. Isto pois, quando
em nivel moderado, o stress € uma ferramenta motivacional. Nestas situagées,
0 stress promove a capacidade de aprendizagem, de adaptacéo do trabalhador
a novas dinamicas e ambientes e estimula-o a assumir o controlo pelo seu
trabalho (Harshana, 2018; Singh, 2018; Miranda, 2011)

Todavia, se for continuo, intenso ou se o individuo for incapaz de lidar com
ele, o stress ocupacional tornar-se num fator negativo, pois favorece o
aparecimento de doencas fisicas e psicologicas. Por consequéncia, estas
doencas afetam a produtividade e a eficiéncia dos trabalhadores, prejudicando
0 ambiente de trabalho e o desenvolvimento da organizacao (Singh, 2018; Bui
et al., 2021; Ongori & Agolla, 2008). Alguns autores, argumentam que as
respostas negativas ao stress ocupacional sdo normalmente vivenciadas por
individuos que ndo se sentem profissionalmente realizados, justamente
recompensados ou quando o seu sistema de crencas e valores é incompativel
com o da organizacdo. Ja que, um trabalhador com um emprego exigente e
stressante, tende a conseguir suporta-lo, se sentir que o seu esforco é

significativo e valorizado (Siegrist & Wahrendorf, 2016; Pines, 1993).

Em suma, o stress ocupacional “ocorre quando existe uma incompatibilidade
entre o individuo e o contexto de trabalho, isto €, quando o individuo avalia e
perceciona as exigéncias do meio laboral como excedendo a sua capacidade e
recursos disponiveis para poder controla-los, supera-los ou cooperar com eles”
(Almeida et al., 2016, p. 440). Esta incompatibilidade da origem a respostas
negativas, que por estarem fortemente associadas ao aparecimento de multiplas
doencas e ao prejuizo da saude mental do trabalhador, interferem na sua
capacidade para o trabalho, produtividade, bem-estar e qualidade de vida, e
consequentemente afetam as organizacdes (Singh, 2018; Goh et al., 2015;
Ongori & Agolla, 2008; Florea & Florea, 2016).



2.1.1 MODELO DE STRESS OCUPACIONAL DE COOPER

A conceptualizagdo do stress ocupacional ndo € consensual na literatura,
existindo diversos modelos tedricos destinados a sua identificacéo e explicagdo
(APSEI, 2021; Neto et al., 2020). De entre esses modelos, um dos mais
referenciados € o Modelo de Stress Ocupacional de Cooper, que identifica as
seis principais fontes de stress ocupacional e os efeitos que tém no individuo e
na organizacao (Cooper & Marshall, 1978; Cooper & Marshall, 1982).

A primeira fonte de stress ocupacional identificada no modelo de Cooper séo
os fatores intrinsecos ao trabalho. Os fatores intrinsecos ao trabalho estédo
divididos em duas categorias, as condi¢cdes fisicas do trabalho e as
caracteristicas especificas da funcédo (Cooper & Marshall, 1982). As condi¢cbes
fisicas do trabalho referem-se sobretudo a aspetos como o barulho, a
temperatura, a ventilacdo, a humidade, a iluminacéo e a higiene do espaco. Ja
as caracteristicas especificas da funcao referem-se, por exemplo, a sobrecarga
de trabalho, ao excesso de horas trabalho, & monotonia das tarefas, as
exigéncias por conhecimentos tecnoldgicos e aos perigos associados a
profissdes de alto risco (Cruz et al., 2000). Estes fatores estdo estreitamente
associados a baixos niveis de desempenho organizacional e saude nos
trabalhadores (Hespanhol, 2005).

A segunda fonte de stress ocupacional € o papel na organizacéo (Cooper &
Marshall, 1982). No papel desempenhado na organizacdo existem trés motivos
gue podem espoletar o stress: a ambiguidade de papéis, o conflito de papéis e
0 grau de responsabilidade (Cruz et al., 2000; Cooper et al., 2001; Hespanhol,
2005). A ambiguidade de papéis acontece quando o trabalhador sente que existe
falta de clareza relativamente ao papel, objetivos, expectativas e
responsabilidades associadas a sua funcéo. O conflito de papéis surge quando
o trabalhador que “desempenha uma funcgao particular no trabalho é assediado
por exigéncias ou faz coisas que, na verdade, ndo quer fazer, ou que néo pensa
fazerem parte das suas tarefas” (Cruz et al., 2000, p. 25). Ja o grau de

responsabilidade €& encarado como uma fonte de stress, quando excede a

capacidade de resposta do trabalhador.



A terceira fonte de stress ocupacional sé&o as rela¢des no trabalho (Cooper
& Marshall, 1982). As relacdes que o individuo estabelece no trabalho,
nomeadamente com superiores, subordinados e colegas, podem funcionar como
fontes de apoio e ajuda, mas também como potencias causas de pressao e
tensdo (Gomes, 1998; Cooper et al., 2001). Isto pois, quanto melhor forem as
relacfes na organizacdo, mais serdo os comportamentos de amizade, confianca
e respeito entre colegas. Porém, quando estas relacdes sdo construidas numa
base de desconfianca, os niveis de ambiguidade do papel, de comunicacao, de
insatisfacdo com o trabalho, do bem-estar psicologico e de tenséo psicoldgica

tendem a piorar (Cruz et al., 2000).

A quarta fonte de stress ocupacional é o desenvolvimento na carreira
(Cooper & Marshall, 1982). Os fatores de stress relacionados com o
desenvolvimento na carreira advém sobretudo de sentimentos como a
inseguranca no trabalho, o0 medo de perder o emprego, a percecdo de sub-
promocdo, ou mesmo de sobre-promocdo, a incongruéncia do estatuto e a
ambicao frustrada. Ja que, quando existem inconsisténcias entre as expectativas
do individuo e a posicao social que este ocupa, podem surgir distlrbios

psicolégicos (Cruz et al., 2000; Hespanhol, 2005).

A quinta fonte de stress ocupacional é o clima e a estrutura organizacional
(Cooper & Marshall, 1982). Este fator refere-se aos “aspetos da estrutura
organizacional que podem tornar a vida do trabalhador satisfatéria ou indutora
de stress” (Cruz et al., 2000, p. 28). Como exemplos deste tipo de aspetos,
podemos referir a falta de participacéo do trabalhador em processos de tomada
de decisdo, redes de comunicacdes ineficientes, penaliza¢ces injustificadas,

politicas internas e estilos de lideranca incompativeis com o trabalhador.

A sexta fonte de stress ocupacional sdo as fontes extra-organizacionais de
stress (Cooper & Marshall, 1982). Sao consideradas fontes extra-
organizacionais de stress todas aquelas que, externas ao contexto de trabalho,
podem afetar o bem-estar fisico e psicolégico dos individuos no seu local de
trabalho, como por exemplo, os problemas familiares, a insatisfacdo na vida ou

as dificuldades financeiras. Estes aspetos “funcionam numa espiral de feedback,



pois estes problemas exteriores ao trabalho acabam por afetar o rendimento do
trabalhador” (Cruz et al., 2000, p. 29).

Em sintese, estas seis fontes de stress ocupacional podem desencadear um
conjunto de sintomas a nivel individual e organizacional (Cooper & Marshall,
1978; Cooper & Marshall, 1982). Os sintomas individuais manifestam-se
sobretudo na saude fisica e psicoldgica do trabalhador (p.e., aumento da presséo
sanguinea, estados de humor depressivos, consumo excessivo de alcool,
aumento de sentimentos de irritabilidade e queixas psicossométicas, doencas
coronarias e perturbacdes psicoldgicas). Ja os sintomas organizacionais, estao
frequentemente associados ao elevado absentismo, abandono do emprego,
dificuldades nas relacdes de trabalho, fraco controlo de qualidade, auséncias
prolongadas do trabalho, acidentes de trabalho, sentimentos de apatia, entre
outros (Cruz et al., 2000; Almeida et al., 2016) (Figura 1).

FONTES DE STRESS

Doencgas Cardiovasculares
Fatores Intrinsecos no

Trabalho Doencas Psicologicas/ Psiquiatricas

f

Papel na Organizagao

SINTOMAS INDIVIDUAIS

Relacbes no Trabalho

Desenvolvimento da
Carreira SINTOMAS ORGANIZACIONAIS

v

Clima e Estrutura

Organizacional .
° Absentismo

Acidentes de Trabalho
Fontes Extra-

organizacionais Apatia

Figura 1 - Modelo de stress ocupacional de Cooper (1976)
Fonte — Adaptacdo de Miranda (2011)



2.1.2 MODELO DE STRESS E COPING DE LAZARUS E FOLKMAN

O Modelo de Stress e Coping surge como uma alternativa aos modelos
tradicionais de analise do stress ocupacional (Dias & Pais-Ribeiro, 2019). De
acordo com Lazarus e Folkman (1980), o stress é contextual, pois € uma
consequéncia do processo relacional existente entre o individuo e o meio

envolvente.

Quando o individuo interage com o ambiente e € confrontado com um evento
que interrompe o0 seu bem-estar fisico e/ou psicologico, este faz uma avaliagdo
cognitiva da situacdo (Folkman, 2010). O primeiro momento da avaliacédo
cognitiva é a avaliacdo primaria. A avaliacdo primaria refere-se ao processo no
qual o individuo, de acordo com as suas crencas, valores morais e objetivos
pessoais, atribui um significado ao evento. Mediante o significado atribuido, o
evento pode ser classificado como stressante, benigno ou irrelevante. Se o
evento for compreendido como stressante, o individuo inicia a avaliacao
secundaria. Na avaliacdo secundaria, o individuo analisa 0s recursos e
capacidades psicolégicas, fisicas e materiais que detém para lidar com a
situacao (Almeida et al., 2016; Cruz et al., 2000).

Estas duas formas de avaliacdo determinam se o evento stressante €&
avaliado pelo individuo como um dano ou perda, uma ameaca ou um desafio. O
dano ou perda referem-se aos acontecimentos que ja ocorreram e que vao
contra os principios e objetivos da pessoa, e por consequéncia impactam
negativamente o individuo. A ameaca é uma situagdo que antecipa o dano, no
gual o sujeito foca-se no potencial lesivo do evento, o que acaba por gerar
sentimentos negativos, como a ansiedade, o medo e a frustracdo. Ja o desafio,
€ uma oportunidade antecipada de dominio ou ganho, no qual o individuo sente-

se capaz de superar o problema (Dias & Pais-Ribeiro, 2019).

Apdés a avaliacdo cognitiva segue-se o processo de confronto, que diz
respeito ao conjunto de estratégias utilizadas pelo individuo para adaptar-se aos
eventos stressantes. Estas estratégias podem ser classificadas de dois modos

distintos — o coping centrado no problema e o coping centrado na emocéo



(Folkman et al., 1986; Cruz et al., 2000). O coping centrado no problema refere-
se as circunstancias em que o individuo dirige os seus esfor¢cos para uma
tentativa de mudanca da relacdo que possui com o ambiente envolvente. Estes
esforcos podem materializar-se numa procura ativa por informacdes Uteis para
a resolucéo do problema ou numa alteragdo dos comportamentos e acdes do
individuo. O coping centrado na emocéo refere-se as estratégias defensivas, que
visam substituir ou regularizar o impacto emocional que o stress tem no
individuo, tais como, por exemplo, a negagédo, o distanciamento do problema,
entre outros (Cruz et al., 2000; Dias & Pais-Ribeiro, 2019). E importante referir,
gue estes dois modos de coping ndo sdo necessariamente exclusivos, podendo
as diferentes estratégias serem utilizadas em simultaneo como forma de lidar

com um evento stressante (Cruz et al., 2000) (Figura 2).

AVALIAGAO EMOGAG
—— COGNITIVA CONTROLO RESULTADO ¢
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Figura 2 - Modelo de stress e coping de Lazarus e Folkman (1984)
Fonte — Adaptacdo de Dias & Pais-Ribeiro (2019)



O sucesso ou insucesso dos esfor¢os efetuados pelo individuo para lidar com
um evento stressante determinam o resultado final do processo de confronto.
Consequentemente, este resultado, que pode ser bom ou mau, influencia
positivamente ou negativamente respetivamente, o estado emocional do
individuo (Dias & Pais-Ribeiro, 2019).

Por ultimo, e no que diz respeito ao stress ocupacional, Lazarus e Folkman
defendem que este fendmeno € influenciado pela percecédo que o trabalhador
tem das demandas do seu contexto de trabalho e na sua capacidade de enfrenta-
las. Por sua vez, quando o stress é intenso e continuo no tempo, a gravidade e
incidéncia de reacfes emocionais com efeitos negativos para o trabalhador e a
organizacao tendem a aumentar, como por exemplo, o mal-estar, as doencas, 0
absentismo, a quebra de produtividade, entre outros (Hirschle & Gondim,
2020;Almeida, et al., 2016). Adicionalmente, os autores ressalvam que os fatores
gue provocam as reacdes emocionais negativas no trabalhador sdo sempre de
ordem individual. Ou seja, resultam sempre do modo como o individuo avalia e
lida com o stress ocupacional. Consequentemente, o estudo do stress
ocupacional requer uma compreensdo dos padrdes individuais de resposta as
varias condicdbes ambientais e ndo apenas a identificacdo das condicGes
adversas presentes no trabalho. Por outras palavras, a identificacdo das fontes

de stress potencialmente existentes no trabalho (Cruz et al., 2000).

2.2. INTENCAO DE TURNOVER

O turnover (rotatividade, em portugués) € um dos fenOmenos mais estudados
e mencionados na area de gestdo de recursos humanos, pois manifesta-se no
contexto de trabalho como um fator organizacional que afeta a capacidade de
retencdo de talento. De acordo com varios estudos, o principal preditor do
turnover, ato consciente e deliberado de abandono da organizacgéo, é a intencéo
de turnover (Wasti, 2003; Belete, 2018; Fukui et al., 2020). A inteng&o de turnover
(intencdo de saida, em portugués), é um conceito que possui varias definicdes
na literatura (Rosse & Hulin, 1985). Isto pois, enquanto o turnover € uma noc¢ao

objetiva, ou seja, um ato explicito de saida do individuo da organizacéo, a sua

10



intencdo é um pensamento, um desejo, em outras palavras, um estado de
incerteza (Christopher et al., 2018; No-Henha, 2017; Kurniawaty & Ramly, 2019;
Li et al., 2021).

Macedo (2008), define a intencdo de turnover como uma “estimacéo subjetiva
da probabilidade de um individuo sair da organizacdo num futuro préoximo” (p.
30). Ja Tett e Meyer (1993), definem a intencéo de turnover como o ultimo passo
de uma sequéncia de insights de desisténcias, das quais fazem parte os
pensamentos de abandono da organizacdo e a vontade de procurar outras
oportunidades.

Véarios sdo os motivos que levam as pessoas a terem a intencdo de
abandonar as organizacbes em que trabalham (Mintzberg & Lampel, 1999;
Oliveira et al., 2018; Liu et al., 2019; Choi et al., 2020; Nazari et al., 2021). Porter
e Steers (1973) identificam as caracteristicas da organizagéo (p.e., funcao, papel
na organizacdo, supervisdo, stress ocupacional e salario) e as caracteristicas
sociodemogréficas do individuo (p.e., idade, género, personalidade e
experiéncia profissional) como os principais preditores da intencdo de saida
(Govindaraju, 2018; Wen et al., 2020; Palanci et al., 2020). Outros preditores
apontados pela literatura sdo o comprometimento organizacional, os valores
éticos, 0 cinismo organizacional, as praticas de recursos humanos, a justica

organizacional e a percecéo de suporte organizacional (Oliveira et al., 2018).

Maertz e Campion (2004) identificam oito forcas motivacionais que levam o
individuo a equacionar a sua saida da organizacao (Oliveira et al., 2019). A
primeira forca é a afetiva, que reflete os sentimentos que o colaborador tem em
relacdo a organizacdo. Estes sentimentos podem traduzir-se em conforto ou
desconforto, e mediante o resultado, motivar ou desmotivar respetivamente, o
desejo de permanéncia na organizacao (Meyer & Allen, 1991; Maertz & Griffeth,
2004). A segunda forca é a contratual, que esté relacionada com os acordos e
obriga¢cfes contratuais entre o trabalhador e a organizacdo. Uma violacdo ao
contrato pode motivar a intencdo de turnover. J4 a vontade de cumprir com
contrato pode criar um sentimento de obrigacdo, que motiva o trabalhador a
permanecer na empresa (Robinson et al., 1994; Maertz & Griffeth, 2004). A
terceira forca € a constituinte, que remete para as relagdes que o trabalhador
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estabelece com os seus colegas de trabalho. A vontade do trabalhador continuar
ou nao a relacionar-se com os diversos elementos da organizacdo, pode
promover ou diminuir a sua intencao de saida (Maertz & Griffeth, 2004). A quarta
forca é alternativa, que se refere as oportunidades que o individuo tem além do
seu atual emprego. O grau de atratividade dessas oportunidades pode motivar o
desejo do trabalhador em permanecer ou sair da organizacdo (Steel, 2002;
Maertz & Griffeth, 2004).

A quinta forca identificada é a calculadora, que diz que com base nos seus
objetivos pessoais e profissionais, o trabalhador calcula a hipétese de os
conseguir atingir na atual organizacdo. Mediante o resultado desses calculos, a
intencdo de turnover pode aumentar ou diminuir (Mobley et al., 1979; Maertz &
Griffeth, 2004). A sexta forca é a normativa, que diz respeito a percecao do
trabalhador relativamente as expectativas dos amigos e familiares sobre
continuar ou mudar de organizacao (Maertz & Griffeth, 2004). “De acordo com a
lei da conformidade social, o colaborador tentara agir em conformidade com o
que é esperado dele: se for esperado que fique, tem um motivo para ficar; se for
esperado que saia, tem um motivo para sair” (Rico, 2010, p.8). A sétima forca é
a comportamental, que estad relacionada com o custo de uma saida. O
trabalhador que perceciona que a sua saida ndo tem custos significados, para
si, nem para organizacgao, a sua intencao de turnover tende a aumentar (Shore
et al., 2000; Maertz & Griffeth, 2004). Por fim, a oitava forca € a moral, que
contempla os valores internos do trabalhador relativamente a saida da
organizacdo. Um individuo que tem como valor “nunca desistir’, e assume a
demisséo como um fracasso, a sua intencéo de turnover tende a ser menor. Pelo
contrario, o individuo que perceciona a mudanca como uma virtude, tem maior

facilidade em desvincular-se da organizacédo (Maertz & Griffeth, 2004).

E importante referir, que o individuo pode experimentar, em nimero e
intensidade, as diferentes forcas que motivam a intencéo de turnover. Ou seja,
a decisdo de permanéncia ou saida da organizacdo, ndo é influenciada
exclusivamente por uma forga motivacional (Maertz & Campion 2004; Maertz &
Griffeth, 2004) (Figura 3).
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Figura 3 - Modelo das forgas motivacionais da intencdo de turnover
Fonte — Adaptacao de Oliveira et al. (2019)

A saida do colaborador acarreta uma série de consequéncias negativas para
a organizacao, particularmente custos financeiros e intelectuais (Hillmer et al.,
2004; Staw, 1980; Tracey & Hinkin, 2006; Chakraborty et al., 2021; Crisp, 2021).
Estes custos estdo sobretudo relacionados com as entrevistas de saida, o
recrutamento e selecao de novos colaboradores, a formacéo, a desmoralizacao
dos colaboradores que permanecem, a quebra do fluxo de trabalho, entre outros
(Rico, 2010; Oliveira et al., 2018). Deste modo, e sendo a intencao de turnover
0 maior preditor da saida efetiva do colaborador, a sua minimizagdo deve ser
considerada pela organizacdo como uma prioridade (Flint et al., 2013). Segundo
o Korunka et al. (2008), algumas estratégias de minimizagdo podem passar por
conferir ao colaborador mais controlo sobre o seu trabalho; tornar a fungéo e as
respetivas tarefas mais desafiantes; providenciar apoio e supervisdo; aumentar
as oportunidades de progressao na carreira; e melhorar o sistema de salario e
beneficios. A Gestdo de Recursos Humanos também pode ser uma aliada no
processo de minimizacao, reformulando politicas e préaticas que influenciam a
intencao de turnover (Dall'Inha, 2006; Oliveira et al., 2018; Liu et al., 2019; Jung
et al., 2020).
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2.3. ARTICULACAO ENTRE STRESS OCUPACIONAL E A

INTENCAO DE TURNOVER

O stress ocupacional surge quando h& uma discrepancia entre as
capacidades do trabalhador e as exigéncias desencadeadas pela sua atividade
laboral. Esta discrepancia esta geralmente associada a condi¢des de tenséo que
criam desequilibrios fisicos, psicolégicos, emocionais e comportamentais, que
por consequéncia afetam a capacidade de pensamento e performance do
trabalhador na organizagdo (Novitasari, 2020; Singh, 2018; Bui et al., 2021).
Mosadeghrad (2013) menciona que 0 stress ocupacional é potenciado por
fatores como o excesso de trabalho, a ambiguidade e conflito na funcéo, a
compensacao, as relacdes interpessoais e a inseguranca no trabalho, que
moderados pelas caracteristicas fisicas e socioculturais do trabalhador,
impactam a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional e a

motivacdo do trabalhador.

A literatura mostra a existéncia de outra variavel altamente influenciada pelo
stress ocupacional, que & a intencdo de turnover, estimacao subjetiva da
probabilidade de um individuo sair da organizacdo num futuro proximo (Lee et
al.,, 2013; Shah et al.,, 2021; Shah et al.,, 2022). As evidéncias mostram
predominantemente a existéncia de uma relacdo positiva entre estes dois
fendmenos, causada sobretudo pela carga de trabalho, a ambiguidade da funcao
e emocg0Oes negativas (Mullen et al., 2018; Salama et al., 2022, Ahn & Chaoyu,
2019). Os efeitos mediadores ou moderadores de variaveis como o burnout, as
estrategias de coping, a satisfacdo no trabalho, o suporte social, também s&o
evidenciados na literatura (Hwang & Lee, 2021; Huang et al., 2018; Ahn &
Chaoyu, 2019;Naidoo, 2018).

No entanto, as evidéncias na literatura sobre a relacdo existente o stress
ocupacional e a intencdo de turnover sdo mistas. J& que, alguns estudos nao
evidenciam uma relacao significativa entre os fenomenos, sobretudo quando

amostras de diferentes contextos culturais sdo usadas (Ahn & Chaoyu, 2019).
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3. METODO

A revisdo sistematica da literatura € um meétodo sistematico, explicito,
abrangente e reprodutivel que permite a criacdo de novo conhecimento com
base na identificacdo, avaliacao e sintese de contribui¢cdes cientificas anteriores
(Fink, 2005). Dado o seu caracter exploratorio, a revisdo sistematica permite
aferir a validade, qualidade e amplitude do conhecimento ja existente e identificar
possiveis lacunas, inconsisténcias e contradi¢cdes (Jr. Williams et al., 2020;
Zhang et al., 2021; Xiao & Watson, 2017). Uma revisdo sistematica eficazmente
produzida contribui para o avanco do conhecimento cientifico e facilita o

desenvolvimento de novas teorias (Snyder, 2019).

Esta dissertacdo apresenta uma revisao sistematica sobre dois conceitos: o
stress ocupacional e a intencdo de turnover. O propoésito desta investigacao é
sintetizar e comparar os dados existentes na literatura que combinam os dois
conceitos. De modo a cumprir com o propdsito apresentado, e seguindo as
indicacdes de Snyder (2019), neste estudo foi adotada uma estratégia de
pesquisa sistematica; a selecdo de artigos empiricos foi definida como critério de
inclusdo; procedeu-se a uma andlise e avaliagdo quantitativa dos dados,
complementada por uma analise qualitativa do conteudo; e por fim, foi revelada
a relacdo existente entre os dois conceitos, respondendo assim a questdo de

investigacdo (Curado & Mota, 2021; Ferreira et al., 2021).

O processo de reviséo dever ser documentado de forma transparente e claro
(Donato & Donato, 2019). Para tal, neste estudo utilizou-se o método das trés
etapas proposto por Tranfield et al. (2003). Na primeira etapa efetuou-se o
planeamento da revisdo, no qual identificaram-se as necessidades de revisao,
preparou-se a proposta de revisdo e desenvolveu-se um protocolo de pesquisa
(Tranfield et al. 2003; Curado & Mota, 2021; Ferreira et al., 2021). Na segunda
etapa procedeu-se a conduc¢éo da revisdo. No processo de condugéo seguiu-se
as diretrizes PRISMA (Moher et al., 2009), acronimo para Preferred Reporting
Items for Systematic Reviews e Meta-Analysis, através de: (a) identificacdo de
artigos em base de dados, de acordo com o periodo temporal e as palavras-
chaves pré-definidas; (b) triagem dos artigos identificados, de modo a garantir
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que sdo estudos empiricos, cientificos e revistos pelos pares; (c) selecao dos
artigos que cumprem os critérios de elegibilidade definidos (i.e. critérios de
inclusédo e exclusao); e (d) exclusédo dos artigos que ndo cumprem integralmente
os critérios e afinamentos estabelecidos (Curado & Mota, 2021; Ferreira et al.,
2021). Na terceira, e Ultima etapa, procedeu-se a disseminacdo dos resultados
(Tranfield et al. 2003; Curado & Mota, 2021; Ferreira et al., 2021) (Figura 4).
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Figura 4 - Processo da revisao sistematica
Fonte — Adaptacéo de Curado & Mota (2021)

3.1 RECOLHA DE DADOS

Para a recolha de dados utilizou-se as bases de dados Web of Science e
Scopus, em julho de 2022. Seguindo a literatura, a busca decorreu nas bases de
dados Web of Science e Scopus pela sua qualidade, completude e prestigio
(Cobo et al., 2011; Dangelico, 2016; Alves & Mariano, 2018). Com o fim de obter

os dados necessérios para a investigacdo, foi aplicado um filtro na pesquisa
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avangada que consistiu na pesquisa dos termos “stress*” e ‘turnover*” no titulo

bk

dos artigos. Utilizou-se o “*” com a finalidade de incorporar todas as variacdes

7k

|éxicas da palavra stress e turnover, tais como, por exemplo, “work stress”, “work

LA 114 1, kg L A1)

related stress”, ‘job stress”; “job related stress”, “occupational stress”, “‘turnover
intention”, “intention to quit” e “intention to leave”. De modo a garantir que 0s
dados recolhidos incidiam sobre a problematica em estudo, foram apenas
recolhidos aqueles que integravam, cumulativamente, 0s termos acima

identificados e as respetivas variagdes no titulo do artigo.

De modo a refinar a pesquisa, foram apenas considerados artigos empiricos,
publicados entre os anos de 2012 e 2021, redigidos em lingua inglesa, revistos
por especialistas, textos completos e com acesso total. Estes artigos também
teriam que pertencer as areas de conhecimento de Ciéncias Socias e Humanas
e Economia. Seguindo os critérios de elegibilidade definidos (Moher et al., 2009),
foram excluidos os artigos que ndo cumpriam integralmente os critérios e limites

do estudo. Esta selecdo preliminar permitiu identificar 112 artigos (Anexo 1).

Os artigos identificados foram numerados e organizados por autor, revista
cientifica, ano, localizacdo geografica, setor de atividade, unidade de andlise,
profissdes, tamanho da amostra e andlise de conteudo (Anexo 3). Estruturado o
quadro de analise, procedeu-se a exclusdo dos artigos repetidos e a andlise dos
titulos. Nesta etapa, foram excluidos 23 artigos por serem versdes repetidas e
43 artigos por ndo se enquadravam na tematica em estudo (Tabela ).

Tabela | - Artigos excluidos da anélise

Categoria Artigos Total

Renetidos 3,6, 11, 19, 21, 24, 28, 35, 39, 43, 47, 52, 59, 65, »3
P 71, 77, 80, 83, 88, 92, 104, 108, 112
1.2,4,5,7,8, 10, 12, 16, 17, 18, 20, 22, 23, 26,

Nao se enquadram na tematica com 29, 31, 33, 37, 38, 42, 45, 49, 50, 53, 55, 56, 60,

base no titulo 61, 64, 70, 73, 75, 81, 84, 86, 87, 95, 96, 98, 102, 43
103,106
N&o se enguadram na teméatica com 2532, 48, 82, 89, 101 6
base na leitura integral
Tedricos 105 1
73

Fonte — Elaboracgéo propria
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Em seguida, procedeu-se a leitura integral dos 46 artigos selecionados, com
0 objetivo de identificar aqueles que de algum modo relacionavam as duas
dimensdes em estudo. Com base na leitura e analise completa dos textos, foram
excluidos 7 artigos: 1 artigo foi excluido por ndo ser empirico, 1 artigo foi excluido
por ndo se enquadrar nas areas de conhecimento pré-definidas e os restantes 5
artigos foram excluidos por nao relacionaram as dimensfes em estudo. A
amostra inicial foi assim reduzida para 39 artigos, que foram incluidos na revisédo

sistemética da literatura (Figura 5).

Numero de artigos identificados através da

pesquisa nas bases de dados (n =7112)

!

Numero de artigos excluidos por serem
duplicados (n =23)

NUumero de artigos analisados com base no Numero de artigos excluidos com base no
titulo (n = 89) titulo (n = 43)
Numero de artigos selecionados para a Numero de artigos excluidos com base na
analise completa do texto (n = 46) analise completa do texto (n=7)
l Motivos:

] . . Artigo N.° 105 — E uma reviséo sistematica
Numero de artigos incluidos na revisao da literatura.

sistematica da literatura (n = 39) Artigo N. °32 — Nao se enquadra na tematica

(area das engenharias).

Artigos N.° 25 e 101 — Nao relacionam o
stress ocupacional com a intengdo de
turnover.

Artigos N.° 48 e 82 — A variavel dependente
em estudo é o turnover e ndo a sua intencgéo.

Artigo N.° 89 — A variavel dependente em
estudo é o compromisso organizacional.

Figura 5 - Diagrama da pesquisa, baseado no “PRISMA” (Moher et al., 2009)
Fonte - Elaboracao prépria
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4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Com base nos 39 artigos incluidos na revisdo sistematica da literatura,
constatou-se que nos ultimos 10 anos, o numero de artigos cientificos publicados
qgue relacionam o stress ocupacional e a intencdo de turnover tem vindo a
aumentar. Esta tendéncia atingiu os melhores resultados em 2020 e 2021, com a
publicacdo de 9 e 10 artigos, respetivamente (Figura 6). As revistas cientificas
com maior representatividade nesta tematica sdo: International Journal of
Environmental Research and Public Health, Journal of Occupational Health,
Management Science Letters, Nursing Open e Perspectives of Science and
Education (Perspektivy Nauki i Obrazovania), com a publicacdo de 2 artigos em

cada. Todas as restantes revistas apenas publicaram 1 artigo.
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Figura 6 - Distribuicdo do nimero de publicagdes por ano
Fonte - Elaboracao prépria

Relativamente ao nimero de autores, os artigos incluidos no estudo foram
maioritariamente redigidos por 2 ou 4 autores, com um total de 20 artigos nestas
condicbes. Segue-se a redacdo de artigos por 3 autores, com um total de 8

artigos, e 5 artigos redigidos por um unico autor. Os restantes foram redigidos
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por 5 a 10 autores (Figura 7). Entre os autores identificados, o mais produtivo no

topico em estudo foi Chang Seek Lee, com a publicacao de 2 artigos.
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Figura 7 - Distribuicdo do nimero de autores por publicacao
Fonte - Elaboragéo propria

Em termos de localizacédo geogréfica, a Asia € o continente com o maior
namero de artigos publicados, com um total de 35 artigos (Figura 8). Desses
artigos, os 3 paises asiaticos (Figura 9) com maior representatividade na
producado cientifica sobre o topico em analise sdo: a Coreia do Sul, com a
producdo de 28,6% dos artigos (n=10), a China, com a producéo de 20% dos
artigos (n=7) e a Malasia, com a producdo de 14,2% dos artigos (n=4). Nos
restantes continentes, a representatividade de literatura produzida que relaciona
as dimensbes em estudo é minima, com a publicacéo de 2 artigos em Africa, 3
artigos na América e 4 artigos na Europa. E importante referir que, o nimero de
artigos apresentados nas Figura 8 e Figura 9 excedem o numero total de artigos
incluidos nesta revisdo sistemética, visto que alguns dos estudos foram

conduzidos em mais do que um continente e/ou pais.

Relativamente ao numero de artigos publicados por setor de atividade, os
guatro setores mais representativos sao: a area da saude com 15 artigos, o setor
hoteleiro com 5 artigos, o setor bancario e a 4rea da educagédo com 3 artigos
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Unido Europeia
Turquia
Tailandia
Reino Unido
Paquistao
Nigeria

Ndo especifica
Malasia

Japao

Israel

Ird

Indonésia
india

EUA

Coreia do Sul
China

Canada
Arabia Saudita
Africa do Sul

Fonte - Elaboragéo propria

—

———— 1

—

—

—

—

—

\ ]
———— 1

—

——

\ ]
—

———— 1

\ ]
\

—

—

—

0 4

10 12

Figura 9 - Distribuicdo das publicacdes pela localizacao geogréafica (pais)

Fonte - Elaboracao prépria

21



cada (Tabela Il). Na area da saude, os estudos foram realizados em 179
unidades de analise especificadas. Desse numero, 85,5% eram hospitais
(n=153), 12,8% eram unidades de saude geral (n=23), 1,1% eram centros
comunitérios de saude mental (n=2) e 0,6% eram associa¢des de enfermeiros
(n=1). Outras unidades de andlise da area da saude mencionadas nos artigos
incluidos na revisdo sistematica, mas em que o numero nao foi especificado,
foram as clinicas médicas e os centros de reabilitacdo. No tépico em analise, as
profissbes com maior relevo no setor da saude foram os enfermeiros e os
médicos. Dos 15 artigos publicados na area da saude, em 53,3% (n= 8) deles os
enfermeiros faziam parte da amostra. Ja os médicos faziam parte da amostra de

26,7% (n= 4) desses artigos.

Tabela Il - Namero de publica¢des por setor de atividade

Setor de Atividade Numero de Artigos

Desporto

Direito

Educacéo

Engenharia

Hotelaria

IndUstria ndo especificada
Indastria automovel

Industria eletronica

Organizag@es intergovernamentais
Producéo

P NP P NP O R Wk e

Protecéo civil
Saude

[Eny
9]

Servicos

Setor bancario

Setor de investimento
Setor financeiro

PN R W

Tecnologias da informacao

Fonte - Elaboracao prépria

Outras profissdes da area da saude incluidas nos artigos analisados, mas com
menor destaque, foram: os terapeutas ocupacionais, os fisioterapeutas, 0s
paramédicos, os profissionais de saude mental e os técnicos administrativos. No

setor hoteleiro, os estudos foram realizados em 29 unidades de analise
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especificadas. Todas as unidades de andlise eram hotéis, distinguindo-se
apenas no numero de estrelas, que variavam de 3 a 5. Os profissionais
analisados nestas unidades eram sobretudo supervisores e membros gerais do
staff, empregados da linha da frente, de limpeza, de restauracao e operacionais.
No setor bancario, as 4 unidades de andlise identificadas eram todos bancos
comerciais. Nestas unidades, a amostra de analise quando especificada era
composta por bancarios e supervisores. Ja na area da Educacao, as unidades
de andlise identificadas eram creches e escolas de formacdo. Nestes estudos,
as pessoas incluidas na amostra eram educadores de infancia e professores de

inglés, respetivamente (Tabela Ill).

Tabela lll - Numero de publicacdes por profissao

Profissbes Numero de Artigos

Atletas

Bancérios

Bombeiros

Educadores de infancia
Empregados da linha de frente
Empregados de limpeza
Empregados de restauragéo
Empregados operacionais
Enfermeiros

Engenheiros

Fisioterapeutas

Gestores (RH, marketing, financeiros, etc)
Médicos

Membros do staff hoteleiro
Professores de inglés
Profissionais da area legal
Profissionais de desporto
Profissionais de salde mental
Supervisores bancarios
Supervisores hoteleiros
Técnicos de marketing
Técnicos de producao
Técnicos de saude

Técnicos operacionais
Terapeutas ocupacionais
Vendedores

D R P R R PR RPREPRPRPRPREPAMNREPERORREPRENNERERNEPR

N&o especifica

Fonte - Elaboracao prépria
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Outros setores de atividade analisados nos 39 artigos incluidos na revisdo
sistematica, com menor relevo, mas que importa referir, sdo: a industria
automovel, a industria eletrénica, o setor da producéo, o setor financeiro, a
protecdo civil, entre outros. Nestes setores, as pessoas incluidas nas amostras
eram sobretudo técnicos operacionais, gestores, vendedores, bombeiros,

respetivamente.

Sobre a metodologia, a Tabela IV mostra que a utilizacdo do método
quantitativo é predominante nos estudos que abordam a relagdo existente entre
o stress ocupacional e a intencao de turnover, tendo sido utilizada em 35 dos 39
artigos incluidos na reviséo sistematica. Nos restantes 4 artigos, observar-se a
utilizacdo do método misto (quantitativo e qualitativo). Em nenhum dos artigos
incluidos na revisdo sisteméatica 0 método qualitativo foi utilizado
individualmente. No que diz respeito as técnicas, a aplicacdo de questionarios
foi adotada em 35 artigos (Tabela V). Em complementaridade com aplicacéo de
questionérios, as entrevistas, a analise documental e a observacdo foram as

técnicas qualitativas usadas.

Tabela IV - Nimero de publica¢des por método de investigacao

Método NUmero de Artigos
Quantitativo 35
Quantitativo e qualitativo 4

Fonte - Elaboragéo propria

Tabela V - NUumero de publicagdes por técnicas de investigacdo

Técnicas Numero de Artigos

Questionario 35
Questionario e entrevista

Questionario, entrevista e andlise documental
Questionario e andlise documental

B R R

Questionario, analise documental e observagéo

Fonte - Elaboracao prépria

24



Quanto a dimenséo das amostras, 0 nimero minimo de participantes foi 30 e
0 maximo 14.000. Dos 39 artigos incluidos na revisao sistematica, em 25 deles,
o tamanho da amostra era inferior a 499 participantes. Em 7 artigos, a amostra
estava compreendida entre 500 e 999 participantes. E em 6 artigos, o niumero
de participantes variava de 1000 a 9999. Apenas em 1 dos artigos a amostra foi
superior a 10.000 participantes (Figura 10).

25

00-499 0@500-999 @1000-9999 W@<10.000

Figura 10 - Distribuicdo do tamanho da amostra pelo niumero de publicacdes
Fonte - Elaboragéo propria

Relativamente as variaveis, em todos os artigos incluidos na revisao
sistematica constatou-se a presenca de variaveis independentes e dependentes.
No caso das variaveis independentes, 22 artigos possuem uma Unica variavel.
Ja os restantes 17 artigos, possuem multiplas variaveis independentes. Das 35
variaveis independentes identificadas, a mais utilizada foi o stress ocupacional,
estando presente em 22 artigos. Seguem-se os fatores de stress ocupacional, o
ambiente de trabalho e as caracteristicas sociodemograficas, cada uma delas
presente em 3 artigos. Depois o0 burnout, a perce¢do de stress ocupacional, a

satisfacdo e o suporte social, presentes em 2 artigos cada.

Foram identificadas 7 variaveis dependentes diferentes. Destas variaveis, a

mais recorrente € a intencao de turnover, presente em 38 artigos. Em 34 desses
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artigos, a intencdo de turnover é a Unica variavel dependente em estudo. Nos

restantes 4 artigos,

sdo analisadas multiplas variaveis dependentes,

nomeadamente: a intencado de turnover, o conflito interpessoal, a performance

no trabalho, a seguranca e saude no trabalho, o stress ocupacional e o turnover.

Existe apenas 1 artigo em que a variavel dependente ndo é intencao de turnover,

mas sim o seu risco (Tabela VI, VIl e VIII).

Tabela VI - Distribuicdo das variaveis pelas publicacbes

Distribui¢do das variaveis Artigos Total
Uma variavel independente 68, 34, 69, 99, 40, 62, 63, 41, 78, 9, 13, 79, 54, 22
P 107, 109, 57, 110, 111, 46, 90, 27, 76
L . 91, 93,94, 72, 97, 36, 51, 74, 100, 30, 15, 66, 85,
Multiplas variaveis independentes 67 58 44, 14 17
i':] Z'g r:f:g;g;“::gfr;’:;awes 68, 99, 62, 63, 41, 78, 9, 13, 107, 109, 111, 27, -
P . 91, 74, 100, 30, 15, 85, 67, 58, 44, 14
ocupacional
Nenh iavi
inzgp‘;r: digf‘:s"g‘gas"t'f:ss 34,93, 94, 69, 72, 97, 36, 51, 40, 79, 54, 66, 57, .
. 110, 46, 90, 76
ocupacional
9, 13, 14, 15, 27, 30, 34, 36, 40, 41, 44, 51, 57,
Uma variavel dependente 58, 62, 63, 66, 67, 68, 69, 74, 76, 78, 79, 85, 90, 35
91, 94, 97, 99, 100, 107, 109, 110, 111
Mudltiplas variaveis dependentes 46, 54, 72, 93 4
Pelo menos uma das variavies 68, 34, 91, 94, 69, 97, 36, 51, 74, 99, 100, 40, 30,
dependentes é a intengéo de 62, 63, 15, 41, 9, 13, 79, 107, 66, 109, 85, 57, 67, 38
turnover 58, 110, 44, 14, 111, 90, 27, 76, 93, 72, 54, 46
Nenhuma das variavies
dependentes € a inteng&o 78 1
de turnover
L 34, 68, 69, 63, 79, 54, 109, 57, 110, 111, 46, 90,
Variaveis moderadoras 76 13
Variaveis mediadoras 68, 34, 36, 51, 40, 62, 63, 41, 79, 54, 107, 66, 19
109, 57, 58, 110, 90, 27, 76
Variaveis de controlo 68, 94, 36, 51, 62, 63, 79, 66, 44, 111, 46, 90, 76 13

Fonte - Elaboracao prépria
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Tabela VIl — Namero de publicacdes por variavel independente

Variavéis Independentes Numero de Artigos

Afetividade negativa

Ambicao

Ambiente de trabalho

Bem-estar

Burnout

Capital psicolégico

Capital social

Caracteristicas sociodemograficas
Carga de trabalho

Conflito familia-trabalho

Conflito interpessoal com os clientes
Cultura organizacional
Desempenho profissional
Emotional Labor

Equilibrio vida pessoal-profissional
Estratégias de coping

Expatriacao

Fatores de stress ocupacional
Frequéncia do stress

Horas de trabalho

Horas extras

Incivilidade do cliente

Incivilidade organizacional
Inteligéncia emocional

Lesdes musculo-esqueléticas (MDS)
Percecéo de ostracismo laboral
Percecéo de stress ocupacional
Prestigio do trabalho

Satisfa¢do no trabalho
Sensibilidade sensorial

Setor de atividade

N R P NP NRRRRERRRPRRREWRIRERRRRIERIRIEREOWIERIERNIERWLR PR

Stress (resultante da funcéo)

Stress ocupacional 22
Suporte social
Transtorno de stress pos-traumatico (PTSD) 1

Fonte - Elaboracao prépria
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Tabela VIII - Numero de publicagBes por variavel dependente

Variaveis Dependentes Numero de Artigos

Intenc&o de turnover 38
Conflito interpessoal
Performance no trabalho

Risco de turnover

Seguranca e saude no trabalho
Stress ocupacional

R PR RPN R

Turnover

Fonte - Elaboracao propria

As variaveis moderadoras e as mediadoras sédo referidas em 13 e 19 artigos,
respetivamente. As variaveis moderadoras mais utilizadas foram: o stress
ocupacional (n=2), o suporte social (n=2) e a gratiddo (n=2). Ja as variaveis
mediadoras mais tratadas foram: o stress ocupacional (n=7), a satisfacdo no
trabalho (n=6) e o burnout (=4). E importante referir, que o stress ocupacional
sera analisado quando aparece como variavel independente, mediadora ou
moderadora, porque a sua mediacdo e moderacdo também influencia outras
variaveis e as relacdes que estas estabelecem com a intencdo de turnover.
Relativamente as variaveis de controlo, elas foram mencionadas em 13 artigos.
Das 14 variaveis de controlo identificadas, as mais usadas foram: a antiguidade
na empresa (n=6), o género (n=6), a idade (n=5) e as habilitacdes literarias (n=4)
(Tabela 1X, X e XI).

Tabela IX - Nimero de publicacdes por variavel moderadora

Variaveis Moderadoras Numero de Artigos

Autonomia no trabalho

Clima organizacional

Gratiddo

Mindfulness

Percecéo de justica organizacional
Percecéo de suporte organizacional
Piedade filial

Stress ocupacional

Suporte social

Surface acting

P NN P PR RPN PR

Fonte - Elaboragéo propria
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Tabela X - NUmero de publicag8es por variavel mediadora

Variaveis Mediadoras Numero de Artigos

Apoio do supervisor

Burnout

Capital Psicolbdgico
Desempenho profissional
Percecéao de stress ocupacional
Presenteismo

Satisfa¢ao no trabalho

Stress ocupacional

e L = S T N N

Suporte social

Fonte - Elaboracao prépria

Tabela XI - Niumero de publica¢des por varidvel de controlo

Variaveis de Controlo NUmero de Artigos

Antiguidade na empresa
Caracteristicas sociodemogréaficas
Distancia cultural

Estado civil

Experiéncia profissional
Género

HabilitagGes literarias

Idade

Tipo de contrato

Numero de horas de trabalho
Ocupagéo

Salério

Numero de anos expatriado

P P NP PN OOO DAL DNEFEDNO

Tipo de expatriado

Fonte - Elaboragéo propria

Relativamente aos resultados, verificou-se que 77,3% (n=17) dos artigos que
analisam o stress ocupacional como variavel independente (n=22) evidenciam a
existéncia de uma relacao entre o stress ocupacional e a intencao de turnover.
Inclusive, em 50% dos artigos (n=11) esta relacéo é caracterizada como positiva
e em 31,8% dos artigos (n=7) como estatisticamente significativa. Ou seja,
guanto maiores 0s niveis de stress sentidos pelo trabalhador, maior é a sua

intencdo de saida. E ainda importante referir que, 2 dos artigos analisados n&o
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encontraram qualquer relacdo significativa entre o stress ocupacional e a
intencao de turnover. De acordo com Ogungbamila et al. (2014), este resultado
surpreendente pode ser uma consequéncia do aumento das taxas de
desemprego numa regido. Ja que, a escassez de emprego pode levar aos
trabalhadores a permanecerem no mesmo emprego, enquanto aguardam por
novas oportunidades. Ja Tziner et al. (2015) apontam as caracteristicas do
ambiente de trabalho dos profissionais analisados como a principal explicacéo
para o resultado. Isto pois, na regido em estudo os locais nos quais estes
profissionais podem exercer fungbes sao limitados e as condi¢gdes de trabalho

muito semelhantes.

Em 20,5% (n=8) dos artigos incluidos na revisdo sistematica, as variaveis
independentes em analise ndo sdo o stress ocupacional, mas sim uma extensao
ou variacado desse fendmeno, nomeadamente: as fontes de stress ocupacional,
o stress resultante da funcéo, a percecao de stress ocupacional e o transtorno
de stress pos-traumatico. Por exemplo, os resultados apresentados nos estudos
realizados por Zhou et al. (2020) e Fukui et al. (2020) mostram que 0 stress
ocupacional proveniente do excesso de tarefas, da funcéo e a carga de trabalho,
da falta de conhecimento e habilidade profissional, da interacédo entre colegas e
a vida diaria, da exaustdo emocional e do conflito entre vida pessoal e
profissional tém um impacto positivo e significativo na intencéo de turnover. Ja
Naidoo (2018), afirma que o principal preditor da intencdo de saida, quando
relacionado com o stress resultante da funcédo, é a ambiguidade do papel. A
mitigacéo das fontes de stress ocupacional torna-se assim um passo importante
para a reducao da intencéo de turnover (Ohue et al., 2021).

A avaliagéo da influéncia da percecéo do stress ocupacional sobre a intencéo
de turnover é feita em 2 artigos. Em ambos os estudos, o stress percecionado
pelo trabalhador afeta positivamente a sua intencao de saida (Mulki & Wilkinson,
2017; Andresen et al., 2018). J& os profissionais expostos a eventos traumaticos
no trabalho, e que por consequéncia desenvolvem um transtorno de stress pos-
traumatico (PTSD), também tendem a estar mais propensos a equacionar o

abandono da organizacao (Jung et al., 2020) (Tabela XiII).
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Tabela XIl - Analise de contelido sobre a relacéo entre variaveis

Evidéncias

Artigos

Total

Existe uma relag¢do entre o stress no trabalho e a
intencéo de turnover.

9,62, 99,107, 13, 63, 109, 111, 74, 14, 91,
100, 30, 85, 67, 58, 44

17

O stress ocupacional esta positivamente
relacionado com a intencdo de turnover.

91, 100, 30, 85, 67, 58, 44, 63, 13, 1009,
111

11

A correlagéo entre o stress ocupacional e a
intencéo de turnover é significativa.

13, 107, 91, 100, 85, 67, 14

N&o é encontrada qualquer relacao significativa
entre o stress ocupacional e a intengéo de
turnover.

15, 27

As fontes de stress ocupacional ttm um impacto
positivo e significativo na inteng&o de turnover.

94,72,97,79, 54

O stress percecionado pelo trabalhador afeta
positivamente a sua inten¢ao de turnover.

36, 51

O transtorno de stress pés-traumatico esta
postiviamente relacionado com a intencao de
turnover.

69

Aintenc&o de turnover e o turnover estao
correlacionados.

72,78

O burnout, o presenteismo, a satisfacao no
trabalho, o desempenho profissional, o apoio do
supervisor, o capital psicologico e o suporte social
desempenham um papel mediador na relagéo
entre o stress ocupacional e a intengéo de
turnover.

68, 34, 36, 40, 62, 63, 41, 79, 54, 107, 109,
27

12

O stress ocupacional media a relagdo existente
entre a intengdo de turnover e as estratégias de
coping, as horas de trabalho, as les6es musculo-
esqueléticas (MDS), a sensibilidade sensorial, 0
capital social e psicoldgico, a incivilidade
organizacional e o ostracismo laboral.

51, 66, 57, 58, 110, 90, 76

O suporte social, a gratidao, a piedade filial e 0
surface acting moderam a rela¢ao existente entre
0 stress ocupacional e a intencdo de turnover.

111, 34, 69, 109, 110

Influencia do género, idade, experiéncia
profissional, antiguidade na empresa, habilitagdes
literarias e nivel de responsabilidade no trabalho
na relag&@o existente entre o stress ocupacional e
a intencao de turnover.

93, 100, 9, 44

Fonte - Elaboracao prépria
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Verificou-se que em 10,3 % (n=4) dos artigos em andlise a intencdo de
turnover ndo é a Unica variavel dependente. Por exemplo, em 2 dos artigos
analisados uma das variaveis dependentes é o turnover ou o0 seu risco. Os
resultados obtidos nesses 2 estudos séo na sua maioria previsiveis, mas alguns
deles interessantes, e que por isso importa referir: a intencédo de turnover e o
turnover estdo correlacionados; o risco de turnover é trés vezes maior nos
colaboradores com altos niveis de stress; a intencéo de turnover € influenciada
por fatores de stress ocupacional, enquanto em geral o turnover é influenciado

pelas caracteristicas do profissional (Kachi et al., 2020; Fukui et al., 2020).

Relativamente aos efeitos mediadores, alguns autores referem que o burnout,
0 presenteismo, a satisfacéo no trabalho, o desempenho profissional, o apoio do
supervisor, 0 capital psicologico e o suporte social desempenham um papel
mediador na relacédo entre o stress ocupacional e a intencéo de turnover (Chun
& Song, 2020, Larner et al., 2017, Mulki & Wilkinson, 2017; Hasanah, 2017; Liu
et al., 2019; Al-Mansour, 2021; Hwang & Lee, 2021; Tziner et al., 2015). Por
exemplo, Tziner et al. (2015) argumentam que o stress ocupacional produz
emocdes negativas que se manifestam na reducao da satisfacéo no trabalho, e
consequentemente, aumentam a intencao de turnover. JA Chun & Song (2020),
apresentam o presenteismo como uma variavel que media positivamente a

relacao existente entre o stress ocupacional e a intencao de saida.

Nos estudos em que o stress ocupacional, ou a sua percepc¢ao, foram tratados
como uma variavel mediadora, verificou-se que estas mediam a relagcédo
existente entre a intencdo de turnover e as estratégias de coping, as horas de
trabalho, as lesbes musculo-esqueléticas (MDS), a sensibilidade sensorial, 0
capital social e psicolégico, a incivilidade organizacional e o ostracismo laboral
(Andresen et al., 2018; Giauque et al., 2019; Celik, 2018; Huang et al., 2018; Vui-
Yee & Yen-Hwa, 2020; Seo & Lee, 2021; Lee et al., 2020). Por exemplo, Huang
et al. (2018) defendem que quando o trabalhador é detentor de mecanismo de
coping eficazes, como a capacidade de resolucdo de problemas, os niveis de
stress ocupacional diminuem, e por consequéncia, a intencdo de abandonar a
organizacao também. Por outro lado, quando confrontado com um problema, se
o trabalhador escolher como mecanismo de coping a evitagdo desse problema,

0 stress aumenta, e a intengdo de turnover também.
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Sobre os efeitos moderadores, nos artigos incluidos na revisdo sistematica
constatou-se que o suporte social, a gratidao, a piedade filial e o surface acting
moderam a relacéo existente entre o stress ocupacional e a intencéo de turnover
(Larner et al., 2017; Jung et al., 2020; Hwang & Lee, 2021; Seo & Lee, 2021; Li
et al., 2021). Mais especificamente, no caso do suporte social, o apoio do
supervisor tem um efeito amortecedor na relacdo acima referida (Jung et al.,
2020). Ja a piedade filial, como uma construcdo de personalidade
contextualizada, modera positivamente e parcialmente o efeito direto do stress

ocupacional na inteng&o de turnover (Li et al., 2021).

E ainda importante referir que, alguns artigos constatam a influéncia de certas
caracteristicas do profissional na relacdo existente entre o stress ocupacional e
a intencdo de turnover. Nomeadamente, o género, a idade, a experiéncia
profissional, a antiguidade na empresa, as habilitacdes literarias e o nivel de
responsabilidade no trabalho (Palanci et al., 2020; Nazari & Alizadeh-
Oghyanous, 2021; Mosadeghrad, 2013; Lu et al., 2017). No sentido em que, 0S
profissionais do género masculino, mais jovens, com menor experiéncia
profissional, menor antiguidade na empresa, maior escolaridade e/ou maior
responsabilidade no trabalho apresentam niveis de stress mais elevados e a

probabilidade de estimarem o abandono 0s seus empregos € maior.

Quanto as implicacbes praticas propostas pelos investigadores, a mais
comum foi o desenvolvimento de programas e politicas de recursos humanos
que melhorem as condi¢cdes de trabalho, que garantam compensacdes e
oportunidades de promocao e progressao na carreira justas e adequadas, que
reduzam a carga de trabalho, a ambiguidade e o conflito de papéis e que fagam
uma atribuicdo adequada de responsabilidade de acordo com a funcao do
trabalhador (Mosadeghrad, 2013; Fong & Mahfar, 2013; Larner et al., 2017; Lu
et al., 2017; Liu et al., 2019). Outra sugestao recorrente foi, a implementacéo de
programas vocacionados para a melhoria das competéncias e de gestdo de
stress no trabalho, tais como, programas de regulagcdo emocional, gestdo de
burnout, gestdo de tempo, estratégias de coping e suporte social; e a
implementacdo de programas de relaxamento, como por exemplo, meditacao,
yoga e desporto (Tziner et al., 2015; Mosadeghrad, 2013; Huang et al., 2018;
Jung et al., 2020).
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Relativamente as limitacdes apresentadas nos estudos, as mais referidas
foram: o desenho do estudo ser transversal; as amostras serem de conveniéncia;
haver limitacbes geogréficas, culturais e contextuais; ndo conseguirem evitar a
desejabilidade social nas respostas; e o tipo de instrumentos de recolha de
dados escolhidos (tanto pela diversidade dos instrumentos, como pelo
reconhecimento internacional das escalas escolhidas). Os fatores anteriormente

mencionados limitaram a capacidade de generalizacédo dos resultados obtidos.

Como pistas para futuros estudos, e de modo a permitir uma eventual
generalizacdo de resultados, os autores sugerem o seguinte: o desenho de
pesquisa deve ser longitudinal; os estudos devem ser expandidos para outras
regides, paises e culturas; deve haver um maior cuidado, precisdo e
sensibilidade na escolha das amostras; aumentar a utilizacdo de técnicas
qualitativas nas investigacdes, de modo a compreender nuances que 0S
guestionarios ndo permitem detetar; e explorar o efeito de variaveis adicionais
na relacdo entre o stress ocupacional e a intencdo de turnover, tais como:
lideranca, autoeficacia, motivacao, fatores organizacionais, fatores psicolégicos,

etc.

5. CONCLUSAO

A expansao global dos mercados suscitou transformacfes econdémicas e
sociais a um ritmo acelerado. No mercado de trabalho, estas transformacgdes
materializaram-se através do surgimento de novas atividades, processos de
producédo e progressos tecnoldgicos, que por sua vez, modificaram as condi¢cdes
de trabalho de muitos individuos. Estas novas condi¢fes causaram um aumento
das exigéncias profissionais impostas aos trabalhadores, traduzindo-se assim,
na intensificacdo das tarefas, no aumento da sobrecarga de trabalho, no
alargamento da responsabilidade, na necessidade de novas competéncias e
conhecimentos especializados e no surgimento de novos riscos profissionais
(Moura et al., 2010; Grazziano & Ferraz-Bianchi, 2010; Silva, 2019). Porém, nas
organizacdes, estas novas exigéncias nem sempre foram paralelamente

acompanhadas por uma atribuicdo remuneratoria adequada, por um incremento
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de suporte social, de oportunidades de progressdo ou de investimento na
formacdo e desenvolvimento dos trabalhadores. Consequentemente, as
mudancas operadas no mercado de trabalho criaram um terreno fértil para o
surgimento de enfermidades organizacionais, como €& o caso do stress
ocupacional e da intencdo de turnover (Mosadeghrad, 2013; Cardoso &
Morgado, 2019; Korunka et al. 2008). Partindo desta ilac&do, esta investigacao
propds-se a explorar na producéo bibliogréfica a relacao existente entre o stress

ocupacional e a inteng&o de turnover.

Em primeira instancia, e com esta investigacdo, € possivel concluir que, a
producao bibliografica que combina e discute a relacdo existente entre o stress
ocupacional e a intencéo de turnover tem vindo a crescer nos ultimos anos. Esta
tendéncia é predominante nos paises asiaticos, sendo estes responsaveis pela
producdo de 90% dos artigos incluidos nesta revisdo sistemética. A cultura
asiatica € um fator explicativo para esta ocorréncia. De acordo com Haslett e
Leidel (2015), os valores culturais influenciam uma variedade de dinamicas
organizacionais, como, 0 comprometimento, a satisfacdo e as atitudes no
trabalho. Nos paises asiéticos, os valores culturais, influenciados pela
velocidade e intensidade do desenvolvimento econdmico, produziram uma
sociedade coletivista (Le et al., 2020). No leste asiatico, este coletivismo é
fortemente regido pelos principios do confucionismo. Como parte integrante dos
valores confucionistas, o trabalho arduo, a persisténcia, a lealdade, a obediéncia
a autoridade, a garantia de estabilidade financeira familiar, o bem estar do grupo
em prol da necessidades individuais e o desenvolvimento de relacGes
harmoniosas com familiares, colegas e supervisores sao valorizados (Allen et
al., 2015; Hofstede, 1985; Chan, 1996; Siu et al., 2015).

Por influéncia destes valores, os trabalhadores asiaticos colocam grande
énfase nas suas carreiras, estando assim mais dispostos a tolerar as
expectativas e demandas das suas organizacoes, refletindo-se em grande parte
na aceitacao de longas e inflexiveis jornadas de trabalho (Le et al., 2020). Nos
paises asiaticos, esta tolerancia manifesta-se em elevados niveis de stress
ocupacional (ILO, 2016). De forma a combater o stress sistémico nestas regides,

nos ultimos anos foram desenvolvidas varias organiza¢des e programas, com o
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objetivo de estimular um ambiente de trabalho seguro e saudavel. Uma dessas
organizacoes é a APA-PFAW (Asia Pacific Academy for Psychosocial Factors at
Work), que tem como propdsito reunir académicos, profissionais e formuladores
de politicas da regido para discutir, compartilhar e desenvolver conhecimento
cientifico, com o fim de prevenir o surgimento de enfermidades organizacionais
e assim contribuir para a melhoria das condicdes, saude, seguranca, bem-estar

e produtividade no local de trabalho nessas regides (ILO, 2016).

As caracteristicas da cultura asiatica, a sua influencia nas dinamicas
organizacionais, e consequentemente nos niveis de stress ocupacional
reportados na regido, juntamente com o desenvolvimento de organizacdes como
a APA-PFAW, explicam a predominancia das contribui¢cdes cientificas sobre o

topico em estudo nesses paises.

Conclui-se também, que a predominancia das contribui¢cdes cientificas que
relacionam o stress ocupacional e a intencao de turnover € igualmente verificada
na area da saude. Visto que, 38,5% dos estudos incluidos nesta revisao
sistematica foram realizados nesse setor de atividade. Consequentemente, as
profissées com maior representatividade foram os enfermeiros e os médicos.
Esta predominédncia pode ser explicada pelo facto de varios estudos
caracterizarem as instituicées de saude como ambientes que expdem 0S seus
trabalhadores a elevados niveis de presséo, desafios e exigéncias profissionais
(Gomes et al., 2009). Devido as especificidades organizacionais desse setor, 0
elevado interesse pelo estudo desses profissionais € justificado, ndo sé pela
natureza dos servicos que prestam, dado que a qualidade e eficacia do seu
trabalho pode ter um impacto decisivo na saude dos pacientes, como pelo alto
risco que este grupo tem de experienciar stress no trabalho (Ventura et al., 2022).

Sobre aos resultados obtidos, conclui-se, de modo geral, a existéncia de uma
relacdo positiva e estaticamente significativa entre o stress ocupacional e a
intencao de turnover (Fong & Mahfar, 2013; Kurniawaty & Ramly, 2019; Junaidi
et al., 2020; Chung et al., 2021). Ou seja, quanto maior for o nivel de stress
sentido pelo individuo no trabalho, maior sera a hipdtese de este equacionar
subjetivamente o abandono da organizacdo. Nos poucos casos em que esta

relagdo ndo é evidenciada, os autores apontam a escassez ou a limitacdo das
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oportunidades de emprego como as principais causas pelo sucedido
(Ogungbamila et al., 2014; Tziner et al., 2015; Naido, 2018). Certos estudos
revelam ainda, a existéncia de multiplas fontes de stress ocupacional que
influenciam significativamente a intencdo de turnover, nomeadamente, o
excesso de tarefas, a ambiguidade do papel, a sobrecarga de trabalho, a falta
de conhecimento e habilidade profissional, a interacdo entre colegas, a exaustao
emocional e o conflito entre vida pessoal e profissional (Zhou et al., 2020; Fukui
et al., 2020). A identificacdo, a compreenséao e o controlo destas fontes de stress
no trabalho tornam-se assim um passo importante para a reducéo da intencao

de turnover nas organizacoes (Ohue et al., 2021).

Relativamente aos efeitos com maior destague nos artigos incluidos,
evidencia-se que a satisfagdo no trabalho e o burnout exercem um papel
mediador muito importante na relagdo em analise. De acordo com Liu et al.
(2019), a satisfacdo no trabalho enfraquece a relacdo positiva existente entre o
stress ocupacional e a intencdo de turnover. Na medida em que, a reducéo do
stress no trabalho diminui a producdo de emocdes negativas nesse ambiente, o
gue aumenta a satisfacdo dos profissionais, e consequentemente reduz as suas
intencdes de turnover (Tziner et al., 2015) . Ja o efeito do burnout nessa relacéo
€ contrario. Ou seja, quanto maior for o nivel de stress experienciado pelo
trabalhador, maior sera a tendéncia de este vivenciar um esgotamento fisico e
mental causado pelo exercicio profissional, 0 que resulta num aumento da
probabilidade de este equacionar o abandono da organizacdo (Hwang et al.,
2021; Larner et al., 2017; Wen et al., 2020). Os efeitos do suporte social na
relacdo em estudo € igualmente interessante, ja que funciona como
amortecedor. Ou seja, quanto maior for o suporte social percebido pelo individuo,
especialmente o apoio do supervisor, menor serd 0 impacto do stress
experienciado na intengao de turnover (Jung et al., 2020; Naidoo, 2018; Hwang
et al., 2021; Seo et al., 2021). Perante estas evidéncias, as organizacbes que
pretendem reduzir o impacto do stress ocupacional, e consequentemente
diminuir a probabilidade de os trabalhadores equacionarem o desvinculo
contratual, devem implementar estratégias que aumentem a satisfacdo no

trabalho e que mitiguem os fatores de stress que causam o burnout. O

37



desenvolvimento de programas que estimulem o suporte social, com o

mentoring, podem também ser aplicados como mecanismos de intervencao.

Em complementaridade, os resultados sugerem que, os trabalhadores do
género masculino, mais jovens, com menor experiéncia profissional, menor
antiguidade na empresa, maior escolaridade e/ou maior responsabilidade no
trabalho apresentam niveis de stress mais elevados, e a probabilidade de
eguacionarem o abandono dos seus empregos € maior (Palanci et al., 2020;
Nazari & Alizadeh-Oghyanous, 2021; Mosadeghrad, 2013; Lu et al., 2017). O
patriarcalismo é um fator explicativo do efeito do género na relacdo em analise.
De acordo com Palanci et al. (2020), a preponderancia da figura masculina na
sociedade, e consequentemente nas dinamicas organizacionais, traduz-se
geralmente em contextos de trabalho mais exigentes para os trabalhadores do
género masculino, o que leva a que estes experienciem o stress ocupacional

mais rapidamente que os seus homologos.

O efeito negativo da idade na relacdo existente entre o stress ocupacional e
a intencéo de turnover pode ser explicado pelo facto de os profissionais mais
jovens terem por norma expectativas, motivacdes e um desejo por estabilidade
superior aos profissionais mais velhos. Em contrapartida, quando confrontados
com a impossibilidade de atingirem 0s seus objetivos iniciais, os profissionais
mais jovens tendem a sentirem-se mais desapontados (Ventura et al., 2022). A
experiéncia profissional também tem um efeito negativo na relagdo em analise,
no sentido em que, os profissionais com menor experiéncia quando na presenca
de desafios tendem a ter menor capacidade para enfrenta-los, aumentado assim
a magnitude e o tempo de resolucao do problema. Estes fatores podem levar ao
desgaste do trabalhador, e consequentemente originar maiores niveis de stress
ocupacional e estimular assim a intencdo de turnover (Nazari & Alizadeh-
Oghyanous, 2021). J4 quanto maior for antiguidade na empresa, por norma,
maior € a idade e a experiéncia do profissional, e consequentemente menor sao
as suas expectativas e maior a facilidade que este tem na resolucdo de

problemas.

Por outro lado, a responsabilidade em excesso, desproporcional ou exercida

por muito tempo, causa elevados niveis de cansaco e esgotamento fisico e/ou
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mental nos profissionais, o que consequentemente afeta positivamente a relacao
existente entre o stress ocupacional e a intencdo de turnover. Por norma, a
atribuicdo de responsabilidade € superior em trabalhadores com mais
habilitacdes literarias, o que explica o efeito positivo desta varidvel na relacéo
em estudo (Mosadeghrad et al., 2013). Em suma, as caracteristicas do
profissional impactam a relacdo existente entre o stress ocupacional e da
intencdo de turnover. Pelo que, a analise, compreensao e consideracao destas
caracteristicas, e respetivas implicacdes, na formulacdo de estratégias

organizacionais € imprescindivel .

E ainda importante referir, que em certos estudos incluidos na revisio
sistematica, verificou-se que intencéo de turnover é um forte preditor da deciséo
de saida efetiva do trabalhador da organizacdo (Kachi et al., 2020; Fukui et
al.,2020). Deste modo, a mitigacdo organizacional da intencdo de turnover é
desejavel (Flint et al., 2013), ja que a saida efetiva do colaborador esta associado
a uma série custos financeiros e intelectuais (Hillmer et al., 2004; Staw, 1980;
Tracey & Hinkin, 2006; Chakraborty et al., 2021; Crisp, 2021).

A principal implicacdo pratica que emerge desta revisdo sistematica é a
importancia do papel dos gestores de recursos humanos na identificacdo e
compreensao da relacao existente entre o stress ocupacional e a intencao de
turnover nas organizacdes, e consequentemente, o seu envolvimento no
processo de minimizacdo deste fendmeno. Sobretudo, dos gestores asiaticos,
dada a maior frequéncia do fenbmeno nessa regido. O contributo dos gestores
deverd passar pela (re)formulacdo de politicas, préaticas e acdes que combatem
o burnout e que priorizam e incentivam a satisfacdo, a motivacdo, o suporte
social, e assim, o comprometimento dos trabalhadores. Neste sentido, algumas
estratégias organizacionais que podem ajudar a combater o fenémeno
identificado sdo: a melhoria do sistema de salarios e beneficios, 0 aumento do
apoio do supervisor, a criacdo de oportunidades de progressao na carreira, a
reducdo da sobrecarga de trabalho, da ambiguidade e conflito de papéis e a
atribuicdo adequada de responsabilidade de acordo com a funcdo do
trabalhador. O desenvolvimento de programas de gestdo de stress, de
estratégias de coping, de relaxamento e de suporte social também sé&o
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sugeridos. Na formulacdo destas estratégias, € importante que, 0s gestores
tenham em consideracdo as diferentes expectativas e caracteristicas

sociodemogréficas e profissionais dagueles que compdem a organizacao.

Esta investigagdo produziu contribuigdes para academia. Primeiro, e com
recurso a abordagem sistemaética, evidenciou a existéncia de uma literatura que
apresenta uma relacéo positiva e significativa entre o stress ocupacional e a
intencdo de turnover. Em segundo, identificou os principais efeitos mediadores,
moderadores e caracteristicas do profissional que a literatura mostra que

influenciam essa relagéo.

5.1. LIMITACOES E SUGESTOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

Esta revisdo sistematica apresenta algumas limitacdes que emergem das
bases de dados escolhidas, dos critérios de elegibilidade definidos e dos filtros
e refinamentos estabelecidos. Uma selecéo diferente destes fatores resultaria
possivelmente numa identificacdo distinta das evidéncias apresentadas neste
estudo. A interpretacdo subjetiva dos artigos incluidos na revisdo sistematica

poderd igualmente ser apresentada como outra fragilidade.

Como sugestbes para investigacdes futuras, a validacdo dos resultados
apresentados nesta revisao, através de estudos sistematicos com meta-analise
ou de estudos que utilizem métodos qualitativos, € sugerido. Explorar na relacéo
entre o0 stress ocupacional e a intencao de turnover, os efeitos mediadores e
moderadores de variaveis como 0 comprometimento organizacional, a percecao
de politicas e praticas de recursos humanos, a confianga organizacional e a
justica organizacional, é outra sugestdo. Apesar das sociedades asiaticas
privilegiarem o bem do coletivo em prol dos interesses individuais, as
contribuicdes cientificas produzidas nessas regides e incluidas na presente
revisao sistematica, revelam um impacto significativo do stress ocupacional na
intencao de turnover. Deste modo, entender se a intengao de turnover nesses
paises traduz-se efetivamente em taxas elevadas de turnover, ou em outros

mecanismos de resposta, seria interessante.
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