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RESUMO 

 

Na atualidade, as complexas mudanças no mercado de trabalho provocadas 

por transformações económicas e sociais, estimularam o surgimento de 

enfermidades organizacionais, como o stress ocupacional e a intenção de 

turnover. Este trabalho propõe-se a analisar sistematicamente as contribuições 

científicas indexadas nas bases de dados Web of Science e Scopus, produzidas 

entre 2012 e 2021, que abordam e exploram a relação existente entre estes dois 

fenómenos. Os resultados obtidos evidenciam a existência de uma relação 

positiva e estaticamente significativa entre o stress sentido pelo trabalhador e a 

hipótese de este equacionar subjetivamente o abandono da organização. Os 

efeitos mediadores e moderadores de variáveis, como, o burnout, a satisfação 

no trabalho, o suporte social e as características do profissional, são igualmente 

evidenciados nessa relação. As contribuições apresentadas neste estudo 

fornecem orientação teórica e prática 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. INTRODUÇÃO 

 

As mudanças no mercado de trabalho atual são constantes. Esta volatilidade 

impacta tanto as organizações, no sentido em que estas fazem de tudo para não 

perder vantagem competitiva, como os trabalhadores, na medida em que as 

exigências impostas a estes profissionais traduzem-se geralmente num aumento 

dos níveis de stress relacionados com o trabalho (Sewwandi & Ferere, 2016; 

Moura et al., 2010).  

Partindo desta inferência, o stress ocupacional tem sido nos últimos anos um 

tema amplamente discutido. O stress ocupacional ocorre quando há uma 

incompatibilidade entre os requisitos do trabalho e a capacidade do trabalhador 

(Almeida et al., 2016). Os efeitos do stress ocupacional estão fortemente 

associados ao aparecimento de múltiplas doenças e ao prejuízo da saúde mental 

do trabalhador, que interferem na sua capacidade para o trabalho, produtividade, 

bem-estar e qualidade de vida, e que consequentemente afetam as 

organizações (Singh, 2018; Goh et al., 2015; Ongori & Agolla, 2008; Florea & 

Florea, 2016). Nas organizações, uma das principais consequências do stress 

ocupacional é a intenção de turnover, estimação subjetiva da probabilidade de 

um indivíduo sair da organização num futuro próximo (Sewwandi & Ferere, 2016; 

Macedo, 2008). Sendo a intenção de turnover um dos principais preditores da 

saída efetiva do colaborador, a sua minimização é desejável (Wasti, 2003; 

Belete, 2018). Já que, a saída efetiva do colaborador acarreta uma série de 

consequências negativas para a organização, particularmente custos financeiros 

e intelectuais (Hillmer et al., 2004; Staw, 1980; Tracey & Hinkin, 2006 
Chakraborty et al., 2021; Crisp, 2021). 

São diversos os estudos que identificam o impacto significativo do stress 

ocupacional na intenção de turnover (Sewwandi & Ferere, 2016). Mas a 

quantidade de estudos que sintetizam e comparam os dados existentes na 

literatura que combinam estas duas dimensões é limitada. Portanto, este 

trabalho propõe-se a preencher essa lacuna, através da elaboração de uma 

revisão sistemática sobre os dois conceitos em análise. Para tal, este trabalho 

analisa as evidências presentes na produção bibliográfica indexada nas bases 
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de dados Web of Science e Scopus, produzidas entre 2012 e 2021, com o fim 

de responder à seguinte questão de investigação: Qual a relação existente 

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

Com o desenvolvimento desta revisão sistemática da literatura, pretende-se 

assim reunir evidências que sustentem a existência de uma relação significativa 

entre o stress ocupacional e a intenção de turnover e que identifiquem os efeitos 

de outros fenómenos organizacionais e individuais nessa relação, ganhando 

assim uma nova compreensão sobre o tema em questão. Esta compreensão 

poderá constituir-se como uma ferramenta orientadora e motivacional para 

futuros estudos que pretendem abordar os tópicos envolvidos, e como uma 

ferramenta competitiva para os profissionais de gestão de recursos humanos 

que pretendem desenvolver e/ou reformular políticas, práticas e ações que 

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

Seguindo as indicações de Ferreira et al. (2021), neste trabalho iremos rever 

a literatura relevante, descrever os conceitos-chaves, delinear os limites da 

pesquisa, explicar a contribuições da revisão, conectar as explicações teóricas 

e as descobertas empíricas anteriores e apresentar as conclusões e pistas para 

investigadores e profissionais. 

No que diz respeito à estrutura, este trabalho começa por apresentar uma 

revisão da literatura, no qual é revisto o enquadramento conceptual dos 

conceitos em análise. Em seguida, no capítulo da metodologia, é exposto o 

processo de planeamento, identificação e recolha de dados para elaboração da 

revisão. Segue-se o capítulo da análise e discussão dos resultados, no qual são 

interpretadas e sumarizadas as principais características, resultados, 

implicações, limitações e pistas para investigações futuras apresentadas nos 

artigos incluídos na revisão sistemática. Por fim, nos capítulos seguintes, são 

referidas as principais conclusões, implicações, limitações e sugestões para 

investigações futuras do estudo e identificadas as referências bibliográficas e 

disponibilizados os anexos.  
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2. REVISÃO DA LITERATURA 

2.1. STRESS OCUPACIONAL 

O atual contexto de trabalho é marcado por um ritmo contraditório ao ritmo 

biológico do indivíduo, que põe à prova a capacidade humana de acompanhar 

as mutáveis configurações impostas ao trabalhador (Silva, 2019). Estas 

configurações, que são uma consequência da lógica de produção capitalista, 

refletem-se diretamente na vida e saúde dos trabalhadores, tornando propício 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 definições 

consoante a área científica de investigação e os respetivos modelos teóricos 

(Almeida, 2016). Na presença desta ambiguidade, o stress é usualmente 

conceptualizado como um estímulo, resposta ou interação entre ambos, que por 

influência de agentes stressantes, provoca reações e sintomas fisiológicos, 

psicológicos, emocionais e comportamentos adversos ao bem-estar do indivíduo 

(Ahn & Chaoyu, 2019; Barros, 2013; Akanji, 2013). No entanto, e pela sua 

abrangência, esta noção de stress, por si só, não é suficiente para descrever os 

fenómenos de stress relacionados ao trabalho. Surgindo assim, no princípio da 

segunda metade do século XX, conceitos específicos a este contexto, 

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

O stress ocupacional acontece quando o profissional não consegue controlar 

as condições do seu trabalho, não possui estratégias de coping adequadas e 

não detém suporte social (Gomes, 2018; Sahoo, 2016; Elangovan & Sudhahar, 

2016). Ou seja, o processo de stress ocupacional ocorre quando o trabalhador 

avalia as imposições do trabalho como agentes de stress e se apercebe que 

detém de poucos recursos para enfrentá-los. Esta perceção gera reações que 

interrompem o bem-estar e a saúde do trabalhador (Hirschle & Gondim, 2020; 

Cooper & Marshall, 1982; Goh et al., 2015). É ainda importante referir, que a 

avaliação de uma situação como stressante perpassa pela subjetividade. A 

maneira como o indivíduo perceciona e responde ao evento stressante varia de 
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acordo com as suas experiências e características pessoais (Marques & Abreu, 

2009; Nayomi, 2016). Na presença desta subjetividade, o stress ocupacional 

pode apresentar-se como um fator positivo para a organização. Isto pois, quando 

em nível moderado, o stress é uma ferramenta motivacional. Nestas situações, 

o stress promove a capacidade de aprendizagem, de adaptação do trabalhador 

a novas dinâmicas e ambientes e estimula-o a assumir o controlo pelo seu 

trabalho (Harshana, 2018; Singh, 2018; Miranda, 2011)  

Todavia, se for contínuo, intenso ou se o indivíduo for incapaz de lidar com 

ele, o stress ocupacional tornar-se num fator negativo, pois favorece o 

aparecimento de doenças físicas e psicológicas. Por consequência, estas 

doenças afetam a produtividade e a eficiência dos trabalhadores, prejudicando 

o ambiente de trabalho e o desenvolvimento da organização (Singh, 2018; Bui 

et al., 2021; Ongori & Agolla, 2008). Alguns autores, argumentam que as 

respostas negativas ao stress ocupacional são normalmente vivenciadas por 

indivíduos que não se sentem profissionalmente realizados, justamente 

recompensados ou quando o seu sistema de crenças e valores é incompatível 

com o da organização. Já que, um trabalhador com um emprego exigente e 

stressante, tende a conseguir suportá-lo, se sentir que o seu esforço é 

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

Em suma, o stress ocupacional “ocorre quando existe uma incompatibilidade 

entre o indivíduo e o contexto de trabalho, isto é, quando o indivíduo avalia e 

perceciona as exigências do meio laboral como excedendo a sua capacidade e 

recursos disponíveis para poder controlá-los, superá-los ou cooperar com eles” 

(Almeida et al., 2016, p. 440). Esta incompatibilidade dá origem a respostas 

negativas, que por estarem fortemente associadas ao aparecimento de múltiplas 

doenças e ao prejuízo da saúde mental do trabalhador, interferem na sua 

capacidade para o trabalho, produtividade, bem-estar e qualidade de vida, e 

consequentemente afetam as organizações (Singh, 2018; Goh et al., 2015; 

Ongori & Agolla, 2008; Florea & Florea, 2016). 
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2.1.1 MODELO DE STRESS OCUPACIONAL DE COOPER 

A conceptualização do stress ocupacional não é consensual na literatura, 

existindo diversos modelos teóricos destinados à sua identificação e explicação 

(APSEI, 2021; Neto et al., 2020). De entre esses modelos, um dos mais 

referenciados é o Modelo de Stress Ocupacional de Cooper, que identifica as 

seis principais fontes de stress ocupacional e os efeitos que têm no indivíduo e 

na organização (Cooper & Marshall, 1978; Cooper & Marshall, 1982). 

A primeira fonte de stress ocupacional identificada no modelo de Cooper são 

os fatores intrínsecos ao trabalho. Os fatores intrínsecos ao trabalho estão 

divididos em duas categorias, as condições físicas do trabalho e as 

características específicas da função (Cooper & Marshall, 1982). As condições 

físicas do trabalho referem-se sobretudo a aspetos como o barulho, a 

temperatura, a ventilação, a humidade, a iluminação e a higiene do espaço. Já 

as características específicas da função referem-se, por exemplo, à sobrecarga 

de trabalho, ao excesso de horas trabalho, à monotonia das tarefas, às 

exigências por conhecimentos tecnológicos e aos perigos associados a 

profissões de alto risco (Cruz et al., 2000). Estes fatores estão estreitamente 

associados a baixos níveis de desempenho organizacional e saúde nos 

trabalhadores (Hespanhol, 2005). 

A segunda fonte de stress ocupacional é o papel na organização (Cooper & 

Marshall, 1982). No papel desempenhado na organização existem três motivos 

que podem espoletar o stress: a ambiguidade de papéis, o conflito de papéis e 

o 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 à sua função. O conflito de papéis surge quando 

o trabalhador que “desempenha uma função particular no trabalho é assediado 

por exigências ou faz coisas que, na verdade, não quer fazer, ou que não pensa 

fazerem parte das suas tarefas” (Cruz et al., 2000, p. 25). Já o grau de 

responsabilidade é encarado como uma fonte de stress, quando excede a 

capacidade de resposta do trabalhador. 
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 A terceira fonte de stress ocupacional são as relações no trabalho (Cooper 

& Marshall, 1982). As relações que o indivíduo estabelece no trabalho, 

nomeadamente com superiores, subordinados e colegas, podem funcionar como 

fontes de apoio e ajuda, mas também como potencias causas de pressão e 

tensão (Gomes, 1998; Cooper et al., 2001). Isto pois, quanto melhor forem as 

relações na organização, mais serão os comportamentos de amizade, confiança 

e respeito entre colegas. Porém, quando estas relações são construídas numa 

base de desconfiança, os níveis de ambiguidade do papel, de comunicação, de 

insatisfação com o trabalho, do bem-estar psicológico e de tensão psicológica 

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 advêm sobretudo de sentimentos como a 

insegurança no trabalho, o medo de perder o emprego, a perceção de sub-

promoção, ou mesmo de sobre-promoção, a incongruência do estatuto e a 

ambição frustrada. Já que, quando existem inconsistências entre as expectativas 

do indivíduo e a posição social que este ocupa, podem surgir distúrbios 

psicológicos (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 satisfatória ou indutora 

de stress” (Cruz et al., 2000, p. 28). Como exemplos deste tipo de aspetos, 

podemos referir a falta de participação do trabalhador em processos de tomada 

de decisão, redes de comunicações ineficientes, penalizações injustificadas, 

políticas internas e estilos de liderança incompatíveis com o trabalhador. 

A sexta fonte de stress ocupacional são as fontes extra-organizacionais de 

stress (Cooper & Marshall, 1982). São consideradas fontes extra-

organizacionais de stress todas aquelas que, externas ao contexto de trabalho, 

podem afetar o bem-estar físico e psicológico dos indivíduos no seu local de 

trabalho, como por exemplo, os problemas familiares, a insatisfação na vida ou 

as dificuldades financeiras. Estes aspetos “funcionam numa espiral de feedback, 
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pois estes problemas exteriores ao trabalho acabam por afetar o rendimento do 

trabalhador” (Cruz et al., 2000, p. 29). 

Em síntese, estas seis fontes de stress ocupacional podem desencadear um 

conjunto de sintomas a nível individual e organizacional (Cooper & Marshall, 

1978; Cooper & Marshall, 1982). Os sintomas individuais manifestam-se 

sobretudo na saúde física e psicológica do trabalhador (p.e., aumento da pressão 

sanguínea, estados de humor depressivos, consumo excessivo de álcool, 

aumento de sentimentos de irritabilidade e queixas psicossomáticas, doenças 

coronárias e perturbações psicológicas). Já os sintomas organizacionais, estão 

frequentemente associados ao elevado absentismo, abandono do emprego, 

dificuldades nas relações de trabalho, fraco controlo de qualidade, ausências 

prolongadas do trabalho, acidentes de trabalho, sentimentos de apatia, entre 

outros (Cruz et al., 2000; Almeida et al., 2016) (Figura 1). 

 

 

 

 

Figura 1 - Modelo de stress ocupacional de Cooper (1976) 
Fonte – Adaptação de Miranda (2011)  
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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 análise do stress ocupacional (Dias & Pais-Ribeiro, 2019). De 

acordo com Lazarus e Folkman (1980), o stress é contextual, pois é uma 

consequência do processo relacional existente entre o indivíduo e o meio 

envolvente.  

Quando o indivíduo interage com o ambiente e é confrontado com um evento 

que interrompe o seu bem-estar físico e/ou psicológico, este faz uma avaliação 

cognitiva da situação (Folkman, 2010). O primeiro momento da avaliação 

cognitiva é a avaliação primária. A avaliação primária refere-se ao processo no 

qual o indivíduo, de acordo com as suas crenças, valores morais e objetivos 

pessoais, atribui um significado ao evento. Mediante o significado atribuído, o 

evento pode ser classificado como stressante, benigno ou irrelevante. Se o 

evento for compreendido como stressante, o indivíduo inicia a avaliação 

secundária. Na avaliação secundária, o indivíduo analisa os recursos e 

capacidades psicológicas, físicas e materiais que detém para lidar com a 

situação (Almeida et al., 2016; Cruz et al., 2000). 

Estas duas formas de avaliação determinam se o evento stressante é 

avaliado pelo indivíduo como um dano ou perda, uma ameaça ou um desafio. O 

dano ou perda referem-se aos acontecimentos que já ocorreram e que vão 

contra os princípios e objetivos da pessoa, e por consequência impactam 

negativamente o indivíduo. A ameaça é uma situação que antecipa o dano, no 

qual o sujeito foca-se no potencial lesivo do evento, o que acaba por gerar 

sentimentos negativos, como a ansiedade, o medo e a frustração. Já o desafio, 

é uma oportunidade antecipada de domínio ou ganho, no qual o indivíduo sente-

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

Após a avaliação cognitiva segue-se o processo de confronto, que diz 

respeito ao conjunto de estratégias utilizadas pelo indivíduo 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 emoção 
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(Folkman et al., 1986; Cruz et al., 2000). O coping centrado no problema refere-

se às circunstâncias em que o indivíduo dirige os seus esforços para uma 

tentativa de mudança da relação que possui com o ambiente envolvente. Estes 

esforços podem materializar-se numa procura ativa por informações úteis para 

a resolução do problema ou numa alteração dos comportamentos e ações do 

indivíduo. O coping centrado na emoção refere-se às estratégias defensivas, que 

visam substituir ou regularizar o impacto emocional que o stress tem no 

indivíduo, tais como, por exemplo, a negação, o distanciamento do problema, 

entre outros (Cruz et al., 2000; Dias & Pais-Ribeiro, 2019). É importante referir, 

que estes dois modos de coping não são necessariamente exclusivos, podendo 

as diferentes estratégias serem utilizadas em simultâneo como forma de lidar 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 - Modelo de stress e coping de Lazarus e Folkman (1984) 
Fonte –  Adaptação de Dias & Pais-Ribeiro (2019) 
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O sucesso ou insucesso dos esforços efetuados pelo indivíduo 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 

indivíduo (Dias & Pais-Ribeiro, 2019). 

Por último, e no que diz respeito ao stress ocupacional, Lazarus e Folkman 

defendem que este fenómeno é influenciado pela perceção que o trabalhador 

tem das demandas do seu contexto de trabalho e na sua capacidade de enfrentá-

las. Por sua vez, quando o stress é intenso e contínuo no tempo, a gravidade e 

incidência de reações emocionais com efeitos negativos para o trabalhador e a 

organização tendem a aumentar, como por exemplo, o mal-estar, as doenças, o 

absentismo, a quebra de produtividade, entre outros (Hirschle & Gondim, 

2020;Almeida, et al., 2016). Adicionalmente, os autores ressalvam que os fatores 

que provocam as reações emocionais negativas no trabalhador são sempre de 

ordem individual. Ou seja, resultam sempre do modo como o indivíduo avalia e 

lida com o stress ocupacional. Consequentemente, o estudo do stress 

ocupacional requer uma compreensão dos padrões individuais de resposta às 

várias condições ambientais e não apenas à identificação das condições 

adversas presentes no trabalho. Por outras palavras, à identificação das fontes 

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

 

2.2. INTENÇÃO DE TURNOVER 

O turnover (rotatividade, em português) é um dos fenómenos mais estudados 

e mencionados na área de gestão de recursos humanos, pois manifesta-se no 

contexto de trabalho como um fator organizacional que afeta a capacidade de 

retenção de talento. De acordo com vários estudos, o principal preditor do 

turnover, ato consciente e deliberado de abandono da organização, é a intenção 

de turnover (Wasti, 2003; Belete, 2018; Fukui et al., 2020). A intenção de turnover 

(intenção de saída, em português), é um conceito que possui várias definições 

na literatura (Rosse & Hulin, 1985). Isto pois, enquanto o turnover é uma noção 

objetiva, ou seja, um ato explícito de saída do indivíduo da organização, a sua 
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intenção 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 intenção de turnover como uma “estimação subjetiva 

da probabilidade de um indivíduo sair da organização num futuro próximo” (p. 

30). Já Tett e Meyer (1993), definem a intenção de turnover como o último passo 

de uma sequência de insights de desistências, das quais fazem parte os 

pensamentos de abandono da organização e a vontade de procurar outras 

oportunidades. 

Vários são os motivos que levam as pessoas a terem a intenção de 

abandonar as organizações 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 características da organização (p.e., função, papel 

na organização, supervisão, stress ocupacional e salário) e as características 

sociodemográficas do indivíduo (p.e., idade, género, personalidade e 

experiência profissional) como os principais preditores da intenção de saída 

(Govindaraju, 2018; Wen et al., 2020; Palanci et al., 2020). Outros preditores 

apontados pela literatura são o comprometimento organizacional, os valores 

éticos, o cinismo organizacional, as práticas de recursos humanos, a justiça 

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

Maertz e Campion (2004) identificam oito forças motivacionais que levam o 

indivíduo a equacionar a sua saída da organização (Oliveira et al., 2019). A 

primeira força é a afetiva, que reflete os sentimentos que o colaborador tem em 

relação à organização. Estes sentimentos podem traduzir-se em conforto ou 

desconforto, e mediante o resultado, motivar ou desmotivar respetivamente, o 

desejo de permanência na organização (Meyer & Allen, 1991; Maertz & Griffeth, 

2004). A segunda força é a contratual, que está relacionada com os acordos e 

obrigações contratuais entre o trabalhador e a organização. Uma violação ao 

contrato pode motivar a intenção de turnover. Já a vontade de cumprir com 

contrato pode criar um sentimento de obrigação, que motiva o trabalhador a 

permanecer na empresa (Robinson et al., 1994; Maertz & Griffeth, 2004). A 

terceira força é a constituinte, que remete para as relações que o trabalhador 
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estabelece com os seus colegas de trabalho. A vontade do trabalhador continuar 

ou não a relacionar-se com os diversos elementos da organização, pode 

promover ou diminuir a sua intenção de saída (Maertz & Griffeth, 2004). A quarta 

força é alternativa, que se refere às oportunidades que o indivíduo tem além do 

seu atual emprego. O grau de atratividade dessas oportunidades pode motivar o 

desejo do trabalhador em permanecer ou sair da organização (Steel, 2002; 

Maertz & Griffeth, 2004). 

A quinta força identificada é a calculadora, que diz que com base nos seus 

objetivos pessoais e profissionais, o trabalhador calcula a hipótese de os 

conseguir atingir na atual organização. Mediante o resultado desses cálculos, a 

intenção de turnover pode aumentar ou diminuir (Mobley et al., 1979; Maertz & 

Griffeth, 2004). A sexta força é a normativa, que diz respeito à perceção do 

trabalhador relativamente às expectativas dos amigos e familiares sobre 

continuar ou mudar de organização (Maertz & Griffeth, 2004). “De acordo com a 

lei da conformidade social, o colaborador tentará 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 força é 

a comportamental, que está relacionada com o custo de uma saída. O 

trabalhador que perceciona que a sua saída não tem custos significados, para 

si, nem para organização, a sua intenção de turnover tende a aumentar (Shore 

et al., 2000; Maertz & Griffeth, 2004). Por fim, a oitava força é a moral, que 

contempla os valores internos do trabalhador relativamente à saída da 

organização. Um indivíduo que tem como valor “nunca desistir”, e assume a 

demissão como um fracasso, a sua intenção de turnover tende a ser menor. Pelo 

contrário, o indivíduo que perceciona a mudança como uma virtude, tem maior 

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

É importante referir, que o indivíduo pode experimentar, em número e 

intensidade, as diferentes forças que motivam a intenção de turnover. Ou seja, 

a decisão de permanência ou saída da organização, não é influenciada 

exclusivamente por uma força motivacional (Maertz & Campion 2004; Maertz & 

Griffeth, 2004) (Figura 3). 
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A saída do colaborador acarreta uma série de consequências negativas para 

a organização, particularmente custos financeiros e intelectuais (Hillmer et al., 

2004; Staw, 1980; Tracey & Hinkin, 2006; Chakraborty et al., 2021; Crisp, 2021). 

Estes custos estão sobretudo relacionados com as entrevistas de saída, o 

recrutamento e seleção de novos colaboradores, a formação, a desmoralização 

dos colaboradores que permanecem, a quebra do fluxo de trabalho, entre outros 

(Rico, 2010; Oliveira et al., 2018). Deste modo, e sendo a intenção de turnover 

o maior preditor da saída efetiva do colaborador, a sua minimização deve ser 

considerada pela organização como uma prioridade (Flint et al., 2013). Segundo 

o Korunka et al. (2008), algumas estratégias de minimização podem passar por 
conferir ao colaborador mais controlo sobre o seu trabalho; tornar a função e as 

respetivas tarefas mais desafiantes; providenciar apoio e supervisão; aumentar 

as oportunidades de progressão na carreira; e melhorar o sistema de salário e 

benefícios. A Gestão de Recursos Humanos também pode ser uma aliada no 

processo de minimização, reformulando políticas e práticas que influenciam a 

intenção de turnover (Dall’Inha, 2006; Oliveira et al., 2018; Liu et al., 2019; Jung 

et al., 2020). 

Figura 3 - Modelo das forças motivacionais da intenção de turnover 
Fonte – Adaptação de Oliveira et al. (2019)  
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2.3. ARTICULAÇÃO ENTRE STRESS OCUPACIONAL E A 

INTENÇÃO DE TURNOVER 

O stress ocupacional surge quando há uma discrepância entre as 

capacidades do trabalhador e as exigências desencadeadas pela sua atividade 

laboral. Esta discrepância está geralmente associada a condições de tensão que 

criam desequilíbrios físicos, psicológicos, emocionais e comportamentais, que 

por consequência afetam a capacidade de pensamento e performance do 

trabalhador na organização (Novitasari, 2020; Singh, 2018; Bui et al., 2021). 

Mosadeghrad (2013) menciona que o stress ocupacional é potenciado por 

fatores como o excesso de trabalho, a ambiguidade e conflito na função, a 

compensação, as relações interpessoais e a insegurança no trabalho, que 

moderados pelas características físicas e socioculturais do trabalhador, 

impactam a satisfação no trabalho, o comprometimento organizacional e a 

motivação do trabalhador. 

A literatura mostra a existência de outra variável altamente influenciada pelo 

stress ocupacional, que á a intenção de turnover, estimação subjetiva da 

probabilidade de um indivíduo sair da organização num futuro próximo (Lee et 

al., 2013; Shah et al., 2021; Shah et al., 2022).  As evidências mostram 

predominantemente a existência de uma relação positiva entre estes dois 

fenómenos, causada sobretudo pela carga de trabalho, a ambiguidade da função 

e emoções negativas (Mullen et al., 2018; Salama et al., 2022, Ahn & Chaoyu, 

2019). Os efeitos mediadores ou moderadores de variáveis como o burnout, as 

estrátegias de coping, a satisfação no trabalho, o suporte social, também são 

evidenciados na literatura (Hwang & Lee, 2021; Huang et al., 2018; Ahn & 

Chaoyu, 2019;Naidoo, 2018). 

No entanto, as evidências na literatura sobre a relação existente o stress 

ocupacional e a intenção de turnover são mistas. Já que, alguns estudos não 

evidenciam uma relação significativa entre os fenómenos, sobretudo quando 

amostras de diferentes contextos culturais são usadas (Ahn & Chaoyu, 2019). 

 



 

15 

 

3. MÉTODO 

A revisão sistemática da literatura é um método sistemático, explícito, 

abrangente e reprodutível que permite a criação de novo conhecimento com 

base na identificação, avaliação e síntese de contribuições científicas anteriores 

(Fink, 2005). Dado o seu carácter exploratório, a revisão sistemática permite 

aferir a validade, qualidade e amplitude do conhecimento já existente e identificar 

possíveis lacunas, inconsistências e contradições (Jr. Williams et al., 2020; 

Zhang et al., 2021; Xiao & Watson, 2017). Uma revisão sistemática eficazmente 

produzida contribui para o avanço do conhecimento científico e facilita o 

desenvolvimento de novas teorias (Snyder, 2019).  

Esta dissertação apresenta uma revisão sistemática sobre dois conceitos: o 

stress ocupacional e a intenção de turnover. O propósito desta investigação é 

sintetizar e comparar os dados existentes na literatura que combinam os dois 

conceitos. De modo a cumprir com o propósito apresentado, e seguindo as 

indicações de Snyder (2019), neste estudo foi adotada uma estratégia de 

pesquisa sistemática; a seleção de artigos empíricos foi definida como critério de 

inclusão; procedeu-se a uma análise e avaliação quantitativa dos dados, 

complementada por uma análise qualitativa do conteúdo; e por fim, foi revelada 

a relação existente entre os dois conceitos, respondendo assim à questão de 

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

O processo de revisão dever ser documentado de forma transparente e claro 

(Donato & Donato, 2019). Para tal, neste estudo utilizou-se o método das três 

etapas proposto por Tranfield et al. (2003). Na primeira etapa efetuou-se o 

planeamento da revisão, no qual identificaram-se as necessidades de revisão, 

preparou-se a proposta de revisão e desenvolveu-se um protocolo de pesquisa 

(Tranfield et al. 2003; Curado & Mota, 2021; Ferreira et al., 2021). Na segunda 

etapa procedeu-se à condução da revisão. No processo de condução seguiu-se 

as diretrizes PRISMA (Moher et al., 2009), acrónimo para Preferred Reporting 

Items for Systematic Reviews e Meta-Analysis, através de: (a) identificação de 

artigos em base de dados, de acordo com o período temporal e as palavras-

chaves pré-definidas; (b) triagem dos artigos identificados, de modo a garantir 
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que são estudos empíricos, científicos e revistos pelos pares; (c) seleção dos 

artigos que cumprem os critérios de elegibilidade definidos (i.e. critérios de 

inclusão e exclusão); e (d) exclusão dos artigos que não cumprem integralmente 

os critérios e afinamentos estabelecidos (Curado & Mota, 2021; Ferreira et al., 

2021). Na terceira, e última etapa, procedeu-se à disseminação dos resultados 

(Tranfield et al. 2003; Curado & Mota, 2021; Ferreira et al., 2021) (Figura 4). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 prestígio 

(Cobo et al., 2011; Dangelico, 2016; Alves & Mariano, 2018). Com o fim de obter 

os dados necessários para a investigação, foi aplicado um filtro na pesquisa 

Figura 4 - Processo da revisão sistemática 
Fonte – Adaptação de Curado & Mota (2021)  
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avançada que consistiu na pesquisa dos termos “stress*” e “turnover*” no título 

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

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

related stress”, “job stress”; “job related stress”, “occupational stress”, “turnover 

intention”, “intention to quit” e “intention to leave”. De modo a garantir que os 

dados recolhidos incidiam sobre a problemática em estudo, foram apenas 

recolhidos aqueles que integravam, cumulativamente, os termos acima 

identificados e as respetivas variações no título do artigo. 

De modo a refinar a pesquisa, foram apenas considerados artigos empíricos, 

publicados entre os anos de 2012 e 2021, redigidos em língua inglesa, revistos 

por especialistas, textos completos e com acesso total. Estes artigos também 

teriam que pertencer às áreas de conhecimento de Ciências Socias e Humanas 

e Economia. Seguindo os critérios de elegibilidade definidos (Moher et al., 2009), 

foram excluídos os artigos que não cumpriam integralmente os critérios e limites 

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

Os artigos identificados foram numerados e organizados por autor, revista 

científica, ano, localização geográfica, setor de atividade, unidade de análise, 

profissões, tamanho da amostra e análise de conteúdo (Anexo 3). Estruturado o 

quadro de análise, procedeu-se à exclusão dos artigos repetidos e à análise dos 

títulos. Nesta etapa, foram excluídos 23 artigos por serem versões repetidas e 

43 artigos por não se enquadravam na temática em estudo (Tabela I). 

 

 

 

Tabela I - Artigos excluídos da análise 

Categoria Artigos Total

Repetidos
3, 6, 11, 19, 21, 24, 28, 35, 39, 43, 47, 52, 59, 65, 

71, 77, 80, 83, 88, 92, 104, 108, 112
23

Não se enquadram na temática com 

base no título

1, 2, 4, 5, 7, 8, 10, 12, 16, 17, 18, 20, 22, 23, 26, 

29, 31, 33, 37, 38, 42, 45, 49, 50, 53, 55, 56, 60, 

61, 64, 70, 73, 75, 81, 84, 86, 87, 95, 96, 98, 102, 

103,106

43

Não se enquadram na temática com 

base na leitura integral
25, 32, 48, 82, 89, 101 6

Teóricos 105 1

73

Fonte – Elaboração própria 
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Em seguida, procedeu-se à leitura integral dos 46 artigos selecionados, com 

o objetivo de identificar aqueles que de algum modo relacionavam as duas 

dimensões em estudo. Com base na leitura e análise completa dos textos, foram 

excluídos 7 artigos: 1 artigo foi excluído por não ser empírico, 1 artigo foi excluído 

por não se enquadrar nas áreas de conhecimento pré-definidas e os restantes 5 

artigos foram excluídos por não relacionaram as dimensões em estudo. A 

amostra inicial foi assim reduzida para 39 artigos, que foram incluídos na revisão 

sistemática da literatura (Figura 5). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5 - Diagrama da pesquisa, baseado no “PRISMA” (Moher et al., 2009) 
Fonte - Elaboração própria 
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4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 

Com base nos 39 artigos incluídos na revisão sistemática da literatura, 

constatou-se que nos últimos 10 anos, o número de artigos científicos publicados 

que relacionam o stress ocupacional e a intenção de turnover tem vindo a 

aumentar. Esta tendência atingiu os melhores resultados em 2020 e 2021, com a 

publicação de 9 e 10 artigos, respetivamente (Figura 6). As revistas científicas 

com maior representatividade nesta temática são: 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 publicação de 2 artigos em 

cada. Todas as restantes revistas apenas publicaram 1 artigo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relativamente ao número de autores, os artigos incluídos no estudo foram 

maioritariamente redigidos por 2 ou 4 autores, com um total de 20 artigos nestas 

condições. Segue-se a redação de artigos por 3 autores, com um total de 8 

artigos, e 5 artigos redigidos por um único autor. Os restantes foram redigidos 
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Figura 6 - Distribuição do número de publicações por ano 
Fonte - Elaboração própria 
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por 5 a 10 autores (Figura 7). Entre os autores identificados, o mais produtivo no 

tópico em estudo foi Chang Seek Lee, com a publicação de 2 artigos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Em termos de localização geográfica, a Ásia é o continente com o maior 

número de artigos publicados, com um total de 35 artigos (Figura 8). Desses 

artigos, os 3 países asiáticos (Figura 9) com maior representatividade na 

produção científica sobre o tópico em análise são: a Coreia do Sul, com a 

produção de 28,6% dos artigos (n=10), a China, com a produção de 20% dos 

artigos (n=7) e a Malásia, com a produção de 14,2% dos artigos (n=4). Nos 

restantes continentes, a representatividade de literatura produzida que relaciona 

as dimensões em estudo é mínima, com a publicação de 2 artigos em África, 3 

artigos na América e 4 artigos na Europa. É importante referir que, o número de 

artigos apresentados nas Figura 8 e Figura 9 excedem o número total de artigos 

incluídos nesta revisão sistemática, visto que alguns dos estudos foram 

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

Relativamente ao número de artigos publicados por setor de atividade, os 

quatro setores mais representativos são: a área da saúde com 15 artigos, o setor 

hoteleiro com 5 artigos, o setor bancário e a área da educação com 3 artigos  
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Figura 7 - Distribuição do número de autores por publicação 
Fonte - Elaboração própria 
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Figura 8 - Distribuição das publicações pela localização geográfica (continente) 
Fonte - Elaboração própria 

0 2 4 6 8 10 12

África do Sul

Arabia Saudita

Canadá

China

Coreia do Sul

EUA

índia

Indonésia

Irã

Israel

Japão

Malásia

Não específica

Nigeria

Paquistão

Reino Unido

Tailândia

Turquia

União Europeia

Figura 9 - Distribuição das publicações pela localização geográfica (país) 
Fonte - Elaboração própria 



 

22 

 

cada (Tabela II). Na área da saúde, os estudos foram realizados em 179 

unidades de análise especificadas. Desse número, 85,5% eram hospitais 

(n=153), 12,8% eram unidades de saúde geral (n=23), 1,1% eram centros 

comunitários de saúde mental (n=2) e 0,6% eram associações de enfermeiros 

(n=1). Outras unidades de análise da área da saúde mencionadas nos artigos 

incluídos na revisão sistemática, mas em que o número não foi especificado, 

foram as clínicas médicas e os centros de reabilitação. No tópico em análise, as 

profissões com maior relevo no setor da saúde foram os enfermeiros e os 

médicos. Dos 15 artigos publicados na área da saúde, em 53,3% (n= 8) deles os 

enfermeiros faziam parte da amostra. Já os médicos faziam parte da amostra de 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Outras profissões da área da saúde incluídas nos artigos analisados, mas com 

menor destaque, foram: os terapeutas ocupacionais, os fisioterapeutas, os 

paramédicos, os profissionais de saúde mental e os técnicos administrativos. No 

setor hoteleiro, os estudos foram realizados em 29 unidades de análise 

Fonte - Elaboração própria 

 

Desporto 1

Direito 1

Educação 3

Engenharia 1

Hotelaria 5

Indústria não especificada 1

Indústria automóvel 2

Indústria eletrónica 1

Organizações intergovernamentais 1

Produção 2

Proteção civil 1

Saúde 15

Serviços 1

Setor bancário 3

Setor de investimento 1

Setor financeiro 2

Tecnologias da informação 1

Número de ArtigosSetor de Atividade

Tabela II - Número de publicações por setor de atividade 
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especificadas. Todas as unidades de análise eram hotéis, distinguindo-se 

apenas no número 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 restauração e operacionais. 

No setor bancário, as 4 unidades de análise identificadas eram todos bancos 

comerciais. Nestas unidades, a amostra de análise quando especificada era 

composta por bancários e supervisores. Já na área da Educação, as unidades 

de análise identificadas eram creches e escolas de formação. Nestes estudos, 

as pessoas incluídas na amostra eram educadores de infância e professores de 

inglês, respetivamente (Tabela III). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Atletas 1

Bancários 2

Bombeiros 1

Educadores de infância 2

Empregados da linha de frente 2

Empregados de limpeza 1

Empregados de restauração 1

Empregados operacionais 1

Enfermeiros 8

Engenheiros 1

Fisioterapeutas 1

Gestores (RH, marketing, financeiros, etc) 2

Médicos 4

Membros do staff hoteleiro 3

Professores de inglês 1

Profissionais da área legal 1

Profissionais de desporto 1

Profissionais de saúde mental 1

Supervisores bancários 1

Supervisores hoteleiros 1

Técnicos de marketing 1

Técnicos de produção 1

Técnicos de saúde 1

Técnicos operacionais 1

Terapeutas ocupacionais 1

Vendedores 1

Não específica 6

Profissões Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 

Tabela III - Número de publicações por profissão 
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Outros setores de atividade analisados nos 39 artigos incluídos na revisão 

sistemática, com menor relevo, mas que importa referir, são: a indústria 

automóvel, a indústria eletrónica, o setor da produção, o setor financeiro, a 

proteção civil, entre outros. Nestes setores, as pessoas incluídas nas amostras 

eram sobretudo técnicos operacionais, gestores, vendedores, bombeiros, 

respetivamente. 

Sobre a metodologia, a Tabela IV mostra que a utilização do método 

quantitativo é predominante nos estudos que abordam a relação existente entre 

o stress ocupacional e a intenção de turnover, tendo sido utilizada em 35 dos 39 

artigos incluídos na revisão sistemática. Nos restantes 4 artigos, observar-se a 

utilização do método misto (quantitativo e qualitativo). Em nenhum dos artigos 

incluídos na revisão sistemática o método qualitativo foi utilizado 

individualmente. No que diz respeito às técnicas, a aplicação de questionários 

foi adotada em 35 artigos (Tabela V). Em complementaridade com aplicação de 

questionários, as entrevistas, a análise documental e a observação foram as 

técnicas qualitativas usadas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Quantitativo 35

Quantitativo e qualitativo 4

Método Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 
 

Tabela IV - Número de publicações por método de investigação 

 

Questionário 35

Questionário e entrevista 1

Questionário, entrevista e análise documental 1

Questionário e análise documental 1

Questionário, análise documental e observação 1

Técnicas Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 
 

Tabela V - Número de publicações por técnicas de investigação 
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Quanto à dimensão das amostras, o número mínimo de participantes foi 30 e 

o máximo 14.000. Dos 39 artigos incluídos na revisão sistemática, 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 número 

de participantes variava de 1000 a 9999. Apenas em 1 dos artigos a amostra foi 

superior a 10.000 participantes (Figura 10). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Relativamente às variáveis, em todos os artigos incluídos na revisão 

sistemática constatou-se a presença de variáveis independentes e dependentes. 

No caso das variáveis independentes, 22 artigos possuem uma única variável. 

Já os restantes 17 artigos, possuem múltiplas variáveis independentes. Das 35 

variáveis 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 características sociodemográficas, cada uma delas 

presente em 3 artigos. Depois o burnout, a perceção de stress ocupacional, a 

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

Foram identificadas 7 variáveis dependentes diferentes. Destas variáveis, a 

mais recorrente é a intenção de turnover, presente em 38 artigos. Em 34 desses 

25

7

6

1

0-499 500-999 1000-9999 ≤10.000

Figura 10 - Distribuição do tamanho da amostra pelo número de publicações 
Fonte - Elaboração própria 
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artigos, a intenção de turnover é a única variável dependente em estudo. Nos 

restantes 4 artigos, são analisadas múltiplas variáveis dependentes, 

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

no trabalho, a segurança e saúde no trabalho, o stress ocupacional e o turnover. 

Existe apenas 1 artigo em que a variável dependente não é intenção de turnover, 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabela VI - Distribuição das variáveis pelas publicações 

 

 

Fonte - Elaboração própria 

 

 

Distribuição das variáveis Artigos Total

Uma variável independente
68, 34, 69, 99, 40, 62, 63, 41, 78, 9, 13, 79, 54, 

107, 109, 57, 110, 111, 46, 90, 27, 76
22

Múltiplas variáveis independentes
91, 93, 94, 72, 97, 36, 51, 74, 100, 30, 15, 66, 85, 

67, 58, 44, 14
17

Pelo menos uma das variávies 

independentes é o stress      

ocupacional

68, 99, 62, 63, 41, 78, 9, 13, 107, 109, 111, 27, 

91, 74, 100, 30, 15, 85, 67, 58, 44, 14
22

Nenhuma das variávies     

independentes é o stress      

ocupacional 

34, 93, 94, 69, 72, 97, 36, 51, 40, 79, 54, 66, 57, 

110, 46, 90, 76
17

Uma variável dependente

9, 13, 14, 15, 27, 30, 34, 36, 40, 41, 44, 51, 57, 

58, 62, 63, 66, 67, 68, 69, 74, 76, 78, 79, 85, 90, 

91, 94, 97, 99, 100, 107, 109, 110, 111

35

Múltiplas variáveis dependentes 46, 54, 72, 93 4

Pelo menos uma das variávies 

dependentes é a intenção de      

turnover

68, 34, 91, 94, 69, 97, 36, 51, 74, 99, 100, 40, 30, 

62, 63, 15, 41, 9, 13, 79, 107, 66, 109, 85, 57, 67, 

58, 110, 44, 14, 111, 90, 27, 76, 93, 72, 54, 46

38

Nenhuma das variávies        

dependentes é a intenção                     

de turnover

78 1

Variáveis moderadoras
34, 68, 69, 63, 79, 54, 109, 57, 110, 111, 46, 90, 

76
13

Variáveis mediadoras
68, 34, 36, 51, 40, 62, 63, 41, 79, 54, 107, 66, 

109, 57, 58, 110, 90, 27, 76
19

Variáveis de controlo 68, 94, 36, 51, 62, 63, 79, 66, 44, 111, 46, 90, 76 13
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Tabela VII – Número de publicações por variável independente 

 

Afetividade negativa 1

Ambição 1

Ambiente de trabalho 3

Bem-estar 1

Burnout 2

Capital psicológico 1

Capital social 1

Características sociodemográficas 3

Carga de trabalho 1

Conflito família-trabalho 1

Conflito interpessoal com os clientes 1

Cultura organizacional 1

Desempenho profissional 1

Emotional Labor 1

Equilíbrio vida pessoal-profissional 1

Estratégias de coping 1

Expatriação 1

Fatores de stress ocupacional 3

Frequência do stress 1

Horas de trabalho 1

Horas extras 1

Incivilidade do cliente 1

Incivilidade organizacional 1

Inteligência emocional 1

Lesões músculo-esqueléticas (MDS) 1

Perceção de ostracismo laboral 1

Perceção de stress ocupacional 2

Prestígio do trabalho 1

Satisfação no trabalho 2

Sensibilidade sensorial 1

Setor de atividade 1

Stress (resultante da função) 2

Stress ocupacional 22

Suporte social 2

Transtorno de stress pós-traumático (PTSD) 1

Variavéis Independentes Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 
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As variáveis moderadoras e as mediadoras são referidas em 13 e 19 artigos, 

respetivamente. As variáveis moderadoras mais utilizadas foram: o stress 

ocupacional (n=2), o suporte social (n=2) e a gratidão (n=2). Já as variáveis 

mediadoras mais tratadas foram: o stress ocupacional (n=7), a satisfação no 

trabalho (n=6) e o burnout (=4). É importante referir, que o stress ocupacional 

será analisado quando aparece como variável independente, mediadora ou 

moderadora, porque a sua mediação e moderação também influencia outras 

variáveis e as relações que estas estabelecem com a intenção de turnover. 

Relativamente às variáveis de controlo, elas foram mencionadas em 13 artigos. 

Das 14 variáveis de controlo identificadas, as mais usadas foram: a antiguidade 

na empresa (n=6), o género (n=6), a idade (n=5) e as habilitações literárias (n=4) 

(Tabela IX, X e XI).  

 

 

 

 

 

 

 

 

Intenção de turnover 38

Conflito interpessoal 1

Performance no trabalho 2

Risco de turnover 1

Segurança e saúde no trabalho 1

Stress ocupacional 1

Turnover 1

Variáveis Dependentes Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 

 

Tabela VIII - Número de publicações por variável dependente 

Autonomia no trabalho 1

Clima organizacional 1

Gratidão 2

Mindfulness 1

Perceção de justiça organizacional 1

Perceção de suporte organizacional 1

Piedade filial 1

Stress ocupacional 2

Suporte social 2

Surface acting 1

Variáveis Moderadoras Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 

Tabela IX - Número de publicações por variável moderadora 
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Relativamente aos resultados, verificou-se que 77,3% (n=17) dos artigos que 

analisam o stress ocupacional como variável independente (n=22) evidenciam a 

existência de uma relação entre o stress ocupacional e a intenção de turnover. 

Inclusive, em 50% dos artigos (n=11) esta relação é caracterizada como positiva 

e em 31,8% dos artigos (n=7) como estatisticamente significativa. Ou seja, 

quanto maiores os níveis de stress sentidos pelo trabalhador, maior é a sua 

intenção de saída. É ainda importante referir que, 2 dos artigos analisados não 

Apoio do supervisor 1

Burnout 4

Capital Psicológico 1

Desempenho profissional 1

Perceção de stress ocupacional 2

Presenteísmo 1

Satisfação no trabalho 5

Stress ocupacional 7

Suporte social 1

Variáveis Mediadoras Número de Artigos

Tabela X - Número de publicações por variável mediadora 

Fonte - Elaboração própria 

Antiguidade na empresa 6

Características sociodemográficas 2

Distância cultural 1

Estado civil 2

Experiência profissional 1

Género 6

Habilitações literárias 4

Idade 5

Tipo de contrato 2

Número de horas de trabalho 1

Ocupação 1

Salário 2

Número de anos expatriado 1

Tipo de expatriado 1

Variáveis de Controlo Número de Artigos

Fonte - Elaboração própria 

Tabela XI - Número de publicações por variável de controlo 
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encontraram qualquer relação significativa entre o stress ocupacional e a 

intenção de turnover. De acordo com Ogungbamila et al. (2014), este resultado 

surpreendente pode ser uma consequência do aumento das taxas de 

desemprego numa região. Já que, a escassez de emprego pode levar aos 

trabalhadores a permanecerem no mesmo emprego, enquanto aguardam por 

novas oportunidades. Já Tziner et al. (2015) apontam as características do 

ambiente de trabalho dos profissionais analisados como a principal explicação 

para o resultado. Isto pois, na região em estudo os locais nos quais estes 

profissionais podem exercer funções são limitados e as condições de trabalho 

muito semelhantes.  

Em 20,5% (n=8) dos artigos incluídos na revisão sistemática, as variáveis 

independentes em análise não são o stress ocupacional, mas sim uma extensão 

ou variação desse fenómeno, nomeadamente: as fontes de stress ocupacional, 

o stress resultante da função, a perceção de stress ocupacional e o transtorno 

de stress pós-traumático. Por exemplo, os resultados apresentados nos estudos 

realizados por Zhou et al. (2020) e Fukui et al. (2020) mostram que o stress 

ocupacional proveniente do excesso de tarefas, da função e a carga de trabalho, 

da falta de conhecimento e habilidade profissional, da interação entre colegas e 

a vida diária, da exaustão emocional e do conflito entre vida pessoal e 

profissional têm um impacto positivo e significativo na intenção de turnover. Já 

Naidoo (2018), afirma que o principal preditor da intenção de saída, quando 

relacionado com o stress resultante da função, é a ambiguidade do papel. A 

mitigação das fontes de stress ocupacional torna-se assim um passo importante 

para a redução da intenção de turnover (Ohue et al., 2021).  

A avaliação da influência da perceção do stress ocupacional sobre a intenção 

de turnover é feita em 2 artigos. Em ambos os estudos, o stress percecionado 

pelo trabalhador afeta positivamente a sua intenção de saída (Mulki & Wilkinson, 

2017; Andresen et al., 2018). Já os profissionais expostos a eventos traumáticos 

no trabalho, e que por consequência desenvolvem um transtorno de stress pós-

traumático (PTSD), também tendem a estar mais propensos a equacionar o 

abandono da organização (Jung et al., 2020) (Tabela XII). 
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Tabela XII – Análise de conteúdo sobre a relação entre variáveis 

Evidências Artigos Total

Existe uma relação entre o stress no trabalho e a 

intenção de turnover.

9, 62, 99, 107, 13, 63, 109, 111, 74, 14, 91, 

100, 30, 85, 67, 58, 44

17

O stress ocupacional está positivamente 

relacionado com a intenção de turnover .

91, 100, 30, 85, 67, 58, 44, 63, 13, 109, 

111

11

A correlação entre o stress ocupacional e a 

intenção de turnover é significativa.

13, 107, 91, 100, 85, 67, 14 7

Não é encontrada qualquer relação significativa 

entre o stress ocupacional e a intenção de 

turnover.

15, 27 2

As fontes de stress ocupacional têm um impacto 

positivo e significativo na intenção de turnover.

94, 72, 97, 79, 54 5

O stress percecionado pelo trabalhador afeta 

positivamente a sua intenção de turnover.

36, 51 2

O transtorno de stress pós-traumático está 

postiviamente relacionado com a intenção de 

turnover.

69 1

A intenção de turnover  e o turnover  estão 

correlacionados.

72, 78 2

O burnout, o presenteísmo, a satisfação no 

trabalho, o desempenho profissional, o apoio do 

supervisor, o capital psicológico e o suporte social 

desempenham um papel mediador na relação 

entre o stress ocupacional e a intenção de 

turnover.

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

27

12

O stress ocupacional media a relação existente 

entre a intenção de turnover e as estratégias de 

coping, as horas de trabalho, as lesões músculo-

esqueléticas (MDS), a sensibilidade sensorial, o 

capital social e psicológico, a incivilidade 

organizacional e o ostracismo laboral.

51, 66, 57, 58, 110, 90, 76 7

O suporte social, a gratidão, a piedade filial e o 

surface acting moderam a relação existente entre 

o stress ocupacional e a intenção de turnover.

111, 34, 69, 109, 110 5

Influencia do género, idade, experiência 

profissional, antiguidade na empresa, habilitações 

literárias e  nível de responsabilidade no trabalho 

na relação existente entre o stress ocupacional e 

a intenção de turnover.

93, 100, 9, 44 4

Fonte - Elaboração própria 
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Verificou-se que em 10,3 % (n=4) dos artigos em análise a intenção de 

turnover não é a única variável dependente. Por exemplo, em 2 dos artigos 

analisados uma das variáveis dependentes é o turnover ou o seu risco. Os 

resultados obtidos nesses 2 estudos são na sua maioria previsíveis, mas alguns 

deles interessantes, e que por isso importa referir: a intenção de turnover e o 

turnover estão correlacionados; o risco de turnover é três vezes maior nos 

colaboradores com altos níveis de stress; a intenção de turnover é influenciada 

por fatores de stress ocupacional, enquanto em geral o turnover é influenciado 

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

Relativamente aos efeitos mediadores, alguns autores referem que o burnout, 

o presenteísmo, a satisfação no trabalho, o desempenho profissional, o apoio do 

supervisor, o capital psicológico e o suporte social desempenham um papel 

mediador na relação entre o stress ocupacional e a intenção 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 

emoções negativas que se manifestam na redução da satisfação no trabalho, e 

consequentemente, aumentam a intenção de turnover. Já Chun & Song (2020), 

apresentam o presenteísmo como uma variável que media positivamente a 

relação existente entre o stress ocupacional e a intenção de saída.  

Nos estudos em que o stress ocupacional, ou a sua percepção, foram tratados 

como uma variável mediadora, verificou-se que estas mediam a relação 

existente entre a intenção de turnover e as estratégias de coping, as horas de 

trabalho, as lesões músculo-esqueléticas (MDS), a sensibilidade sensorial, o 

capital social e psicológico, a incivilidade organizacional e o ostracismo laboral 

(Andresen et al., 2018; Giauque et al., 2019; Çelik, 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 resolução de problemas, os níveis de 

stress ocupacional diminuem, e por consequência, a intenção de abandonar a 

organização também. Por outro lado, quando confrontado com um problema, se 

o trabalhador escolher como mecanismo de coping a evitação desse problema, 

o stress aumenta, e a intenção de turnover também. 
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Sobre os efeitos moderadores, nos artigos incluídos na revisão sistemática 

constatou-se que o suporte social, a gratidão, a piedade filial e o surface acting 

moderam a relação existente entre o stress ocupacional e a intenção 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 relação acima referida (Jung et al., 

2020). Já a piedade filial, como uma construção de personalidade 

contextualizada, modera positivamente e parcialmente o efeito direto do stress 

ocupacional na intenção de turnover (Li et al., 2021). 

É ainda importante referir que, alguns artigos constatam a influência de certas 

características do profissional na relação existente entre o stress ocupacional e 

a intenção de turnover. Nomeadamente, o género, a idade, a experiência 

profissional, a antiguidade na empresa, as habilitações literárias e o nível de 

responsabilidade no trabalho (Palanci et al., 2020; Nazari & Alizadeh-

Oghyanous, 2021; Mosadeghrad, 2013; Lu et al., 2017). No sentido em que, os 

profissionais do género masculino, mais jovens, com menor experiência 

profissional, menor antiguidade na empresa, maior escolaridade e/ou maior 

responsabilidade no trabalho apresentam níveis de stress mais elevados e a 

probabilidade de estimarem o abandono os seus empregos é maior. 

Quanto às implicações práticas propostas pelos investigadores, a mais 

comum foi o desenvolvimento de programas e políticas de recursos humanos 

que melhorem as condições de trabalho, que garantam compensações e 

oportunidades de promoção e progressão na carreira justas e adequadas, que 

reduzam a carga de trabalho, a ambiguidade e o conflito de papéis e que façam 

uma atribuição adequada de responsabilidade de acordo com a função do 

trabalhador (Mosadeghrad, 2013; Fong & Mahfar, 2013; Larner et al., 2017; Lu 

et al., 2017; Liu et al., 2019). Outra sugestão recorrente foi, a implementação de 

programas vocacionados para a melhoria das competências e de gestão de 

stress no trabalho, tais como, programas de regulação emocional, gestão de 

burnout, gestão de tempo, estratégias de coping e suporte social; e a 

implementação de programas de relaxamento, como por exemplo, meditação, 

yoga e desporto (Tziner et al., 2015; Mosadeghrad, 2013; Huang et al., 2018; 

Jung et al., 2020). 
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Relativamente às limitações apresentadas nos estudos, as mais referidas 

foram: o desenho do estudo ser transversal; as amostras serem de conveniência; 

haver limitações geográficas, culturais e contextuais; não 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 generalização dos resultados obtidos. 

Como pistas para futuros estudos, e de modo a permitir uma eventual 

generalização de resultados, os autores sugerem o seguinte: o desenho de 

pesquisa deve ser longitudinal; os estudos devem ser expandidos para outras 

regiões, países e culturas; deve haver um maior cuidado, precisão e 

sensibilidade na escolha das amostras; aumentar a utilização de técnicas 

qualitativas nas investigações, de modo a compreender nuances que os 

questionários não permitem detetar; e explorar o efeito de variáveis adicionais 

na relação entre o stress ocupacional e a intenção de turnover, tais como: 

liderança, autoeficácia, motivação, fatores organizacionais, fatores psicológicos, 

etc. 

 

5. CONCLUSÃO 

A expansão global dos mercados suscitou transformações económicas e 

sociais a um ritmo acelerado. No mercado de trabalho, estas transformações 

materializaram-se através do surgimento de novas atividades, processos de 

produção e progressos tecnológicos, que por sua vez, modificaram as condições 

de trabalho de muitos indivíduos. Estas novas condições causaram um aumento 

das exigências profissionais impostas aos trabalhadores, traduzindo-se assim, 

na intensificação das tarefas, no aumento da sobrecarga de trabalho, no 

alargamento da responsabilidade, na necessidade de novas competências e 

conhecimentos especializados e no surgimento de novos riscos profissionais 

(Moura et al., 2010; Grazziano & Ferraz-Bianchi, 2010; Silva, 2019). Porém, nas 

organizações, estas novas exigências nem sempre foram paralelamente 

acompanhadas por uma atribuição remuneratória adequada, por um incremento 
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de suporte social, de oportunidades de progressão ou de investimento na 

formação e desenvolvimento dos trabalhadores. Consequentemente, as 

mudanças operadas no mercado de trabalho criaram um terreno fértil para o 

surgimento de enfermidades organizacionais, como é o caso do stress 

ocupacional e da intenção de turnover (Mosadeghrad, 2013; Cardoso & 

Morgado, 2019; Korunka et al. 2008). Partindo desta ilação, esta investigação 

propôs-se a explorar na produção bibliográfica a relação existente entre o stress 

ocupacional e a intenção de turnover.  

Em primeira instância, e com esta investigação, é possível concluir que, a 

produção bibliográfica que combina e discute a relação existente entre o stress 

ocupacional e a intenção de turnover tem vindo a crescer nos últimos anos. Esta 

tendência é predominante nos países asiáticos, sendo estes responsáveis pela 

produção de 90% dos artigos incluídos nesta revisão sistemática. A cultura 

asiática é um fator explicativo para esta ocorrência. De acordo com Haslett e 

Leidel (2015), os valores culturais influenciam uma variedade de dinâmicas 

organizacionais, como, o comprometimento, a satisfação e as atitudes no 

trabalho. Nos países asiáticos, os valores culturais, influenciados pela 

velocidade e intensidade do desenvolvimento económico, produziram uma 

sociedade coletivista (Le et al., 2020). No leste asiático, este coletivismo é 

fortemente regido pelos princípios do confucionismo. Como parte integrante dos 

valores confucionistas, o trabalho árduo, a persistência, a lealdade, a obediência 

à autoridade, a garantia de estabilidade financeira familiar, o bem estar do grupo 

em prol da necessidades individuais e o desenvolvimento de relações 

harmoniosas com familiares, colegas e supervisores são valorizados (Allen et 

al., 2015; Hofstede, 1985; Chan, 1996; Siu et al., 2015).  

Por influência destes valores, os trabalhadores asiáticos colocam grande 

ênfase nas suas carreiras, estando assim mais dispostos a tolerar as 

expectativas e demandas das suas organizações, refletindo-se em grande parte 

na aceitação de longas e inflexíveis jornadas de trabalho (Le et al., 2020). Nos 

países asiáticos, esta tolerância manifesta-se em elevados níveis de stress 

ocupacional (ILO, 2016). De forma a combater o stress sistémico nestas regiões, 

nos últimos anos foram desenvolvidas várias organizações e programas, com o 
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objetivo de estimular um ambiente de trabalho seguro e saudável. Uma dessas 

organizações é a APA-PFAW (Asia Pacific Academy for Psychosocial Factors at 

Work), que tem como propósito reunir académicos, profissionais e formuladores 

de políticas da região para discutir, compartilhar e desenvolver conhecimento 

científico, com o fim de prevenir o surgimento de enfermidades organizacionais 

e assim contribuir para a melhoria das condições, saúde, segurança, bem-estar 

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

As características da cultura asiática, a sua influencia nas dinâmicas 

organizacionais, e consequentemente nos níveis de stress ocupacional 

reportados na região, juntamente com o desenvolvimento de organizações como 

a APA-PFAW, explicam a predominância das contribuições científicas sobre o 

tópico em estudo nesses países.  

Conclui-se também, que a predominância das contribuições científicas que 

relacionam o stress ocupacional e a intenção de turnover é igualmente verificada 

na área da saúde. Visto que, 38,5% dos estudos incluídos nesta revisão 

sistemática foram realizados nesse setor de atividade. Consequentemente, as 

profissões com maior representatividade foram os enfermeiros e os médicos. 

Esta predominância pode ser explicada pelo facto de vários estudos 

caracterizarem as instituições de saúde como ambientes que expõem os seus 

trabalhadores a elevados níveis de pressão, desafios e exigências profissionais 

(Gomes et al., 2009). Devido as especificidades organizacionais desse setor, o 

elevado interesse pelo estudo desses profissionais é justificado, não só pela 

natureza dos serviços que prestam, dado que a qualidade e eficácia do seu 

trabalho pode ter um impacto decisivo na saúde 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 existência de uma 

relação positiva e estaticamente significativa entre o stress ocupacional e a 

intenção de turnover (Fong & Mahfar, 2013; Kurniawaty & Ramly, 2019; Junaidi 

et al., 2020; Chung et al., 2021). Ou seja, quanto maior for o nível de stress 

sentido pelo indivíduo no trabalho, maior será a hipótese de este equacionar 

subjetivamente o abandono da organização. Nos poucos casos em que esta 

relação não é evidenciada, os autores apontam a escassez ou a limitação 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 existência de múltiplas fontes de stress ocupacional que 

influenciam significativamente a intenção de turnover, nomeadamente, o 

excesso de tarefas, a ambiguidade do papel, a sobrecarga de trabalho, a falta 

de conhecimento e habilidade profissional, a interação entre colegas, a exaustão 

emocional e o conflito entre vida pessoal e profissional (Zhou et al., 2020; Fukui 

et al., 2020). A identificação, a compreensão e o controlo destas fontes de stress 

no trabalho tornam-se assim um passo importante para a redução da intenção 

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

Relativamente aos efeitos com maior destaque nos artigos incluídos, 

evidencia-se que a satisfação no trabalho e o burnout exercem um papel 

mediador muito importante na relação em análise. De acordo com Liu et al. 

(2019), a satisfação no trabalho enfraquece a relação positiva existente entre o 

stress ocupacional e a intenção de turnover. Na medida em que, a redução do 

stress no trabalho diminui a produção de emoções negativas nesse ambiente, o 

que aumenta a satisfação dos profissionais, e consequentemente reduz as suas 

intenções de turnover (Tziner et al., 2015) . Já o efeito do burnout nessa relação 

é contrário. Ou seja, quanto maior for o nível de stress experienciado pelo 

trabalhador, maior será a tendência de este vivenciar um esgotamento físico e 

mental causado pelo exercício profissional, o que resulta num aumento da 

probabilidade de este equacionar o abandono da organização (Hwang et al., 

2021; Larner et al., 2017; Wen et al., 2020). Os efeitos do suporte social na 

relação em estudo é igualmente interessante, já que funciona como 

amortecedor. Ou seja, quanto maior for o suporte social percebido pelo indivíduo, 

especialmente o apoio do supervisor, menor será o impacto do stress 

experienciado na intenção de turnover (Jung et al., 2020; Naidoo, 2018; Hwang 

et al., 2021; Seo et al., 2021). Perante estas evidências, as organizações 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 satisfação no 

trabalho e que mitiguem os fatores de stress que causam o burnout. O 
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desenvolvimento de programas que estimulem o suporte social, com o 

mentoring, podem também ser aplicados como mecanismos de intervenção. 

Em complementaridade, os resultados sugerem que, os trabalhadores do 

género masculino, mais jovens, com menor experiência profissional, menor 

antiguidade na empresa, maior escolaridade e/ou maior responsabilidade no 

trabalho apresentam níveis de stress mais elevados, e a probabilidade de 

equacionarem o abandono dos seus empregos é 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 relação em análise. 

De acordo com Palanci et al. (2020), a preponderância da figura masculina na 

sociedade, e consequentemente nas dinâmicas 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 homólogos.  

O efeito negativo da idade na relação existente entre o stress ocupacional e 

a intenção de turnover pode ser explicado pelo facto de os profissionais mais 

jovens terem por norma expectativas, motivações e um desejo por estabilidade 

superior aos profissionais mais velhos. Em contrapartida, quando confrontados 

com a impossibilidade de atingirem os seus objetivos iniciais, os profissionais 

mais jovens tendem a sentirem-se mais desapontados (Ventura et al., 2022). A 

experiência profissional também tem um efeito negativo na relação em análise, 

no sentido em que, os profissionais com menor experiência quando na presença 

de desafios tendem a ter menor capacidade para enfrentá-los, aumentado assim 

a magnitude e o tempo de resolução do problema. Estes fatores podem levar ao 

desgaste do trabalhador, e consequentemente originar maiores níveis de stress 

ocupacional e estimular assim a intenção de turnover (Nazari & Alizadeh-

Oghyanous, 2021). Já quanto maior for antiguidade na empresa, por norma, 

maior é a idade e a experiência do profissional, e consequentemente menor são 

as suas expectativas e maior a facilidade que este tem na resolução de 

problemas.  

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

por muito tempo, causa elevados níveis de cansaço e esgotamento físico e/ou 
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mental nos profissionais, o que consequentemente afeta positivamente a relação 

existente entre o stress ocupacional e a intenção de turnover. Por norma, a 

atribuição de responsabilidade é superior em trabalhadores com mais 

habilitações literárias, o que explica o efeito positivo desta variável na relação 

em estudo (Mosadeghrad et al., 2013). Em suma, as características do 

profissional impactam a relação existente entre o stress ocupacional e da 

intenção de turnover. Pelo que, a análise, compreensão e consideração destas 

características, e respetivas implicações, na formulação de estratégias 

organizacionais é  imprescindível . 

É ainda importante referir, que em certos estudos incluídos na revisão 

sistemática, verificou-se que intenção de turnover é um forte preditor da decisão 

de saída efetiva do trabalhador da organização (Kachi et al., 2020; Fukui et 

al.,2020). Deste modo, a mitigação organizacional da intenção de turnover  é 

desejável (Flint et al., 2013), já que a saída efetiva do colaborador está 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 implicação prática que emerge desta revisão sistemática é a 

importância do papel dos gestores de recursos humanos na identificação e 

compreensão da relação existente entre o stress ocupacional e a intenção de 

turnover nas organizações, e consequentemente, o seu envolvimento no 

processo de minimização deste fenómeno. Sobretudo, dos gestores asiáticos, 

dada a maior frequência do fenómeno nessa região. O contributo dos gestores 

deverá passar pela (re)formulação de políticas, práticas e ações que combatem 

o burnout e que priorizam e incentivam a satisfação, a motivação, o suporte 

social, e assim, o comprometimento dos trabalhadores. Neste sentido, algumas 

estratégias organizacionais que podem ajudar a combater o fenómeno 

identificado são: a melhoria do sistema de salários e benefícios, o aumento do 

apoio do supervisor, a criação de oportunidades de progressão na carreira, a 

redução da sobrecarga de trabalho, da ambiguidade e conflito de papéis e a 

atribuição adequada de responsabilidade de acordo com a função do 

trabalhador. O desenvolvimento de programas de gestão de stress, de 

estratégias de coping, de relaxamento e de suporte social também são 
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sugeridos. Na formulação destas estratégias, é importante que, os gestores 

tenham em consideração as diferentes expectativas e características 

sociodemográficas e profissionais daqueles que compõem a organização. 

Esta investigação produziu contribuições para academia. Primeiro, e com 

recurso à abordagem sistemática, evidenciou a existência de uma literatura que 

apresenta uma relação positiva e significativa entre o stress ocupacional e a 

intenção de turnover. Em segundo, identificou os principais efeitos mediadores, 

moderadores e características do profissional que a literatura mostra que 

influenciam essa relação.  

 

5.1. LIMITAÇÕES E SUGESTÕES PARA INVESTIGAÇÕES FUTURAS 

Esta revisão sistemática apresenta algumas limitações que emergem das 

bases de dados escolhidas, dos critérios de elegibilidade definidos e dos filtros 

e refinamentos estabelecidos. Uma seleção diferente destes fatores resultaria 

possivelmente numa identificação distinta das evidências apresentadas neste 

estudo. A interpretação subjetiva dos artigos incluídos na revisão sistemática 

poderá igualmente ser apresentada como outra fragilidade.  

Como sugestões para investigações futuras, a validação dos resultados 

apresentados nesta revisão, através de estudos sistemáticos com meta-análise 

ou de estudos que utilizem métodos qualitativos, é sugerido. Explorar na relação 

entre o stress ocupacional e a intenção de turnover, os efeitos mediadores e 

moderadores de variáveis como o comprometimento organizacional, a perceção 

de políticas e práticas de recursos humanos, a confiança organizacional e a 

justiça organizacional, é outra sugestão. Apesar das sociedades asiáticas 

privilegiarem o bem do coletivo em prol dos interesses individuais, as 

contribuições científicas produzidas nessas regiões e incluídas na presente 

revisão sistemática, revelam um impacto significativo do stress ocupacional na 

intenção de turnover. Deste modo, entender se a intenção de turnover nesses 

países traduz-se efetivamente em taxas elevadas de turnover, ou em outros 

mecanismos de resposta,  seria interessante. 
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ANEXOS 

Anexos disponíveis mediante solicitação à autora. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


