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RESUMO 

 

O objetivo geral deste estudo foi analisar, interpretar e discutir as relações entre as 
percepções de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e a intenção de 
rotatividade em trabalhadores da Região Sudeste do Brasil. Participaram desta 
pesquisa 500 trabalhadores que atuam no estado de São Paulo em organizações 
não governamentais, públicas e privadas. Como instrumento para coleta de dados 
foi utilizado um questionário de autopreenchimento composto de cinco escalas que 
mediram as variáveis da pesquisa. A presente pesquisa se propôs a apresentar, 
interpretar e discutir as relações entre as variáveis, como também, testar as 
hipóteses referentes ao modelo conceitual proposto, por meio de uma pesquisa de 
natureza transversal com abordagem quantitativa, cujos dados coletados foram 
analisados por aplicação de técnicas estatísticas paramétricas (cálculos de 
estatísticas descritivas: médias, desvio padrão, teste t e correlações; cálculos de 
estatísticas multivariadas: análise de regressão linear múltipla stepwise e teste da 
normalidade das variáveis, por meio do teste de Kolmogorov-Smirnov). O tratamento 
e análise dos dados foram realizados pelo software estatístico Statistical Package for 
the Social Science – SPSS, versão 18.0 para Windows. Os resultados obtidos 
demonstraram que as dimensões de bem-estar no trabalho exercem forte e 
significativo impacto sobre a intenção de rotatividade dos profissionais, enquanto 
que a percepção de sucesso na carreira contribuiu com valores baixos neste 
impacto, devido ao formato do modelo hipotético. A pesquisa possibilitou concluir 
que quanto mais a empresa se preocupa em proporcionar um ambiente de trabalho 
que seja animador, interessante e que cause entusiasmo, menos os profissionais 
pensarão em deixá-la. 

Palavras-chave: comportamento organizacional, bem-estar no trabalho, percepção 

de sucesso na carreira, intenção de rotatividade. 
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ABSTRACT 

 

The aim of this study was to analyze, interpret and discuss the relationship between 
perceptions of career success, well-being at work and turnover intention 
of workers in Southeast Brazil. The study gathered 500 employees working in the 
state of Sao Paulo in non-governmental organizations, public and private. As an 
instrument for data collection used a self-administered questionnaire composed of 
five scales measuring the variables of the research. This study aimed to 
present, interpret and discuss the relationships between variables, but also test the 
hypotheses concerning the proposed conceptual model through a cross-
cutting research with a quantitative approach, whose data were analyzed by 
applying techniques parametric statistics (calculation of descriptive statistics: 
mean, standard deviation, t test and correlations; calculations multivariate regression 
analysis and stepwise multiple linear test of normality of the variables, using 
the Kolmogorov-Smirnov test). Treatment and analysis were performed by the 
statistical software Statistical Package for Social Sciences - SPSS version18.0 for 
Windows. The results showed that the dimensions of well-being at work have a 
strong and significant impact on turnover intention of professionals, while the 
perception of career success has contributed to low values in this impact, due to the 
shape of the hypothetical model. The research led us to conclude that the more 
the company is concerned with providing a work environment that is exciting, 
interesting, and that causes excitement, fewer professionals think of leaving her. 

 

Keywords: organizational behavior, well-being at work, perception of career 
success, turnover intention. 
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INTRODUÇÃO 

  

 Pessoas sempre foram fundamentais para as organizações, mas sua 

importância estratégica está crescendo. Em um passado não muito distante, os 

estudiosos temiam que um dia as máquinas eliminassem a necessidade do trabalho 

humano, no entanto, está ocorrendo exatamente o oposto, pois nunca as pessoas 

foram tão importantes nas empresas quanto hoje. Em muitas economias que 

apresentam rápido crescimento, pode ser mais fácil ter acesso ao dinheiro e à 

tecnologia do que a bons profissionais (GUBMAN, 1998).   

 Foi a partir deste cenário que surgiu o interesse dos pesquisadores pelas 

emoções que decorrentes do contexto do trabalho, tendo um grande aumento de 

investigações sobre conceitos afetivos, tais como afetos positivos e negativos, 

estados de ânimo e emoções que envolvem as experiências emocionais no contexto 

de trabalho e que se tornaram importantes para a compreensão de fenômenos como 

estresse, burnout, sofrimento e saúde mental dos trabalhadores (BRIEF; WEISS, 

2002; GONDIM; SIQUEIRA, 2004). 

Uma nova geração de estratégias competitivas está surgindo e conceitos 

como vantagem competitiva, cadeia de valor, orientação para o crescimento, entre 

outros, passaram a ser repensados e alinhados à teorias mais recentes (BUSBIN, 

JOHNSON, DeCONINCK, 2008). Dentre essas estratégias competitivas pode-se 

dizer que as pessoas que constituem uma organização são uma fonte valiosa de 

vantagem competitiva, uma vez que, sabendo-se aproveitar e desenvolver as suas 

qualidades e conhecimentos específicos pode-se obter como resultado uma série de 

produtos e serviços que certamente terá um diferencial em relação aos 

concorrentes. 

 E para que as organizações contem com uma força de trabalho preparada 

para assumir diferentes tarefas nos mais variados contextos organizacionais devem 

preocupar-se com o bem-estar destes profissionais (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 

2004), fazendo com que tenham as melhores avaliações possíveis em relação à 

chefia, aos colegas, ao salário, às oportunidades de promoções e natureza do 

trabalho (SIQUEIRA, 2008; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; TAMAYO, 2000).   

 Desta forma, entre outros benefícios, o bem-estar no trabalho, que Segundo 

Paschoal (2008), pode ser conceituado como a prevalência de emoções positivas no 

trabalho e a percepção do indivíduo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve 
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seus potenciais e avança no alcance de suas metas de vida, reduziria a intenção de 

sair, pois os empregados satisfeitos estariam menos propensos a pensar em pedir 

demissão e apresentariam maior probabilidade de ficarem na organização (DAVIS; 

NEWSTROM, 2002). Além disso, uma percepção positiva do seu sucesso na 

carreira poderia diminuir ainda mais a possibilidade desse profissional buscar outra 

oportunidade de trabalho, pelo contrário: ter com a empresa uma relação que 

satisfaça os seus interesses de carreira, o levaria a apresentar melhores resultados 

para a organização (MAYNARD; JOSEPH, 2008). 

Para Costa (2011), carreira é a sequência de posições ocupadas durante a 

vida de uma pessoa, em função não só dos trabalhos, mas também das suas 

percepções individuais, atitudes e comportamentos profissionais, que resultam em 

desenvolvimento de competências para lidar com situações de trabalho de maior 

complexidade, e constante transformação. 

Com base nestes desafios organizacionais, a proposta deste estudo é de 

investigar nas organizações o impacto das percepções de sucesso na carreira e 

bem-estar no trabalho na intenção de rotatividade. Acredita-se que estas variáveis 

do comportamento organizacional, se utilizadas como ferramentas de gestão, 

auxiliarão na satisfação dos profissionais com a modalidade de trabalho e com as 

suas perspectivas de carreira, além de possibilitar uma redução da rotatividade, 

passando a sentir-se parte integrante do contexto social em que atua. 

Este estudo está organizado em quatro capítulos. O primeiro contém a 

revisão de literatura, onde serão apresentadas as principais variáveis do estudo, que 

são bem-estar no trabalho, intenção de rotatividade e percepção de sucesso na 

carreira, os seus conceitos teóricos e os estudos atuais em cada um dos temas,  

além dos objetivos gerais e específicos da pesquisa. No segundo capítulo será 

apresentado o método adotado para o alcance dos objetivos do estudo. No terceiro 

capítulo são apresentados, interpretados e discutidos os resultados das análises 

descritivas e regressão linear múltipla stepwise das variáveis do bem-estar no 

trabalho, intenção de rotatividade e percepção de sucesso na carreira. Por fim, são 

apresentadas as conclusões que a pesquisa possibilitou evidenciar. 
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1 REVISÃO TEÓRICA 

 

 Nesta seção será apresentada uma revisão de literatura dos três principais 

temas desta pesquisa, que são bem-estar no trabalho, intenção de rotatividade e 

percepção de sucesso na carreira. Ela está separada em duas grandes partes, uma 

delas apresentando o conceito e evolução histórica, e a outra apresentando as 

pesquisas recentes de cada tema. 

 Com o objetivo de organizar as informações acerca do estado da arte e 

qualificado pela CAPES, foram realizadas buscas nos portais Psycinfo e Business 

source elite utilizando como expressões as palavras-chave well-being at work, 

turnover intention e career success, que caracterizam respectivamente, bem-estar 

no trabalho (BET), intenção de rotatividade (IR) e sucesso na carreira (SC). Foram 

encontrados 296 artigos científicos publicados no exterior nos últimos 5 anos (2007 

a 2011). 

 Para selecionar as publicações mais relevantes foi utilizada, como critério, a 

classificação do sistema Qualis, que “afere a qualidade dos artigos e de outros tipos 

de produção, a partir da análise da qualidade dos veículos de divulgação, ou seja, 

periódicos científicos” (CAPES, s.d). 

 As notas Qualis dos periódicos em que as publicações se encontram são A1, 

A2 e B1, fator este que garante o alto nível das pesquisas realizadas. Como 

resultado desta busca e refinamento, foram encontrados 120 artigos científicos, 

distribuídos da forma como segue nas Tabelas apresentadas para cada um dos 

conceitos estudados.  

 Nas seções a seguir, serão apresentados os conceitos, evolução histórica e 

as pesquisas recentes de cada um dos temas estudados. 

 

1.1 BEM-ESTAR NO TRABALHO 

 

 A preocupação com o bem-estar dos indivíduos não é recente. Diener, em 

1984, iniciou uma série de pesquisas analisando aspectos do bem-estar subjetivo, 

que são, segundo ele, as avaliações afetivas e cognitivas que os indivíduos fazem 

de suas vidas, sobre o quanto os mesmos estão satisfeitos com suas vidas e com 

suas experiências de afetos positivos e negativos. Na mesma época, em 1984, Ryff 

propôs estudos sobre o bem-estar psicológico dos indivíduos, que seria um 
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sentimento capaz de preencher totalmente as aspirações do indivíduo, referindo-se 

à utilização plena de suas capacidades. Essa área cobre estudos que têm utilizado 

as mais diversas nomeações, tais como: felicidade, satisfação, estado de espírito e 

afeto positivo (GIACOMINI, 2004).  

 Outra vertente dos estudos de bem-estar surgiu em 1998, com Keyes, 

denominado bem-estar social, que buscou analisar o funcionamento das relações do 

indivíduo no contexto social no qual está inserido. No entanto, os estudos que 

buscavam a compreensão sobre questões subjetivas, psicológicas e sociais não 

foram suficientes para a compreensão destes indivíduos em seu ambiente de 

trabalho.  

 Levando-se em consideração o fato de que o indivíduo passa maior parte de 

seu tempo no ambiente de trabalho, Katwyk et. al (2000) testaram o modelo teórico 

de Warr (1987), que apresentava uma relação entre emoções e estresse no 

trabalho. Com isso, construíram uma escala para mensurar o construto (Job Related 

Affective Well-Being Scale - JAWS), que englobava uma série de emoções 

identificadas como positivas ou negativas no ambiente de trabalho. A JAWS foi 

adaptada no Brasil por Gouveia et. al (2008), recebendo o nome de Escala de Bem-

Estar Afetivo no Trabalho. Além desta, há outra escala desenvolvida no Brasil, a 

Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET), por Paschoal, Tamayo (2008). Segundo 

Paschoal (2008), o bem-estar no trabalho pode ser conceituado como a prevalência 

de emoções positivas no trabalho e a percepção do indivíduo de que, no seu 

trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais e avança no alcance de suas 

metas de vida. 

Diversas escalas que se propõem a medir o bem-estar no trabalho têm sido 

elaboradas no Brasil e no exterior, conforme os estudos de Watson, Clark, Tellegen 

(1988); Daniels (2000); Van Horn et. al (2004); Albuquerque, Tróccoli (2004); 

Paschoal, Tamayo, (2008);  Dessen, Paz (2010). Para a realização deste tudo foi 

utilizado o modelo teórico de bem-estar no trabalho (BET) desenvolvido por Siqueira, 

Padovam (2008), pelo qual bem-estar no trabalho aparece como uma variável 

composta por três dimensões: satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e 

comprometimento organizacional afetivo.  
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Segundo Siqueira, Gomide (2004), estas três dimensões podem representar 

tanto os vínculos positivos com o trabalho quanto com a organização, representado 

por comprometimento organizacional afetivo. A dimensão denominada satisfação no 

trabalho pode ser definida como sendo o grau de contentamento com os 

relacionamentos no trabalho, com chefias e colegas, o trabalho realizado e o 

sistema de recompensas, envolvendo salários e promoções. O envolvimento com o 

trabalho é o nível de identificação com o trabalho realizado, e o comprometimento 

organizacional afetivo são os sentimentos positivos e negativos que o empregado 

poderia ter em relação à organização empregadora (SIQUEIRA, 2008). 

 

 

  

Figura 1 – Modelo teórico de bem-estar no trabalho (BET).  
Fonte: SIQUEIRA (2009) 

 

A primeira dimensão de BET, satisfação no trabalho, é definida como “um 

estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de 

experiências de trabalho” (LOCKE, 1976, p.1.300).  Para Happel, Martin, Pinikahana 

(2003) trata-se de um estado emocional resultante da interação de profissionais, 

suas características pessoais, valores e expectativas com o ambiente e a 

organização do trabalho. 
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Siqueira e Gomide Jr. (2004) definem satisfação no trabalho como um vínculo 

afetivo positivo com o trabalho, englobando os seguintes aspectos: as satisfações 

com as chefias, as satisfações com os colegas, as satisfações com o salário, as 

satisfações relativas às oportunidades de promoção e as satisfações com as tarefas 

realizadas. Por este motivo torna-se evidente e relevante que este construto faça 

parte do modelo proposto pelas autoras, uma vez que engloba aspectos 

concernentes a todos os tipos de organizações, não somente permitindo analisar 

comportamentos de profissionais que convivem com estes fatores em seu dia a dia, 

mas também daqueles que sofrem pela ausência de algum deles. 

 

A segunda dimensão de BET, envolvimento com o trabalho, foi um conceito 

criado inicialmente por Lodhal, Kejner (1965, p. 25) como “o grau em que o 

desempenho de uma pessoa no trabalho afeta sua auto-estima”. Para Siqueira 

(1995), a ligação com o trabalho se inicia durante a fase de socialização do 

indivíduo, quando lhe são transmitidos os valores sociais relativos ao trabalho. 

Segundo Siqueira, Padovam (2008), este conceito tem relação com a ideia de fluxo 

criada por Csikszentmihalyi (1999), que define este estado como uma sensação de 

ação sem esforço, como as que ocorrem nos melhores momentos de sua vida. 

Para o autor, o fluxo ocorre quando as habilidades de uma pessoa estão 

totalmente voltadas para a superação de um desafio que está no limite de sua 

capacidade de controle. Estas experiências, geralmente, envolvem um equilíbrio 

entre a capacidade de o indivíduo agir e as oportunidades disponíveis para a ação. 

Entende-se que o trabalho pode ser uma oportunidade para oferecer condições para 

que o indivíduo entre em fluxo (CSIKSZENTMIHALYI, 2003).  

Segundo Siqueira, Gomide Jr. (2004), os fatores pessoais são as 

características mais importantes na explicação do envolvimento no trabalho, como a 

autoestima, a necessidade de crescimento, o lócus de controle, a ética protestante, 

e também as características da chefia, na delegação de funções, tratando com 

consideração e melhorando o diálogo com seus trabalhadores. Desta forma pode-se 

afirmar que o envolvimento do profissional com o seu trabalho dá-se, principalmente, 

por fatores que dizem respeito aos estímulos positivos que a organização promove, 

estimulando seu crescimento e entrega aos objetivos da mesma. 
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 A terceira dimensão de BET, o comprometimento organizacional afetivo, é 

apresentada como “um estado no qual um indivíduo se identifica com uma 

organização particular em seus objetivos” (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p. 

225).  De acordo com Siqueira, Padovam (2008), esta dimensão não está ligada 

diretamente ao trabalho, mas à organização, pois é levada em consideração a 

ligação positiva que o profissional tem com a organização, e não com o trabalho em 

si. Para as autoras, o profissional comprometido afetivamente acredita que este 

sentimento pode refletir em vivências positivas e prazerosas (p. 207). 

Pesquisando estudos atuais sobre o BET, foram encontrados 103 artigos 

internacionais publicados nos últimos cinco anos, porém, destes, somente 33 artigos 

estão em periódicos qualificados pela CAPES, conforme apresentados na Tabela a 

seguir: 

 

Tabela 1 – Qualis dos periódicos e número de publicações internacionais sobre bem-estar no 
trabalho de 2007 a 2011. 
 

Periódicos Internacionais Qualis Número de publicações 

Journal of Applied Phsycology A2 6 

Journal of Business Ethics A1 4 

Personality and Individual Differences A2 4 

Journal of Organizational Behavior A1 4 

Human Relations A1 2 

Total Quality Management & Business Excellence A2 2 

World Development A1 2 

Qualitative Health Research A2 1 

American Journal of Public Health A2 1 

International Journal of Intercultural Relations A2 1 

Psychological Reports A1 1 

Counselling Psychology Quarterly B1 1 

International Journal of Psychology A1 1 

Journal of Business Research A1 1 

The Leadership Quarterly A1 1 

Management Decision 
Total de publicações internacionais 

A2 1 
33 

   Fonte: pesquisa realizada pela autora. 

 

 Da mesma forma, serão apresentados na Tabela 2 os estudos nacionais 

recentes sobre o BET. A pesquisa realizada encontrou 26 artigos publicados nos 

últimos cinco anos, porém destes, somente 12 artigos estão em periódicos 

qualificados pela CAPES, conforme apresentados na Tabela abaixo: 

http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=5&cluster=Journal%24JN%24Total+Quality+Management+%26+Business+Excellence
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Tabela 2 – Qualis dos periódicos e número de publicações nacionais sobre bem-estar no 
trabalho de 2007 a 2011. 
 

Periódicos Nacionais Qualis Número de publicações 

Psicologia: Teoria e Pesquisa A2 3 

Psicologia: Reflexão e Crítica A1 1 

Cadernos de Saúde Pública A2 1 

Revista Brasileira de Economia A2 1 

Ciência e Saúde Coletiva B1 1 

Revista da Escola de Enfermagem da USP B1 1 

Acta Paulista de Enfermagem (UNIFESP) B1 1 

Estudos econômicos B1 1 

Revista de Administração (FEA-USP) B2 1 

Revista Eletrônica de Enfermagem B2 1 

Total de publicações nacionais  12 
         Fonte: pesquisa realizada pela autora. 

Pode-se verificar na Tabela 1 que diferentes áreas do conhecimento têm se 

interessado pelo tema BET: a psicologia, com artigos encontrados na maioria das 

revistas, como Journal of Applied Psychology, Personality and Individual Differences, 

Journal of Organizational Behavior, Psychological Reports, Counselling Psychology 

Quarterly, International Journal of Psychology; a área da saúde, conforme 

apresentado nas revistas Qualitative Health Research e American Journal of Public 

Health; ética, encontrados na revista Journal of Business Ethics e na área da 

administração, conforme pesquisas nas revistas Human Relations, Total Quality 

Management & Business Excellence,  The Leadership Quarterly e Management 

Decision. 

 Por sua vez, a publicação nacional qualificada, apresentada na Tabela 2, tem 

sua predominância na área da psicologia e saúde, com somente dois artigos 

publicados nas áreas de economia e administração, nos periódicos: Revista 

Brasileira de Economia e Revista de Administração da FEA – USP. Através destes 

resultados, pode-se concluir que no Brasil ainda existem poucos estudos de 

qualidade sobre o BET, o que torna este estudo de grande relevância. 

 Como a produção total apresentou 45 artigos qualificados, serão 

apresentados dois estudos de cada uma das áreas citadas, para que se tenha uma 

noção do quão abrangente é a aplicação deste conceito.  No campo da psicologia, 

foram encontrados 17 artigos. Dimotakis, Scott, Koopman (2011) examinaram se os 

efeitos das características individuais no local de trabalho afetam na interação diária 

e bem-estar no trabalho. Participaram deste estudo 60 profissionais e os resultados 

http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=5&cluster=Journal%24JN%24Total+Quality+Management+%26+Business+Excellence
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=5&cluster=Journal%24JN%24Total+Quality+Management+%26+Business+Excellence
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de uma modelagem hierárquica linear indicaram que as características de interação 

interpessoal foram associadas com os estados afetivos e satisfação no trabalho. 

 Kühnel, Sonnentag (2011) estudaram os efeitos benéficos das férias no bem-

estar dos professores, bem como o desaparecimento gradual desses efeitos no dia a 

dia destes profissionais. 131 profissionais responderam a questionários antes e 

depois das férias e os resultados apresentaram altos níveis de engajamento no 

trabalho e redução significativa do burnout. No entanto, estes efeitos benéficos 

desapareceram dentro de um mês, de acordo com a análise de regressão 

hierárquica realizada. 

 No campo da ética, foram encontrados 4 artigos. Huhtala et al (2011), em sua 

pesquisa, procuraram saber se a cultura ética das organizações promovem o bem-

estar do gestor. O estudo teve dois objetivos principais: primeiro, examinar a 

validade de um construto finlandês de 58 itens (Escala de Virtudes Éticas 

Corporativas) e, segundo, examinar se as associações entre as percepções dos 

gestores sobre a cultura organizacional ética e seu bem-estar no trabalho (exaustão 

emocional e engajamento no trabalho) estão indiretamente ligadas ao esforço ético, 

ou seja, a tensão que surge a partir da diferença nos valores éticos da pessoa e da 

organização. A pesquisa foi realizada com 902 gestores de diferentes organizações, 

nos níveis de gestão intermediária e superior, com idades entre 25 e 68 anos. Os 

resultados da análise fatorial confirmatória concluiram, entre outras coisas, que as 

percepções dos gestores sobre cultura ética vigente em suas organizações estão 

associados ao seu bem-estar no trabalho.  Assim, os resultados indicaram que a 

cultura ética das organizações desempenha um papel importante no bem-estar dos 

gestores. 

 Jain, Leka, Zwetsloot (2011) realizaram uma pesquisa europeia com o 

objetivo de explorar o papel potencial da responsabilidade social corporativa na 

promoção do bem-estar no trabalho, através do desenvolvimento de um quadro para 

a gestão de riscos psicossociais. Como parte da pesquisa, as principais partes 

interessadas [incluindo a Organização Mundial da Saúde (OMS), Organização 

Internacional do Trabalho (OIT), a Agência Europeia para a Segurança e a Saúde no 

Trabalho (EU-OSHA), a Comissão Europeia (CE), associações de empregadores, 

sindicatos e outros especialistas em políticas de trabalho] em toda a Europa 

participaram de pesquisas, entrevistas e grupos focais para avaliar e esclarecer a 

ligação entre a responsabilidade social corporativa e a gestão de risco psicossocial. 
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 Os resultados dos questionários, entrevistas, grupos focais propuseram uma 

abordagem inspirada em responsabilidade social corporativa para a gestão das 

questões psicossociais no trabalho. Segundo os autores, tal abordagem pode ser 

uma ferramenta útil em contextos os quais, até agora, têm faltado expertise e 

tradição em lidar com questões psicossociais. 

 No campo da saúde, foram encontrados sete artigos. Asakura et al. (2008) 

investigaram se a discriminação étnica no local de trabalho está associada ao bem-

estar dos brasileiros descendentes de japoneses que retornaram ao Japão. Além 

disso,  examinaram a influência da discriminação e da educação sobre o bem-estar 

destes profissionais. Participaram da pesquisa 313 brasileiros descendentes de 

japoneses e os dados foram levantados pelo Questionário de Saúde Geral de 12 

itens (GHQ-12). 

 Seus resultados mostraram que discriminação étnica foi associada ao alto 

risco de saúde e sintomas psicológicos. Além disso, a relação entre discriminação, 

autoavaliação de saúde e sintomas somáticos foi mais forte para aqueles com 

menor grau de instrução.  

 No campo da administração foram encontrados 12 artigos. Kanji, Chopra 

(2009) propuseram uma nova medida de bem-estar no trabalho, mais 

especificamente para medir o estresse no trabalho. Para tanto, utilizaram um modelo 

de equações estruturais para medir e identificar as condições psicossociais de 

trabalho e cinco dimensões de bem-estar no trabalho (suporte, demandas, controle e 

ambiente) como preditores de estresse no trabalho, sob a justificativa de que um 

elevado índice de bem-estar no trabalho indicará um menor índice estresse no 

trabalho. 

 Baptiste (2008) analisou os efeitos das práticas de gestão de recursos 

humanos no bem-estar do empregado e seu desempenho. Participaram da pesquisa 

51 profissionais de uma empresa pública inglesa e por meio de uma análise de 

correlação entre as variáveis do estudo (práticas de recursos humanos, bem-estar 

no trabalho e desempenho) concluíram que as práticas de gestão de recursos 

humanos adotadas pelas organizações têm um impacto positivo significativo no 

bem-estar do empregado no trabalho. Concluem também que o investimento nas 

pessoas impulsiona as leis da reciprocidade, fazendo com que a empresa tenha um 

grande retorno sobre o investimento aplicado em seus profissionais. 
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 No Brasil, foram realizadas 12 teses e dissertações sobre o tema de bem-

estar no trabalho, conforme apresentadas no Quadro 1. 

Quadro 1 - Dissertações e Teses nacionais que estudaram o bem-estar no trabalho de 2007 a 
2011. 

Títulos Autor / ano Universidade 

   

Impactos da percepção de saúde organizacional no bem-estar no 
trabalho.  

Hernandez, 2007 UFU 

Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho: um estudo com 
idosos que trabalham. 

Melo, 2007 UFU 

Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho em profissionais de 
educação física.  

Valente, 2007 UMESP 

Bem-estar no trabalho: relações com suporte organizacional, 
prioridades axiológicas e oportunidades de alcance de valores 
pessoais no trabalho.  

Paschoal, 2008 UNB 

Bem-estar no trabalho: influência das bases de poder do 
supervisor e dos tipos de conflitos.  

Resende, 2008 UFU 

Experiências afetivas no contexto organizacional e seu impacto 
sobre o bem-estar no trabalho.  

Silvério, 2008 UMESP 

Percepção de suporte social e bem-estar no trabalho: um estudo 
com professores.  

Ferraz, 2009 UMESP 

Relações de suporte e bem-estar no trabalho em pessoas com 
deficiência.  

Pereira, 2009 UMESP 

Os impactos do balanço emocional, otimismo e percepções de 
suportes sobre bem-estar no trabalho de agentes comunitários de 
saúde.  

Barbosa, 2010 UMESP 

Inteligência emocional, confiança do empregado na organização 
e bem-estar no trabalho: um estudo com executivos.  

Barros, 2011 UMESP 

Análise da interdependência do capital psicológico, percepções 
de suporte e bem-estar no trabalho. 

Souza, 2011 UMESP 

O impacto de bem-estar no trabalho e de capital psicológico 
sobre intenção de rotatividade: um estudo com professores. 

Polizzi Filho, 2011 UMESP 

Fonte: adaptado pela autora. 

Dentre as pesquisas citadas no Quadro 1, podemos citar o trabalho de 

Valente (2007), que pesquisou os níveis de bem-estar no trabalho em professores 

de educação física que atuavam em escolas particulares e em academias, conforme 

o modelo proposto por Siqueira, Padovam (2008). Os resultados sinalizaram tratar-

se de indivíduos felizes em sua vida pessoal e profissional, independente do local de 

trabalho.  

Ferraz (2009) também analisou as relações de bem-estar no trabalho, 

entretanto nas atividades em professores do ensino fundamental. Os resultados, em 

linhas gerais, corroboraram os de Valente (2007) ao apontarem satisfação com o 

trabalho.  Silvério (2008) pesquisou em sua dissertação as experiências afetivas no 

contexto organizacional e seu impacto sobre o bem-estar no trabalho com 

profissionais de uma indústria metalúrgica da grande São Paulo, utilizando o mesmo 



23 

 

modelo de BET proposto por Siqueira, Padovam (2008). Os resultados permitiram 

concluir que os principais preditores de BET são os afetos positivos, e que BET é um 

estado psicológico sustentado especialmente pela vivência de emoções positivas no 

contexto organizacional.  

 Souza (2011) analisou a interdependência do capital psicológico, percepções 

de suporte e bem-estar no trabalho em uma pesquisa com 152 trabalhadores de 

empresas públicas e privadas. Os resultados obtidos demonstraram que os níveis 

das três dimensões de bem-estar no trabalho, propostos por Siqueira, Padovam 

(2008) são impactados diretamente pelas percepções de suporte.  

Além disso, confirmou-se também o capital psicológico como preditor direto 

das percepções de suporte social.  Estes resultados permitiram concluir que 

trabalhadores com um capital psicológico elevado tendem a perceber suporte, tanto 

social no trabalho como organizacional e, por conseguinte, trabalhadores que 

percebem suporte tendem a apresentar sensação de bem-estar no trabalho. 

 Apresentado o construto BET, seu histórico e as pesquisas recentes, a seguir 

será apresentada outra variável deste estudo, a intenção de rotatividade. 

 

1.2 INTENÇÃO DE ROTATIVIDADE 

 

 A rotatividade de pessoal corresponde à proporção de empregados que 

deixam a organização em um determinado período.  Os estudos de rotatividade 

(turnover) iniciaram-se com Brayfield e Crockett em 1955, Herzberg, Mausner, 

Peterson, Capwell, em 1957, e Vroom, 1964. 

 Brayfield, Crockett (1955) e Herzberg et al. (1957) encontraram evidências de 

uma forte relação entre a insatisfação de funcionários e comportamentos de 

afastamento (ou seja, tanto turnover quanto absenteísmo). Brayfield, Crockett (1955) 

foram além, apontando fragilidades metodológicas em uma série de estudos, como 

por exemplo, o fracasso em obter medidas e o uso de ferramentas de medição 

fracas ou ambíguas. Estes autores apontaram para uma necessidade de maior rigor 

em técnicas de pesquisa. 

Neste estudo não será estudada a rotatividade de pessoal em si, pois o 

interesse é em saber quais são as razões que levam as pessoas a deixarem as 

empresas em que trabalham, uma vez que, a perda de bons empregados afeta 

diretamente a eficiência das organizações e poderá comprometer as estratégias em 
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busca da competitividade (MINTZBERG; LAMPEL, 1999). Entretanto “conhecer os 

motivos que levam as pessoas a deixar as organizações onde trabalham e reduzir 

as taxas de turnover, se tornam desafios importantes no gerenciamento das 

organizações que buscam tanto a eficiência como a eficácia organizacional” 

(FERREIRA, 2001, p.16). 

 A intenção de rotatividade é um construto que mede qual é a intenção que um 

profissional tem de sair do seu emprego atual, e os seus resultados ajudam aos 

gestores no desenvolvimento de ações que fomentam a permanência dos bons 

profissionais na organização. Desta forma diminuem-se os gastos com um novo 

processo de recrutamento e seleção, o departamento continua funcionando 

regularmente e evita-se que esse profissional seja contratado pela concorrência, 

além de outros benefícios (STEWART et al, 2011).  

 Os estudos de Vroom (1964) foram os primeiros a apresentar uma relação 

negativa consistente entre a satisfação no trabalho e a intenção de rotatividade, 

confirmada até a atualidade pelas diversas pesquisas realizadas (CAMPOS; MALIK, 

2008; SILVA; GRZYBOVSKI, 2008; MEDEIROS; JUNQUEIRA; SCHWINGEL; 

CARRENO; JUNGLES; SALDANHA, 2010; MENEZES; BASTOS, 2010; 

CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010). 

 Desta forma, e com base em estudos da área, Davis, Newstrom (2002) 

concluem que os empregados satisfeitos estão menos propensos a pensar em pedir 

demissão, apresentando maior probabilidade de ficarem mais tempo na 

organização, enquanto que os empregados menos satisfeitos podem apresentar 

taxas mais altas de rotatividade, na medida em que sintam falta de realização 

profissional, recebam pouco reconhecimento no cargo, vivenciem constantes 

conflitos com a chefia ou colegas ou não tenham atingido o patamar desejado nas 

suas carreiras. 

 Uma pesquisa realizada nos portais internacionais encontrou 112 artigos 

publicados nos últimos cinco anos, dos quais 37 fazem parte de periódicos 

qualificados pela CAPES, conforme apresentado na Tabela a seguir: 
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Tabela 3 – Qualis dos periódicos e número de publicações internacionais sobre intenção de 
rotatividade de 2007 a 2011. 
 

Periódicos Internacionais Qualis Número de publicações 

International Journal of Human Resource Management A1 17 

Journal of Business Ethics A1 9 

Journal of Applied Phsycology A2 1 

Journal of Business Research A1 1 

International Journal of Manpower A1 1 

The Career Development International A2 8 

Total de publicações internacionais  37 
Fonte: pesquisa realizada pela autora. 

 Da mesma forma, serão apresentados na Tabela 4 os estudos nacionais 

recentes sobre a intenção de rotatividade. A pesquisa realizada encontrou 11 artigos 

publicados nos últimos cinco anos, porém, destes, somente 7 artigos estão em 

periódicos qualificados pela CAPES, conforme apresentados na Tabela abaixo: 

Tabela 4 – Qualis dos periódicos e número de publicações nacionais sobre intenção de 
rotatividade de 2007 a 2011. 
 

Periódicos Nacionais Qualis Número de publicações 

Revista de Administração Pública A2 2 

Ciência e Saúde Coletiva B1 1 

Revista de Administração de Empresas - RAE (FGV) B1 1 

Estudos e Pesquisas em Psicologia (UERJ) B2 1 

Revista de Administração Mackenzie B1 1 

Revista de Administração (FEA-USP) B2 1 

Total de publicações nacionais  7 
Fonte: pesquisa realizada pela autora. 

 Pode-se notar tanto na Tabela 3 quanto na Tabela 4 que as áreas mais 

interessadas em estudar a intenção de rotatividade dos profissionais é a 

administração, conforme levantamento nas revistas International Journal of Human 

Resource Management, Journal of Business Research,  The Career Development 

International, Revista de Administração de Empresas - RAE (FGV) e Revista de 

Administração Mackenzie,  totalizando 32  publicações de alto nível. Estas 

publicações estão seguidas pela ética, psicologia e saúde, cada uma com 9, 2 e 1 

publicações, respectivamente, nas revistas Journal of Business Ethics,  Journal of 

Applied Phsycology, Estudos e Pesquisas em Psicologia (UERJ) e Ciência e Saúde 

Coletiva. 

Iniciando-se pelos estudos do campo da administração, Blomme, Van 

Rheede, Tromp (2010) estudaram o uso do contrato psicológico para explicar a 

intenção de rotatividade na indústria hoteleira. Participaram da pesquisa 247 

http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
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profissionais com nível superior de educação, respondendo a um questionário 

validado por Ten Brink (2004).  

Este questionário se propõe a medir o contrato psicológico por meio de onze 

fatores, a saber: o conteúdo do trabalho, oportunidades de desenvolvimento, 

segurança no trabalho, clima de trabalho, mobilidade intraorganizacional; equilíbrio 

trabalho-família; autonomia; salário; remuneração por desempenho; clareza das 

tarefas e oportunidades de promoção. As escalas de comprometimento afetivo e 

intenção de sair também foram baseadas em um questionário elaborado pelo 

mesmo autor. 

Os resultados da análise de regressão confirmaram as quatro hipóteses do 

estudo, afirmando que: há relação entre o contrato psicológico e a intenção de 

rotatividade; há relação entre o comprometimento afetivo e a intenção de 

rotatividade; comprometimento afetivo é uma variável mediadora entre o contrato 

psicológico e a intenção de rotatividade; e que o gênero dos profissionais também é 

um moderador entre o contrato psicológico e a intenção de rotatividade.  

 Sobre esta última confirmação de hipótese, o estudo revela que diversos 

fatores podem influenciar a decisão de homens e mulheres deixarem a organização. 

Por exemplo, o equilíbrio família-trabalho tem mais importância para as mulheres, e 

a clareza da descrição do trabalho é mais relevante entre os homens.  

 Lai, Kapstad (2009) procuraram conhecer quais eram os preditores da 

percepção de competência, e também o seu impacto direto e indireto nas intenções 

de abandono do emprego.  Os resultados da pesquisa realizada com 840 

funcionários de uma organização pública da Noruega afirmaram que a percepção de 

competência está positivamente relacionada com a motivação intrínseca, apoio dos 

colegas e do supervisor, a satisfação com o sistema de carreiras e com a política de 

recompensas. Além disso, os resultados da análise exploratória de 

componentes principais com rotação Varimax e uma análise de regressão múltipla 

indicaram que  a intenção de rotatividade é mais bem prevista pela 

motivação intrínseca, seguido pela satisfação com o sistema de carreiras. 

 Coyne, Ong (2007) estudaram a relação entre comportamentos de cidadania 

organizacional e intenção de rotatividade. Participaram da pesquisa 

162 trabalhadores da mesma organização, em suas filiais da Malásia, Alemanha e 

Inglaterra. As diferenças nas classificações de comportamentos de cidadania 

organizacional entre as diferentes culturas foram levados em consideração nesta 
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pesquisa.  Os resultados das análises de regressão hierárquica, MANOVA e ANOVA 

mostram que os comportamentos de cidadania estão significativamente 

relacionados à intenção de rotatividade, com a lealdade aparecendo como o mais 

forte preditor de intenção de rotatividade entre as culturas.  Também foram 

analisados separadamente os dados dos três países, e, nas três análises, o 

resultado foi o mesmo, destacando-se a Malásia, que apresentou uma  correlação 

maior do que as outras. 

 Lam, Chen, Takeuchi (2009) também estudaram os comportamentos de 

cidadania organizacional, mas procuraram saber se esse comportamento pode 

mediar as relações entre as práticas percebidas de gestão de recursos humanos e a 

intenção dos funcionários a deixarem seus empregos.  Participaram do estudo 152 

profissionais que trabalham em uma empresa sino-japonesa situada na China, e os 

resultados das estatísticas descritivas, correlações e análise de regressão 

hierárquica descobriram que a retenção orientada para a compensação e o 

treinamento formalizado estão positivamente relacionados com o compromisso de 

comportamento de cidadania organizacional, e estão negativamente associados com 

a intenção de deixar a organização. Além disso, foi descoberto também que o 

comportamento de cidadania organizacional pode mediar os efeitos 

de retenção orientada para a compensação e treinamento formal sobre a  intenção 

de sair.  

 O estudo de Suliman, Al-Junaibi (2010) pesquisou as ligações entre 

comprometimento organizacional afetivo, comprometimento organizacional de 

continuidade  e intenção de rotatividade dos funcionários da indústria do petróleo 

nos Emirados Árabes. Participaram da pesquisa 600 empregados distribuídos em 

três níveis diferentes de gestão.  Os dados do estudo foram examinados por meio de 

correlações, análise fatorial e regressão múltipla. Os resultados confirmaram uma 

relação negativa significativa entre o comprometimento organizacional afetivo e de 

continuidade e a intenção sair. 

 Guchait, Cho (2010) estudaram o impacto de oito práticas de gestão de 

recursos humanos na intenção de sair, e também o efeito da mediação 

do comprometimento organizacional sobre a relação entre as práticas de gestão de 

recursos humanos e intenção de sair entre 183 funcionários de uma organização de 

serviços na Índia. Por meio de regressão múltipla linear e análise de 

regressão linear hierárquica, os pesquisadores descobriram não só que 
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as práticas de gestão de recursos humanos reduzem as intenções de sair dos 

funcionários, mas também que essa relação é parcialmente mediada 

pelo comprometimento organizacional.  

 Os estudos no campo de pesquisa sobre ética nos negócios também 

apresentam contribuições muito relevantes no que diz respeito à intenção de 

rotatividade dos profissionais. Valentine et al. (2010) analisaram em seu estudo se o 

grau de percepção dos valores éticos corporativos em conjunto com criatividade do 

grupo influenciam a satisfação no trabalho e a intenção de rotatividade. Participaram 

desta pesquisa 782 profissionais da área da saúde e também da área administrativa. 

Os resultados das estatísticas descritivas e correlações realizadas indicaram que a 

criatividade do grupo e os valores éticos corporativos foram positivamente 

relacionados, e que ambas as variáveis foram associadas com maior satisfação no 

trabalho. Por outro lado, valores éticos corporativos e satisfação no trabalho foram 

associados com a redução da intenção de rotatividade. 

 Mulki, Jaramillo, Locander (2008) testaram um modelo estrutural que examina 

o processo pelo qual o clima ético afeta a intenção de rotatividade. Participaram 

deste estudo 208 profissionais da área da saúde e os resultados mostraram que a 

relação entre clima ético e intenção de rotatividade é totalmente mediada pelo papel 

do estresse, conflitos interpessoais, exaustão emocional, a confiança no supervisor 

e satisfação trabalho (todas variáveis inseridas no modelo estrutural). 

 Além disso, os resultados mostraram que o clima ético reduz o papel do 

estresse e aumenta a confiança no supervisor; que baixos níveis de estresse 

resultam em menor exaustão emocional, maior satisfação no trabalho e baixa 

intenção de rotatividade; que a confiança no supervisor reduz conflitos interpessoais 

e a exaustão emocional. Este modelo estrutural proposto pelos autores prediz 53,9% 

da variância de intenção de rotatividade. 

 Stewart et al. (2011) examinaram os efeitos da percepção de clima ético 

sobre a relação entre um clima com diversidade e intenções voluntárias de 

abandono do emprego. Os resultados indicaram que a percepção do clima ético 

moderou a relação entre clima com diversidade e intenção de rotatividade, e que as 

intenções de abandono do emprego foram menores entre os trabalhadores que 

perceberam diversidade e clima altamente ético. Este resultado alerta para a 

necessidade de os profissionais conhecerem os valores e padrões éticos das 

organizações em que trabalham. 
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 No Quadro 2 são apresentadas as Teses e Dissertações analisando intenção 

de rotatividade realizadas no Brasil no período entre 2007 e 2011, que totalizam 16 

estudos.  

Quadro 2 - Dissertações e Teses nacionais que estudaram a intenção de rotatividade de 2007 a 
2011. 

Títulos Autor / ano Universidade 

Rotatividade na hotelaria econômica: uma investigação nos 
hotéis Ibis de Belo Horizonte e Betim. 

Menicucci, 
2007 

UMA 

A rotatividade docente numa escola da rede estadual de 
ensino. 

Silva, 2007 PUC 

Influências da formalização de práticas de recrutamento & 
seleção na rotatividade de uma empresa do ramo alimentício 
de Fortaleza. 

Moraes, 2007 UFC 

Os impactos e consequências da rotatividade de pessoal 
sobre a memória organizacional: um estudo no comércio 
varejista. 

Araujo, 2008 UMESP 
 
 

A rotatividade de pessoal em call centers brasileiros. Moreira, 2008 PUC 

Turnover na hotelaria: estudo de caso da rotatividade de 
funcionários de uma rede hoteleira de Curitiba (PR). 

Bühler, 2009 UCS 

O trabalho na economia solidária: estudo de caso sobre a 
rotatividade em uma associação de reciclagem. 

Moises, 2009 UFMG 

Os determinantes da rotatividade dos professores no Brasil: 
uma análise com base nos dados do SAEB 2003.  

Duarte, 2009 USP 

Antecedentes da intenção de rotatividade: comprometimento 
organizacional e confiança do empregado na organização. 

Carmo, 2009 UFU 
 

Trabalho, adoecimento e rotatividade: investigação do setor 
de teleatendimento do corpo de bombeiros militar de Minas 
Gerais. 

Arantes, 2010 UFMG 

Cultura solidária e cooperativas populares. Rotatividade dos 
sócios e desafios à autogestão. Um estudo de caso em São 
Carlos. Brasil. 

Oliveira Filho, 
2010 

UNESP 

Flexibilidade e Rotatividade no mercado de trabalho: um 
estudo a partir dos dados sobre o Rio de Janeiro. 

Jager, 2010 ENCE 

O generalista na Estratégia de Saúde da Família: um 
Hércules entre a rotatividade e a utopia. 

Fonseca, 
2011 

UFV 

Rotatividade docente em programas de pós-graduação em 
administração: um estudo de casos múltiplos. 

Matui, 2011 UMESP 

Impacto de bem-estar no trabalho e de capital psicológico 
sobre intenção de rotatividade: um estudo com professores. 

Polizzi Filho, 
2011 

UMESP 

Vínculos com a organização e o processo de saída 
voluntária: teste de um modelo explicativo em uma empresa 
de Tecnologia da Informação (TI). 

Scheible, 
2011 

UFBA 

Fonte: desenvolvido pela autora. 
     

 Dentre as pesquisas citadas no Quadro 2, podemos mencionar o trabalho de 

Carmo (2009), que analisou um modelo que considerava o comprometimento 

organizacional (afetivo, calculativo e normativo) e confiança do empregado na 

organização como antecedentes de intenção de rotatividade. Participaram da 

pesquisa 139 empregados de diferentes empresas e segmentos, e os resultados da 
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regressão múltipla stepwise indicaram que o comprometimento organizacional 

afetivo explica 50% da variância de intenção de rotatividade. A variável “perdas de 

investimento” explica 6%, e a variável “normas relativas à demissão” explica 2% 

variância de intenção de rotatividade. 

 Polizzi Filho (2011) testou um modelo teórico para intenção de rotatividade, 

analisando a sua relação com as três dimensões de bem-estar no trabalho 

propostas por Siqueira, Padovam, moderada por capital psicológico, conceito 

composto por quatro capacidades psicológicas (eficácia, otimismo, esperança e 

resiliência).  Seus resultados indicaram que os docentes detêm um quadro de bem-

estar no trabalho composto por satisfações maiores com colegas, chefias e tarefas e 

menores com salários e promoções.  

 Além disso, apresentaram resultados medianos de envolvimento com o 

trabalho e de compromisso afetivo com a universidade em que atuavam, e baixos 

em relação à intenção de rotatividade. Desta forma pôde concluir que o plano de 

deixar a universidade em que atuam é inversamente proporcional ao bem-estar 

vivenciado no trabalho e ao nível de capital psicológico retido pelos docentes.  

 O trabalho de Scheible (2011) teve como objetivo ampliar a compreensão dos 

fatores associados a intenções comportamentais em relação à organização, 

inclusive a decisão de saída voluntária dos empregados. Para tanto, construiu um 

modelo matemático que foi testado empiricamente com 307 trabalhadores.  

 Dentre os resultados obtidos podemos destacar algumas constatações: a) 

constatou-se que a percepção das práticas relaciona-se forte e positivamente com o 

comprometimento afetivo, e que o entrincheiramento também relaciona-se de forma 

positiva, mas fraca, e apenas com a dimensão comparativa da percepção das 

práticas; b) constatou-se que os comprometimentos com a organização, com o 

trabalho em si e, com a liderança são preditores da intenção de permanecer na 

organização; c) constatou-se que o comprometimento afetivo com a organização 

relaciona-se de forma positiva e relevante com as intenções estudadas, enquanto o 

entrincheiramento somente obteve relação significativa com a intenção de defesa; d) 

constatou-se, finalmente, que o comprometimento afetivo com a organização 

relaciona-se de forma positiva e relevante com a intenção de permanecer, enquanto 

o entrincheiramento não apresentou relação com a mesma. Ambos os construtos 

apresentaram relações negativas com a saída voluntária efetiva e configuraram-se 

como seus principais preditores. 
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 Arantes (2010), em seu estudo, analisou os altos índices de absenteísmo, 

rotatividade e adoecimento na central de teleatendimento a urgências e emergências 

do Centro de Operações dos Bombeiros (COBOM), Minas Gerais. Foram realizados 

dois estudos de caso, e iniciou-se por meio de observações do trabalho, com o 

objetivo de se compreender os significados atribuídos ao trabalho, as relações 

estabelecidas entre os pares, com a hierarquia e com os clientes, bem como as 

pressões psicológicas a que são submetidos os trabalhadores e suas estratégias de 

defesa. Os resultados do estudo apontaram que o adoecimento está associado, 

sobretudo, às condições e a uma organização de trabalho árduo, que prioriza a 

individualidade.  Desta forma, pode-se concluir que este é um fator relevante na 

análise de rotatividade dos profissionais. 

 Silva (2007) investigou a rotatividade dos professores de uma escola estadual 

de ensino fundamental e médio do município de Franco da Rocha, entre os anos de 

1997 e 2006. A coleta dos dados realizou-se por meio da análise dos Livros-Ponto 

dos docentes e também por meio de entrevistas. Os resultados apontaram para a 

existência da rotatividade docente na rede paulista de ensino, manifestada nas 

diferentes categorias profissionais que compõem o sistema estadual de ensino, 

resultados estes que contrariam o senso comum de que a estabilidade no emprego 

ocasiona a permanência.  

Da mesma forma, o trabalho de Duarte (2009) se propôs a identificar os 

fatores que influenciam na rotatividade de professores no ensino fundamental e 

médio brasileiro, utilizando como base de dados os microdados do SAEB/2003, 

desenvolvidos pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anísio 

Teixeira, do Ministério da Educação (INEP/MEC). Dentre os resultados alcançados 

verificou-se que: a) para os professores de 4ª série e de 8ª série do ensino 

fundamental que lecionam Língua Portuguesa, trabalhar em escolas particulares 

reduz a probabilidade de rotatividade em 5 pontos percentuais; b) a ocorrência de 

atentados à vida na escola e a presença de armas aumenta rotatividade dos 

professores de 4ª série do ensino fundamental; e c) a participação do professor em 

um projeto pedagógico diminui a rotatividade. 
 Apresentada a intenção de rotatividade, seu histórico e as pesquisas 

recentes, a seguir será apresentada a última variável deste estudo, a percepção de 

sucesso na carreira. 
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1.3 PERCEPÇÃO DE SUCESSO NA CARREIRA 

 

 Atualmente, dentre os estudos relevantes sobre organizações encontra-se o 

estudo sobre carreiras, que busca compreender o comportamento do trabalhador em 

relação à política de gestão de pessoas da organização e o grau de dependência 

desses em relação à própria empresa. Há muitos estudos que discutem o tema, que 

evoluiu desde a simples execução do trabalho, de modo servil, alienado e repetitivo, 

até um modelo presente nos dias de hoje, evidenciado pela construção ativa e 

independente da própria carreira por parte do funcionário, caso haja iniciativa e 

oportunidade por parte desse último (DIMAGGIO; POWELL, 1983). 

 Hughes (1937) definiu a carreira como a forma de os indivíduos verem sentido 

em suas passagens pela vida, como também o que isto revela sobre a natureza e 

constituição do trabalho de uma sociedade. Para Costa (2011), carreira é a 

sequência de posições ocupadas durante a vida de uma pessoa, em função não só 

dos trabalhos, mas também das suas percepções individuais, atitudes e 

comportamentos profissionais, que resultam em desenvolvimento de competências 

para lidar com situações de trabalho de maior complexidade e constante 

transformação, e este será o conceito de carreira a ser utilizado neste estudo. 

Essas posições são influenciadas e negociadas considerando motivos e 

aspirações individuais, expectativas e imposições da organização e da sociedade 

(HUGHES, 1937; LONDON; STUMPF, 1982; DUTRA, 2002; LE BOTERF, 2003; 

MOTTA, 2006). 

 Para Badargi (2007), o trabalho ocupa lugar essencial no cotidiano da maioria 

das pessoas. Por questões culturais, históricas, religiosas e econômicas, o trabalho 

desempenha papel decisivo como unidade produtora e estruturadora das 

identidades social e pessoal. O estabelecimento do que fazer, de quem ser e a que 

lugar pertencer no mundo através do trabalho também pode ser definido como 

escolha profissional (BOHOSLAVSKY, 1977).  As forças ambientais atuantes no final 

dos anos de 1980, tais como: o aumento da competição global, as recessões e a 

mudança na ênfase da administração para o gerenciamento da eficiência fizeram 

com que as organizações fossem forçadas à reestruturação, à redução de tamanho 

e à reinvenção de si próprias (REITMAN; SCHNEER, 2003). Como consequência 

emergiu no mercado diferentes denominações para os diversos tipos de carreira, 
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como a carreira tradicional, carreira sem fronteiras, a carreira portfolio, a carreira 

empreendedora e a carreira proteana. 

A carreira tradicional, que segundo Calvosa (2009), remete-se ao modelo em 

que a carreira do indivíduo é estática, um caminho linear a ser seguido pelo 

indivíduo dentro da organização, marcada pela estabilidade e segurança no 

emprego. A carreira sem fronteiras que, para Arthur (1994), deixa de ter uma visão 

de carreira tradicional e encoraja os profissionais a criar e desenvolver seus projetos 

de carreira, estabelecendo uma relação aberta com a organização; a carreira 

portfolio, que, segundo Mallon (1998), é parecida com a carreira sem fronteira, pela 

qual o profissional atende a diversas organizações, formando assim um portfolio de 

empregadores ou clientes; a carreira empreendedora, de acordo com King (2003), é 

desenvolvida pela pessoa que considera importante fazer algo empreendedor em 

algum ponto de sua carreira, como abrir seu próprio negócio, por exemplo; e a 

carreira proteana, que não se caracteriza pela estabilidade empregatícia, mas sim, 

pela independência e flexibilidade do indivíduo frente à organização, a fim de gerir 

sua própria carreira (MIRVIS; HALL, 1996).   

 Não é o objetivo deste estudo analisar as carreiras, mas considerar qual é a 

percepção que os profissionais têm de suas carreiras, e de que forma essa 

percepção pode influenciar em sua intenção de sair da organização em que 

trabalha.  

A percepção de sucesso na carreira é a interpretação das pessoas 
sobre as suas realizações em relação à carreira, à sequência de 
posições ocupadas, atitudes e comportamentos, trabalhos, estudos e 
outras experiências de vida que refletem o desenvolvimento de 
competências para lidar com situações de trabalho de maior 
complexidade, em constante transformação e que são influenciadas 
e negociadas em função de motivos e aspirações individuais, 
expectativas e imposições da organização e da sociedade. (COSTA, 
2011, p. 21). 

 

Para Costa (2011), a percepção de sucesso na carreira é um dos balizadores 

das decisões profissionais dos talentos no mercado de trabalho e as práticas de 

gestão de pessoas nem sempre atendem às expectativas de carreira daqueles que a 

empresa deseja atrair. A escala utilizada para a realização deste estudo é a única 

ferramenta nacional validada, até o momento, para a mensuração deste construto, e 

será descrita posteriormente. 

Arthur et al (2005) afirmam que, num ambiente profissional instável, levar em 

consideração como o indivíduo interpreta a sua própria carreira passa a ser tão 
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relevante quanto as possibilidades apresentadas para o crescimento na carreira de 

forma objetiva dentro e fora da organização. 

A pesquisa que foi realizada nos portais internacionais encontrou 81 artigos 

publicados nos últimos cinco anos, dos quais 31 fazem parte de periódicos 

internacionais qualificados, conforme apresentado na Tabela a seguir: 

 
Tabela 5 - Qualis dos periódicos e número de publicações internacionais sobre sucesso na 
carreira de 2007 a 2011. 
 

Periódicos Internacionais Qualis Número de publicações 

Journal of Organizational Behavior A1 15 

The Career Development International A2 9 

The International Journal of Human Resource 
Management 

A1 4 

Journal of Applied Phsycology A2 3 

Total de publicações internacionais  31 
Fonte: pesquisa realizada pela autora. 

 Pode-se notar na Tabela 5 que as áreas mais interessadas em estudar o 

sucesso na carreira é a do comportamento organizacional e administração, 

evidenciado pelo alto número de publicações nos últimos 5 anos no Journal of 

Organizational Behavior, The Career Development International e The International 

Journal of Human Resource Management. No campo da psicologia destacam-se as 

publicações do Journal of Applied Phsycology. 

 Colakoglu (2011) desenvolveu e testou um modelo no qual a carreira sem 

fronteiras afeta o sucesso subjetivo da carreira através de seu efeito em três 

competências de carreira - saber porquê, saber fazer e saber quem - autonomia e 

insegurança na carreira. Os dados foram analizados por meio de equações 

estruturais e os resultados forneceram suporte empírico para a importância da 

autonomia profissional, a insegurança da carreira, e o desenvolvimento das 

competências saber porquê e saber fazer  na busca bem sucedida de uma carreira 

sem fronteiras.  

 Ashby, Schoon (2010) examinaram o papel da ambição do adolescente na 

formação de obtenção de status social e salário na vida adulta. Baseando-se no 

acompanhamento de um estudante britânico de 18 anos, foi testado um modelo 

ligando fatores familiares (como o status social da família e as aspirações dos pais) 

e fatores  individuais na adolescência (em especial, as aspirações, carreira e 

ambição) de status social, realização e ganhos na vida adulta. Os resultados 

sugerem que a ambição está ligada aos ganhos quando adulto.  

http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
http://web.ebscohost.com/ehost/MultiSelectCluster/Update?sid=80508f24-2673-44bf-b24d-3aa9bcc0d267@sessionmgr110&vid=12&cluster=Journal%24JN%24International+Journal+of+Human+Resource+Management
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 Ou seja, os jovens ambiciosos que acreditam ser mais importante ganhar 

dinheiro na juventude,  na fase adulta estarão mais bem sucedidos do que os seus 

pares. Os resultados também confirmam que as aspirações de carreira adolescentes 

estão ligados à obtenção de status social quando adultos, e sugerem que fatores 

familiares, aspirações de carreira e ambição do adolescente interagem para 

influenciar a realização status social e ganhos na vida adulta.  

 Singh; Ragins, Tharenou (2009) utilizaram uma estrutura de capital de 

carreira para comparar o papel relativo de mentoring e duas outras formas de capital 

de carreira (capital humano e da rede de desenvolvimento) em predizer o sucesso 

da carreira. Usando um projeto longitudinal descobriram que mentoring tem mais 

valor, acima das outras formas de capital de carreira, na previsão de promoções e 

expectativas de progressão.  

No entanto, apesar de mentoring ser importante para o sucesso da carreira, 

representava apenas uma parte de uma constelação de recursos de carreira que 

estão embutidos nos indivíduos e seus relacionamentos. Este resultado também foi 

encontrado na pesquisa de Blickle, Witzki, Schneider (2009). 

 De Vos, Soens (2008) testaram um modelo no qual se especificam as 

relações entre atitude de carreira proteana, comportamentos de autogestão de 

carreira, percepção de carreira e os resultados do sucesso na carreira (satisfação 

com a carreira e empregabilidade percebida). A pesquisa realizada com uma 

amostra de 289 empregados apresentou como resultados a ideia de que uma atitude 

de carreira proteana é um antecedente importante de sucesso na carreira e que 

essa relação é totalmente mediada pelo desenvolvimento de uma visão de carreira.  

 Abele, Spurk (2009) analisaram o impacto da autoeficácia no trabalho e do 

progresso profissional, de forma objetiva (salário) e subjetivos (satisfação e 

realizações de carreira) no sucesso na carreira. Participaram da pesquisa 734 

profissionais qualificados. Responderam a questionários imediatamente após a 

graduação, três anos depois, e sete anos depois.  Com os resultados verificou-se 

que a autoeficácia no trabalho medida no início da carreira teve um impacto positivo 

sobre o salário e status três anos depois e um impacto positivo na mudança do 

salário e satisfação com a carreira de sete anos mais tarde.  

 Progresso profissional no início da carreira teve um impacto positivo sobre o 

salário e status após três anos, e um impacto positivo na mudança de status depois 

de sete anos, mas um impacto negativo na satisfação com a carreira depois de sete 
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anos. As mulheres ganhavam menos do que os homens, mas não diferem dos 

homens em regime hierárquico e na satisfação profissional.   

 A busca por estudos nacionais que tivessem abordado o sucesso na carreira 

revelou que apenas uma tese de doutorado defendida na Universidade de São 

Paulo em 2011 abordava este tema. O estudo foi desenvolvido por Costa (2011) e 

tinha como objetivos: a criação e validação de um instrumento de mensuração da 

percepção de sucesso na carreira; a definição de quais eram os fatores que 

compunham esta escala de mensuração, e qual dos fatores tem mais relevância; 

adaptar a escala de intenções comportamentais de comprometimento organizacional 

(EICCO) validada por Menezes (2009), para a sua amostra de professores 

universitários; definir empiricamente quais os fatores compõem a escala adaptada 

EICCO e quais têm mais relevância; testar se a percepção de sucesso na carreira 

explica significativamente as ICCO e finalizando, testar quais os fatores que da 

percepção de sucesso na carreira tem mais relação com as ICCO. 

 Os resultados desta tese resultaram uma escala de percepção de sucesso na 

carreira contendo 48 itens e dividida em 11 fatores, que se agrupam em duas 

dimensões, chamadas objetivas e subjetivas. Esta escala foi aplicada juntamente 

com a de ICCO para 97 professores de universidades privadas da Grande São 

Paulo.  

 Após as análises fatoriais exploratórias, a ICCO, que continha 23 itens em 

sua versão original, passou a conter 15 itens, e as análises de equações estruturais 

revelaram que a percepção de sucesso na carreira explica 20,5% das intenções 

comportamentais de comprometimento organizacional. A dimensão subjetiva da 

carreira é a única que explica a intenção de comprometimento de forma 

estatisticamente significante. 

 A literatura revisada sobre bem-estar no trabalho, intenção de rotatividade e 

percepção de sucesso na carreira mostra que o bem-estar no trabalho é o tema 

mais antigo e mais investigado, tanto no Brasil quanto no exterior. Por outro lado, 

percepção de sucesso na carreira constitui-se em um construto novo e que ainda 

requer dos pesquisadores maior atenção em futuros estudos.  

Deve-se apontar também que na literatura não foram encontrados registros 

de estudos que investigaram, simultaneamente, os níveis de bem-estar vivenciados 

pelo indivíduo no ambiente organizacional, seu plano de deixar a empresa no futuro 

e sua percepção de sucesso na carreira. Dada esta lacuna, torna-se relevante o 
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desenvolvimento do presente estudo cujos objetivos estão apresentados na 

sequência. 

 

1.4  OBJETIVOS 

 

Geral: Analisar, interpretar e discutir as relações entre as percepções de sucesso na 

carreira, bem-estar no trabalho e a intenção de rotatividade. 

 

Específicos:  

1. Apresentar, interpretar e discutir os escores médios de percepção de 

sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intenção de rotatividade; 

2. Apresentar, interpretar e discutir os índices de correlação entre percepção 

de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intenção de rotatividade. 

3. Submeter a testes empíricos hipóteses acerca do impacto exercido por 

percepções de sucesso na carreira e por bem-estar no trabalho sobre 

intenção de rotatividade. 

 

1.5  MODELO E HIPÓTESES 

 

Para dar consecução à pesquisa foi elaborado um modelo composto por três 

dimensões de bem-estar no trabalho (satisfação no trabalho, envolvimento com o 

trabalho e comprometimento organizacional afetivo) e percepção de sucesso na 

carreira, as quais foram posicionadas como antecedentes diretos de intenção de 

rotatividade (Figura 2). Para representar as suposições contidas no modelo foram 

elaboradas as seguintes hipóteses: 
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Figura 2 – Modelo hipotético de percepção de sucesso na carreira e bem-estar no trabalho 
como antecedentes de intenção de rotatividade. 
Fonte: Desenvolvido pela autora. 

 

Hipóteses: 

 

H1. Percepção de sucesso na carreira tem um impacto significativo e negativo sobre 

intenção de rotatividade. 

 

H2. Bem-estar no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre intenção de 

rotatividade. 

         H2a. Satisfação no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre 

 intenção de rotatividade. 

 H2b. Envolvimento com o trabalho tem um impacto significativo e negativo 

 sobre  intenção de rotatividade. 

 H2c. Comprometimento organizacional afetivo tem um impacto significativo e 

 negativo sobre intenção de rotatividade. 

 

 

 

 

 

 

 

Intenção de 

rotatividade 
Bem-estar no trabalho 

Percepção de sucesso na 

carreira 

Comprometimento 

organizacional afetivo 

Satisfação no trabalho 

Envolvimento com o trabalho 
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2. MÉTODO 

 

 Nesta seção será apresentado o método utilizado para a realização desta 

pesquisa, bem como a descrição dos participantes, local de aplicação, os 

instrumentos utilizados e procedimentos para a análise dos dados. 

 

2.1 PARTICIPANTES 

 

 A escolha dos participantes foi feita por conveniência e para definição da sua 

quantidade, considerando-se que seria utilizada regressão múltipla, procurou-se 

atender aos critérios recomendados por Hair et al. (2005) e Tabachnick, Fidell (2001) 

utilizando valores da ordem de 20 observações por variável independente. Já 

Tabachnick, Fidell (2001) apontam que a adequada estimativa do tamanho da 

amostra é calculada pela fórmula “n>50+8k” onde “k” é o número de variáveis 

antecedentes ou preditoras. Este trabalho é constituído de quatro variáveis 

antecedentes. É importante ressaltar que o construto bem-estar no trabalho é 

composto por três dimensões (satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e 

comprometimento organizacional afetivo). 

Para este estudo foram coletados dados em empresas públicas e privadas 

localizadas no estado de São Paulo. Participaram do estudo respondendo ao 

questionário 500 trabalhadores. A idade média foi de 33 anos (DP = 9,53). O grupo 

foi constituído, em sua maioria, por mulheres (54,8%), casadas (55%) e o tempo 

médio no emprego é de 5,5 anos (Tabela 6). 
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Tabela 6 - Dados demográficos dos participantes (n=500). 
 

Variáveis Níveis ƒ % Média

s 

DP Mediana 

Sexo Feminino 274 54,8 

 

   

Masculino 226 45,2    

Idade (média em anos)    33,0 9,53  

Estado civil Solteiros 203 40,6    

Casados 275 55    

Outros 22 4,4    

Escolaridade Fundamental 

incompleto 

15 

 

3    

Fundamental completo 24 4,8    

Nível médio incompleto 37 7,4    

Nível médio completo 154 30,8    

Superior incompleto 131 26,2    

Superior completo 

 

93 18,6    

Pós-graduação 

incompleta 

14 2,8    

 Pós-graduação 

completa 

32 6,4    

Tempo de trabalho                                       5,5 6,36 3
1
 

Fonte: pesquisa realizada pela autora. 

 

 

2.2 INSTRUMENTO 

 

 O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionário 

autoadministrável e composto por cinco escalas que avaliaram as variáveis da 

pesquisa: 

 

 Escala de Percepção de Sucesso na Carreira – A medida foi construída e 

validada por Costa (2011) mede a percepção de sucesso na carreira na 

perspectiva do próprio indivíduo, independente de seu vínculo a uma 

organização em particular ou a várias organizações.  As respostas são dadas 

numa escala de sete pontos (1=discordo totalmente até 7=concordo 

totalmente) que contém dois fatores, denominados percepção intrínseca 

(α=0,851) e extrínseca (α=0,827). A frase “tenho orgulho do que faço 

profissionalmente” é exemplo de item do fator subjetivo e “estou tranquilo 

                                                           
1 A apresentação da mediana nesta Tabela dá-se devido ao fato de que o desvio-padrão 

ficou maior do que a média de tempo de trabalho dos participantes. 
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sobre meu futuro quanto às minhas necessidades financeiras e materiais” é 

exemplo do fator objetivo. 

 

 Bem-estar no trabalho - Bem-estar no trabalho é entendido, segundo 

Siqueira, Padovam (2008) como sendo um construto psicológico 

multidimensional, integrado por vínculos afetivos positivos com o trabalho e 

com a organização.  E, ainda segundo as autoras, para que se possa 

observar entre trabalhadores um nível elevado de bem-estar no trabalho, se 

faz necessário que eles relatem estar satisfeitos com o trabalho, reconheçam 

envolvimento com as tarefas que realizam e revelem que mantêm 

compromisso afetivo com a organização empregadora. Por esta razão, foram 

escolhidos os instrumentos abaixo para que sejam mensuradas as três 

dimensões: 

 

o Escala de Satisfação com o Trabalho - A medida foi construída e 

validada por Siqueira (2008). Mede quão satisfeito o trabalhador está 

se sentindo com seu trabalho. Contém cinco fatores com três itens 

cada em sua forma reduzida: satisfação com colegas de trabalho 

(α=0,81), satisfação com o salário (α=0,90), satisfação com a chefia 

(α=0,89), satisfação com a natureza do trabalho (α=0,77) e satisfação 

com promoções (α=0,81), sendo as respostas dadas numa escala de 

sete pontos (de 1= totalmente insatisfeito até 7= totalmente satisfeito). 

Um exemplo de item para o fator que mede a satisfação com os 

colegas é “com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por 

mim”; exemplo de item para o fator que mede a satisfação com o 

salário é “com meu salário comparados aos meus esforços no 

trabalho”; exemplo de item para o fator que mede a satisfação com a 

chefia é “com o entendimento entre mim e meu chefe”; exemplo de 

item para o fator que mede a satisfação com a natureza do trabalho é 

“com a variedade de tarefas que realizo”; e um exemplo de item para o 

fator que mede a satisfações com promoções é “com o número de 

vezes que já fui promovido nesta empresa”. 
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o Escala de Envolvimento com o Trabalho - A medida foi construída e 

validada por Lodhal, Kejner (1965) e validada para o Brasil por Siqueira 

(2008). Mede o grau de envolvimento do trabalhador com seu trabalho.  

É unifatorial e composta por seis itens em sua versão reduzida 

(α=0,78), sendo as respostas dadas numa escala de sete pontos 

(1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente).  Um exemplo de 

item desta escala é “eu estou pessoalmente muito ligado ao meu 

trabalho”. 

 

o Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo – A medida foi 

construída e validada por Siqueira (1995). Mede o quanto o trabalhador 

se sente comprometido com sua organização empregadora. É 

unifatorial e contém, em sua forma reduzida, cinco itens (α=0,93). As 

respostas são dadas numa escala de cinco pontos (1=nada até 

5=extremamente), e um exemplo de item desta escala é 

“entusiasmado com ela”. 

 

 

 Escala de Intenção de Rotatividade - A medida foi construída e validada por 

Siqueira, Gomide Jr., Marques, Moura (1997). É composta por três itens 

(α=0,95). As respostas são dadas em uma escala de cinco pontos (1 = nunca 

até 5 = sempre). Um dos itens desta escala é “planejo sair da empresa onde 

trabalho”. 

 

2.3 PROCEDIMENTOS 

 

 Os dados foram coletados por alunos do curso de gestão de recursos 

humanos da modalidade à distância de uma universidade privada, como parte de um 

exercício avaliativo de conclusão do semestre letivo. Para que os questionários 

fossem entregues aos participantes e posteriormente recolhidos, a pesquisadora se 

dirigiu aos alunos com o intuito de orientá-los em relação aos objetivos e aos 

procedimentos durante a aplicação da pesquisa. Os questionários e o TCLE foram 

enviados aos alunos por plataforma digital para que eles pudessem imprimir e 

aplicar a pesquisa. A devolução dos questionários e termos dos participantes foi 

realizada diretamente com o aluno responsável pela coleta dos dados em envelopes 
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separados para que não houvesse a possibilidade de serem identificados, e o envio 

para a pesquisadora responsável por esta pesquisa foi realizada por meio de malote, 

em envelopes igualmente separados. 

 

2.4 ANÁLISE DOS DADOS 

 

 Os dados coletados, todos representados por indicadores numéricos, 

formaram um banco de dados para tratamento no software estatístico Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS), versão 18.0. Foi realizada uma análise 

exploratória dos dados para verificar a precisão de entrada de dados, outliers e 

respostas omissas. Depois da exploração, análises descritivas foram realizadas a 

fim de caracterizar os participantes, assim como as correlações entre as variáveis (r 

de Pearson). Foram realizadas comparações entre as médias das variáveis e os 

pontos médios das respectivas escalas de medidas, assim como cálculo de precisão 

das medidas. Após a exploração dos dados, foram realizadas análises estatísticas 

multivariadas por meio de modelos de regressão linear múltipla e stepwise 

utilizando-se o subprograma regression do SPSS, versão 18.0.  

 Uma síntese dos objetivos do estudo, suas hipóteses e as análises aplicadas 

aos dados pode ser visualizada no Quadro 3. 

 

Quadro 3 – Síntese de objetivos, hipóteses e provas estatísticas aplicadas aos dados do 
estudo. 
 

Objetivos do Estudo e Hipóteses Provas Estatísticas 

Aplicadas 

Analisar, interpretar e discutir as relações entre as percepções de 

sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e a intenção de rotatividade. 
R de Pearson 

Apresentar, interpretar e discutir os escores médios de percepção de 
sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e intenção de rotatividade. 

Médias, Desvios-

Padrão, Teste T de 

Student 
Submeter a testes empíricos hipóteses acerca do impacto exercido por 
percepções de sucesso na carreira e por bem-estar no trabalho sobre 
intenção de rotatividade. 

Regressão Linear 

Múltipla Stepwise 

Fonte: Elaborado pela autora. 
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3. RESULTADOS E DISCUSSÃO 

 

Os resultados foram organizados da seguinte forma: primeiramente serão 

apresentadas, interpretadas e discutidas as análises descritivas (médias e desvios-

padrão), teste de diferença entre médias (t de Student) de bem-estar no trabalho, 

percepção de sucesso na carreira e de intenção de rotatividade, bem como os 

índices de precisão ( de Cronbach) e de correlação (r de Pearson) entre essas 

variáveis. Na sequência, serão apresentados, interpretados e discutidos o modelo de 

regressão linear múltipla stepwise, tendo como regressores as dimensões de bem-

estar no trabalho e percepção de sucesso na carreira, como antecedentes diretos de 

intenção de rotatividade, os quais permitirão testar as hipóteses formuladas. A 

discussão dos resultados deste estudo será feita comparando-se estes com os 

obtidos pelas investigações selecionadas para compor a revisão da literatura. 

 

3.1 ANÁLISES DESCRITIVAS 

 

 A Tabela 7 contém as médias, os desvios-padrão, amplitude de respostas, 

valores do teste t, os coeficientes de correlação (r de Pearson) entre as variáveis e 

também os índices de precisão das escalas utilizadas no estudo. Destacam-se 

também nesta Tabela que os índices de precisão são todos satisfatórios, atingindo 

resultados superiores a 0,70, valor considerado por Nunnally (1975) como ponto de 

corte para uma medida ser considerada confiável e precisa. 

 

Tabela 7 - Sumário das estatísticas descritivas, valores do teste t, coeficientes de correlação (r 
de Pearson) entre as variáveis do estudo e índices de precisão das escalas (n = 500). 
 

Variáveis  média DP 
Amplitude 

de resposta 

Valores 

do teste t 
          1        2   3         4           5 

Bem-estar no trabalho           

   1.  Satisfação c/ trabalho  4,32 0,94 1 - 7 7,64
***

 (0,91)     

   2.  Envolv. com o trabalho  3,5 1,44 1 - 7 -7,76
***

 ,571
***

 (0,86)    

   3. Compromet. org. afetivo  3,13 0,92 1 - 5 3,26
***

 ,770
***

 ,563
***

 (0,93)   

4. Percep. sucesso carr.  4,72 1,11 1 - 7 14,64
***

 ,604
***

 ,572
***

 ,558
***

 (0,87)  

5. Intenção de rotativid.  2,68 1,17 1 - 5 -5,99
***

 -,626
***

 -,510
***

 -,650
***

 -,450
***

 (0,93) 

*** p< 0,001. Índices de confiabilidade das escalas entre parênteses, na linha diagonal. 
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 Na Tabela 7 observa-se que a dimensão de bem-estar no trabalho, satisfação 

no trabalho, alcançou média significativamente superior (média = 4,32; DP = 0,94; 

t=7,64 ; p< 0,001) ao ponto médio da escala de respostas (valor = 4). Pode-se 

perceber que os trabalhadores estudados parecem estar “levemente satisfeitos” com 

o quanto seus colegas de trabalho se mostram colaborativos, com sua relação com 

a chefia, com seu salário em relação a seus esforços no trabalho, com as 

oportunidades de serem promovidos na empresa em que trabalham, como também, 

com o quanto suas tarefas são capazes de absorvê-los.  

 A dimensão de bem-estar no trabalho, envolvimento com o trabalho, alcançou 

média inferior (média = 3,5; DP = 1,44; t = -7,76; p< 0,001) ao ponto médio da escala 

de respostas (valor = 4). Com isso, nota-se que os trabalhadores tendem a 

“discordar levemente” que as maiores satisfações de suas vidas vêm do seu 

trabalho, que as horas no trabalho são as melhores do seu dia, que as coisas mais 

importantes que ocorrem em suas vidas envolvem seus trabalhos, que comem, 

vivem e respiram seus trabalhos e que estão pessoalmente muito ligados a ele.  

 A dimensão de bem-estar no trabalho, comprometimento organizacional 

afetivo, alcançou média superior (média = 3,13; DP = 0,92; t = 3,26; p < 0,001) ao 

ponto médio da escala de respostas (valor = 3). Desta forma, observa-se que os 

trabalhadores pesquisados parecem estar levemente comprometidos afetivamente 

com a organização em que trabalham, possivelmente mantendo-se com tendência a 

se sentirem muito orgulhosos, contentes, entusiasmados, interessados e animados 

com a sua organização empregadora. 

 Estes resultados possibilitam concluir que os participantes desta pesquisa 

apresentam resultados semelhantes aos diversos estudos já realizados utilizando as 

mesmas dimensões do bem-estar no trabalho (HERNANDEZ, 2007; VALENTE, 

2007; SILVÉRIO, 2008; BARROS, 2011), e diferentes nas dimensões satisfação no 

trabalho (MELO, 2007; BARBOSA, 2010) e comprometimento organizacional afetivo 

(BARBOSA, 2010).  

 No que se refere ao quanto os trabalhadores percebem sucesso na carreira, 

nota-se que tal percepção alcançou média superior (média = 4,72; DP = 1,11; t = 

14,64; p < 0,001) ao ponto médio da escala (valor = 4). Desta forma, observa-se que 

os trabalhadores pesquisados parecem estar orgulhosos com o que fazem 

profissionalmente, tranquilos em relação ao seu futuro, sua renda e seu status, bem 

como com o reconhecimento obtido no ambiente de trabalho, contatos profissionais, 
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além de manterem-se em constante aprendizado e desenvolvendo-se em sua 

carreira, criando inovações importantes que geram, além de efeitos positivos para a 

sociedade, sucesso nas avaliações de sua competência e o alcance de suas metas 

de nível hierárquico. 

 Na tese de Costa (2011), não foram apresentados e analisados os escores 

médios dos professores que participaram da pesquisa, somente a elaboração da 

escala e sua correlação com os resultados das intenções comportamentais de 

comprometimento organizacional.  

 E em relação à intenção de rotatividade destes profissionais, os resultados 

apresentaram média inferior (média = 2,68; DP = 1,17; t = -5,99; p< 0,001) ao ponto 

médio da escala de respostas (valor = 3). Este resultado sugere que os profissionais 

raramente pensam em deixar a organização em que trabalham atualmente, 

tampouco planejam sair dela ou têm vontade de deixá-la. Este resultado corrobora o 

alcançado por Polizzi Filho (2011) e Carmo (2009), cujas pesquisas apresentaram 

baixo escore médio de intenção de rotatividade. 

 Levando-se em consideração os resultados dos escores médios das 

dimensões de bem-estar no trabalho e da percepção de sucesso na carreira, 

observa-se que apesar de apresentarem um envolvimento relativamente baixo com 

o trabalho, apresentam satisfação e comprometimento afetivo medianos com o 

trabalho, além de perceberem sucesso na carreira, o que seriam os possíveis 

motivos pelos quais os profissionais não desejam deixar a organização em que 

trabalham atualmente.  

 

3.2 CORRELAÇÕES 

 

 Nesta seção serão apresentados e discutidos os resultados da utilização do r 

de Pearson, demonstrados na Tabela 7, que contém os índices de correlação 

calculados entre os escores médios das variáveis de bem-estar no trabalho 

(satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento 

organizacional afetivo), percepção de sucesso na carreira e intenção de rotatividade. 

Foram adotados como parâmetros os critérios para análise de força das 

correlações propostos por Bisquerra, Sarriera, Martínez (2004, p. 147), a saber: r = 

1, correlação perfeita; 0,80 < r < 1, muito alta; 0,60 < r < 0,80, alta; 0,40 < r < 0,60, 
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moderada; 0,20 < r < 0,40, baixa; 0 < r < 0,20, muito baixa e r = 0 sem correlação ou 

nula. As mesmas interpretações serão utilizadas para os coeficientes negativos.  

Os 10 índices de correlação contidos na Tabela 7 são todos significativos, 

sendo seis positivos e quatro negativos. Tais resultados revelam que são 

diretamente proporcionais os índices de correlação entre os escores médios de 

satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento 

organizacional afetivo e percepção de sucesso na carreira, enquanto quatro indicam 

correlação inversamente proporcional dessas variáveis com intenção de rotatividade.  

Destacam-se também na Tabela 7 que os índices de precisão são todos 

satisfatórios, atingindo resultados superiores a 0,70, valor considerado por Hair et. al 

(2005) como ponto de corte para uma medida ser considerada confiável e precisa. 

Os índices que apresentam alta correlação entre si foram satisfação no 

trabalho, percepção de sucesso na carreira, intenção de rotatividade e 

comprometimento organizacional afetivo, tendo estas duas últimas também 

apresentado alta correlação entre si. E os índices que obtiveram correlações que 

atingiram índices moderados, segundo os mesmos critérios de Bisquerra, Sarriera, 

Martínez (2004), foram entre percepção de sucesso na carreira e as variáveis 

comprometimento organizacional afetivo e intenção de rotatividade. Além destas, 

envolvimento com o trabalho obteve correlações moderadas com todas as outras 

variáveis do estudo. 

Verifica-se que os resultados, no que se refere à força das correlações, 

variaram de r = - 0,650 a r = 0,770, sendo que o maior índice de correlação 

encontrado foi entre as variáveis comprometimento organizacional afetivo e 

satisfação no trabalho (r = 0,770; p<0,01) e o menor foi entre intenção de 

rotatividade e comprometimento organizacional afetivo (r = - 0,650; p<0,01). 

Ao se analisarem as demais correlações, percebe-se que todas as dimensões 

de bem-estar no trabalho (satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho, 

comprometimento organizacional afetivo) tiveram correlação positiva com percepção 

de sucesso na carreira, sendo que todos os índices alcançaram valores de 

correlação que ficaram entre moderado e alto.  A percepção de sucesso na carreira 

apresenta correlação positiva e significativa com satisfação no trabalho (r = 0,604, 

p<0,001); com envolvimento no trabalho (r = 0,572, p<0,001) e com 

comprometimento organizacional afetivo (r = 0,558, p<0,001). Estes resultados 
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trazem evidências empíricas para se afirmar que as dimensões do bem-estar no 

trabalho têm uma correlação significativa com a percepção de sucesso na carreira. 

Desta forma, pode-se afirmar que na medida em que for mais elevada a 

percepção de sucesso na carreira, tanto em sua forma subjetiva como objetiva, 

crescem proporcionalmente nos profissionais pesquisados os indicadores de bem-

estar no trabalho (satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e 

comprometimento organizacional). Estes resultados não foram encontrados 

anteriormente na literatura, uma vez que a tese de Costa (2011) foi a primeira a 

desenvolver uma medida para a percepção de sucesso na carreira. 

Dando sequência a análise correlacional, verifica-se correlação negativa e 

significativa entre as dimensões de bem-estar no trabalho (satisfação no trabalho, 

envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional afetivo) e intenção 

de rotatividade, em que a intenção de rotatividade apresenta correlação negativa, 

significativa e alta com satisfação no trabalho (r = -0,626, p<0,001) e com 

comprometimento organizacional afetivo (r = -0,650, p<0,001); e apresenta 

correlação negativa, significativa e moderada com envolvimento no trabalho (r = -

0,510, p<0,001). 

Com estes resultados também se pode declarar que bem-estar no trabalho tem 

um impacto significante e negativo sobre intenção de rotatividade, pelo valor e 

direção do índice apresentado na correlação entre os conceitos. A partir desses 

resultados, pode-se considerar que intenção de rotatividade tende a diminuir na 

presença de níveis elevados de bem-estar no trabalho e vice-versa.  

Vale destacar que a maior correlação com intenção de rotatividade, dentre as 

variáveis de bem-estar no trabalho, é da variável comprometimento organizacional 

afetivo, tornando-se assim o provável melhor preditor de intenção de rotatividade. 

Desta forma, entende-se que quanto mais comprometido afetivamente o trabalhador 

estiver com a organização menos ele pensa, planeja e tem vontade em sair dela e 

vice-versa.  

Este resultado corrobora os alcançados por Polizzi Filho (2011), Carmo (2009), 

Scheible (2011), cujas correlações dos construtos que compõem o bem-estar no 

trabalho e intenção de rotatividade obtiveram os mesmos índices significativos e 

negativos, sendo desta forma, inversamente proporcionais. Os trabalhos de 

Blomme, Van Rheede, Tromp (2010), Polizzi Filho (2011), Carmo (2009) e Suliman, 

Al-Junaibi (2010), apresentaram ainda o comprometimento organizacional afetivo 
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como sendo o melhor preditor de intenção de rotatividade em seus estudos, assim 

como nos resultados apresentados acima. 

 Por fim, verifica-se que o índice de correlação entre a percepção de sucesso 

na carreira e a intenção de rotatividade é negativo. Percepção de sucesso na 

carreira apresenta correlação negativa, significativa e moderada com intenção de 

rotatividade (r = -0,450, p<0,001). A partir desse resultado, pode-se considerar que 

intenção de rotatividade, ou seja, a vontade, o pensamento e o planejamento mental 

organizado pelo profissional em deixar o local onde trabalha tende a diminuir na 

presença de alta de percepção de sucesso na carreira, e vice-versa. 

 A análise dessas correlações nos mostra que à medida que cresce a 

percepção de sucesso na carreira do profissional, crescem também os indicadores 

de bem-estar no trabalho (satisfação no trabalho, envolvimento com o trabalho e 

comprometimento organizacional), e, desta forma, a intenção dos profissionais 

saírem das empresas em que trabalham é reduzida, pois as correlações são 

inversamente proporcionais. 

 Portanto, percepção de sucesso na carreira e bem-estar no trabalho parecem 

ser bons indicadores de retenção profissionais, ou melhor, profissionais com alta 

percepção de sucesso na carreira e que têm bem-estar no trabalho tendem a não 

planejar sair das empresas em que trabalham.  

Consoante os resultados apresentados sobre correlações entre as variáveis 

do estudo, pode-se reconhecer que percepção de sucesso na carreira poderá ter 

seu papel de variável independente afetado como previsto no modelo contido na 

Figura 2, visto que ela se correlaciona mais fortemente como as dimensões de bem-

estar no trabalho do que com a variável dependente: intenção de rotatividade. As 

análises de regressão múltipla a serem apresentadas na sequência poderão 

esclarecer tal suposição. 

 

 

3.3 ANÁLISE DE REGRESSÃO MÚLTIPLA  

 

A regressão múltipla é definida como um conjunto de técnicas estatísticas que 

possibilita a avaliação do relacionamento de uma variável dependente com diversas 

variáveis independentes (TABACHNICK; FIDELL, 2001; PALLANT, 2007). Ao optar 

pela regressão múltipla alguns pressupostos foram observados conforme critério 

estabelecido por Tabachnick, Fidell (2001) a saber:  
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1- Multicolinearidade: as correlações entre as variáveis independentes demonstrou 

não haver multicolinearidade. Segundo Tabachnick, Fidell (2001, p. 125) para 

ocorrer a multicolinearidade é necessário que a correlação entre as variáveis 

independentes esteja acima de 0,900. Os valores das correlações variaram de r = 

0,612 a r = 0,759. 

2- Singularidade: Não foi identificada, visto que não houve nenhuma correlação 

igual a 1 entre as variáveis independentes (TABACHNICK; FIDELL,  2001, p. 125). 

3- Homogeneidade nas variâncias: Segundo Tabachnick, Fidell (2001, p. 125), os 

dados extremos são valores que se destacam numa distribuição e que podem 

influenciar as análises. Os dados deste estudo apresentam homogeneidade, 

conforme apresentado no gráfico P – Plot do SPSS (Figura 5 – ANEXO C). 

4- Normalidade: O teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov mostrou que as 

variáveis se distribuem de forma próxima da normal não sendo, portanto, necessária 

a transformação de dados. Neste estudo foram observados somente três casos 

comprometedores da normalidade e, por serem poucos casos, optou-se por mantê-

los na base de dados, conforme orientado por Pallant (2007, p. 157). 

5- Linearidade: Os scatterplots dos resíduos aproximam-se da linearidade, 

conforme pressuposto Tabachnick, Fidell (2001) e apresentado na Figura 6 (ANEXO 

C). Com este resultado percebe-se que há relação linear entre as variáveis 

independentes (percepção de sucesso na carreira, satisfação no trabalho, 

envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional) e a variável 

dependente intenção de rotatividade. 

 Na Tabela 9 apresentam-se os resultados das análises de regressão múltipla 

linear (stepwise) apontando a variável dependente, os regressores, os passos em 

que eles entraram na regressão, a sua contribuição particular para prover explicação 

para a variável dependente (R² Parcial), o total de explicação provido pelo respectivo 

modelo (R² Modelo) e o coeficiente de regressão (beta padronizado), que expressa 

quanto cada variável independente contribuiu para a predição do critério por meio de 

unidades em termos de desvio padrão.  
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Tabela 8 – Modelo de regressão linear múltipla stepwise para intenção de rotatividade 

 
Variável dependente 

 
Regressores Passos 

R² 

parciais 

R² 

modelo 

Betas 

Padronizados 

Intenção de 

rotatividade 

COA 1    0,422***        -0,363*** 

 ST 2    0,039***    0,477***       -0,256*** 

 ET 3    0,016***        -0,160*** 

*** p< 0,001; COA = Comprometimento organizacional afetivo;  ST = Satisfação no trabalho; ET = 
Envolvimento no trabalho. 

 

 Os resultados das análises de regressão linear múltipla pelo método stepwise 

contidas na Tabela 8 permitem identificar o impacto exercido pelos antecedentes 

diretos de intenção de rotatividade, que neste modelo são comprometimento 

organizacional afetivo, satisfação no trabalho e envolvimento no trabalho.  

 Bisquerra, Sarriera,  Martinez (2004) expõem que por intermédio das análises 

multivariadas é possível identificar o percentual de contribuição oferecida 

coletivamente pelas variáveis contidas no modelo sobre a explicação da variável 

critério, multiplicando o valor do R² do modelo por 100, como também, ao se 

multiplicar o valor do R² parcial por 100 pode-se obter o percentual de explicação de 

cada variável antecedente sobre a variável critério. 

 O modelo contido na Tabela 8 explica 47,7% (R² Modelo = 0,477; F (3, 496) = 

113,089; p < 0,001) da variância de intenção de rotatividade, sendo 42,2% produzido  

por  comprometimento  organizacional afetivo (R² Parcial = 0,422; F (1, 498) = 

364,054; p < 0,001). Satisfação no trabalho contribuiu com 3,9% (R² Parcial = 0,039; 

F (1, 497) = 35,965;  p < 0,001) e envolvimento com o trabalho com 1,6% (R² Parcial 

= 0,016; F (1, 496) = 15,375; p < 0,001). 

 Deve-se ressaltar que a percepção de sucesso na carreira foi retirada, pelas 

próprias análises do modelo de regressão, pois era o preditor com menor índice  de 

correlação com intenção de rotatividade (r = - 0,450) tendo, por outro lado, 

correlações fortes com as três dimensões de bem-estar no trabalho, as quais foram, 

junto a elas, posicionadas no modelo conceitual (Figura 2) como variável 

independente. 

A Figura 3, a seguir, exibe os resultados desta pesquisa, mostrando as 

contribuições das variáveis antecedentes na explicação da variância da variável 

critério. 
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Figura 3 – Variáveis mantidas no modelo após análise de regressão stepwise.  

 

 

 Os resultados indicam que H2 (bem-estar no trabalho tem um impacto 

significativo e negativo sobre intenção de rotatividade), bem como H2a (satisfação 

no trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre intenção de rotatividade), 

H2b (envolvimento com o trabalho tem um impacto significativo e negativo sobre 

intenção de rotatividade) e H2c (comprometimento organizacional afetivo tem um 

impacto significativo e negativo sobre intenção de rotatividade) são verdadeiras, o 

que pode ser melhor compreendido nas interpretações dos resultados a serem 

apresentados na sequência. 

 Dada a exclusão da percepção de sucesso na carreira das análises de 

regressão, pode-se afirmar que as crenças do trabalhador acerca do quanto ele 

alcança sucesso em sua carreira não conseguem produzir impactos significativos 

sobre a intenção de rotatividade. Desta forma, o teste de H1 (percepção de sucesso 

na carreira tem um impacto significativo e negativo sobre intenção de rotatividade) 

revelou que a mesma é falsa. 

 Estes resultados apresentados informam que o bem-estar no trabalho 

consegue explicar um valor próximo à metade da variabilidade de intenção de 

rotatividade. Assim, os planos do empregado de sair da organização recebem 
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impacto significativo e de valor elevado do estado em que ele se encontra quanto à 

sua sensação de bem-estar. 

 Ainda pode-se ressaltar que, dentre as três dimensões de bem-estar no 

trabalho a que mais exerce impacto sobre a intenção de rotatividade é o 

compromisso afetivo que o empregado nutre pela empresa em que trabalha. Pelos 

valores dos betas padronizados contidos na Tabela 8 fica evidente que o 

comprometimento afetivo com a empresa ultrapassa os valores de satisfação no 

trabalho e envolvimento no trabalho, tornando o componente mais importante de 

bem-estar no trabalho na predição de intenção de rotatividade, corroborando os 

estudos já realizados (POLIZZI FILHO, 2011; SCHEIBLE, 2011; CARMO, 2009; 

SULIMAN, AL-JUNAIBI, 2010). 
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4. CONCLUSÕES 

 

 Esta pesquisa teve como objetivo investigar nos profissionais as relações 

entre as percepções de sucesso na carreira, bem-estar no trabalho e a intenção de 

rotatividade dos mesmos, apresentando, interpretando e discutindo níveis de 

relações entre as mesmas. Foi testado ainda, um conjunto de hipóteses das 

relações de impacto destas variáveis. Dentre as cinco hipóteses formuladas, foram 

confirmadas quatro, rejeitando-se apenas H1 (percepção de sucesso na carreira tem 

um impacto significativo e negativo sobre intenção de rotatividade), pois os 

resultados evidenciaram que a percepção de sucesso na carreira foi a variável 

independente que não se manteve no modelo ao lado de bem-estar no trabalho 

sobre a intenção de rotatividade.  

  Diante de um cenário em que o cuidado com as pessoas no ambiente de 

trabalho tornou-se fator importante, pois agregam valor a qualquer tipo de negócio, 

este trabalho apresentou contribuições para a administração, mais especificamente 

para os estudos da área de gestão de pessoas, mostrando que possibilitar um 

ambiente empresarial agradável e estimulante pode fazer com que a intenção deste 

profissional em abandonar o seu atual emprego seja muito reduzida. 

 Para se chegar a estas conclusões, diversas análises foram realizadas a fim 

de comparar os resultados das pesquisas anteriormente realizadas com os 

resultados deste estudo, que revelam, inicialmente, em relação à satisfação no 

trabalho, que os trabalhadores estudados parecem estar parcialmente satisfeitos 

com colegas de trabalho, com a chefia, com seu salário, com as oportunidades de 

serem promovidos na empresa, como também, com o quanto suas tarefas são 

capazes de absorvê-los. No entanto, sobre o envolvimento dos trabalhadores 

pesquisados, eles tendem a discordar que as maiores satisfações de suas vidas 

vêm do seu trabalho, apesar de demonstrarem-se parcialmente comprometidos 

afetivamente com a organização, segundo os resultados das análises.  

 A respeito de sua percepção de sucesso na carreira, os participantes desta 

pesquisa não estão muito confiantes a respeito de suas realizações acumuladas 

como resultado de sua experiência de trabalho. No entanto, em relação à intenção 

de rotatividade, esses mesmos profissionais, cujas percepções de sucesso estão 

relativamente baixas, não apresentam planos, pensamentos e vontade de deixarem 

o emprego atual, de acordo com os resultados alcançados. 



55 

 

 A intenção de rotatividade dos trabalhadores pesquisados é fortemente 

influenciada pelo comprometimento organizacional afetivo destes para com a 

empresa em que trabalham. Desta forma, pode-se concluir que quanto mais a 

empresa leva o indivíduo a se sentir animado, interessado e entusiasmado por 

trabalhar para ela, menos os profissionais pensarão em deixá-la. 

 A escolha de construtos que se revelaram conceitualmente superpostos, 

tendo em vista as altas correlações obtidas neste estudo pode ser considerada uma 

limitação. Estudos futuros que utilizarem outras variáveis conceitualmente distintas 

entre si provavelmente poderão melhorar os índices de predição de intenção de 

rotatividade para além dos obtidos nesta pesquisa. 

 Além disso, é necessário analisar com cautela os valores obtidos na relação 

entre a intenção de rotatividade e a percepção de sucesso na carreira, pois a 

percepção de sucesso na carreira é um tema relativamente novo e que necessita de 

mais estudos, principalmente na relação com outras variáveis do comportamento 

organizacional. Neste contexto, em futuras investigações podem-se buscar novas 

variáveis que possam atuar como preditoras de intenção de rotatividade, bem como 

identificar variáveis do comportamento organizacional que tenham capacidade para 

atuar com a percepção de sucesso na carreira como independentes em um modelo. 

 Pode-se concluir que os resultados obtidos neste estudo trazem importantes 

contribuições para a prática organizacional, tornando evidente que para as 

empresas contarem com uma força de trabalho estável, que não tenha intenção de 

procurar outro emprego, não planejando e tampouco desejando sair da empresa, é 

essencial que os gestores se preocupem em manter seus colaboradores satisfeitos 

em relação à chefia, aos colegas, ao trabalho em si, ao salário e às promoções. 

Além disso, precisam buscar artifícios para que as pessoas se mantenham 

envolvidas com o trabalho e principalmente, comprometidas afetivamente com a 

empresa, tornando o ambiente interessante e com perspectivas animadoras em 

relação ao seu futuro na mesma. 

  Dentre as práticas organizacionais, podemos citar o cuidado que a empresa 

deve ter com o cliente interno, remuneração compatível com o mercado, realização 

de avaliações de desempenho coerentes, política atraente de cargos e salários, 

treinamento, desenvolvimento e planos de sucessão adequados, criação de um 

ambiente que estimule a inovação e que fomente um ambiente sem medo de 

represálias. Desta forma, existe maior probabilidade de produzirem resultados 
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satisfatórios e eficazes, contribuindo para a competitividade de sua organização 

empregadora no mercado. 
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ANEXO A – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

 

O TCLE será preenchido por aqueles participantes do estudo que, voluntariamente, 

farão parte da pesquisa.  

 

 Eu, ___________________________________________________________ 
consinto de minha livre e espontânea vontade, em participar da pesquisa 
denominada “Bem-estar do trabalho e percepção de sucesso na carreira como 
antecedentes de intenção de rotatividade”.  

 A pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que os 
trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho, da sua carreira e da empresa 
onde atuam. 

 O procedimento adotado é a aplicação de um questionário. A sua participação 
na pesquisa, respondendo ao questionário, não acarretará nenhum desconforto ou 
riscos para a sua saúde. Portanto, não estão previstos retornos para você em forma 
de benefícios. Asseguro-lhe total sigilo sobre suas respostas contidas no 
questionário, visto que os dados da pesquisa serão analisados coletivamente de 
forma a reunir todos os participantes que responderem ao questionário. 

 Como sua participação na pesquisa não implica em custos, despesas, danos 
ou represálias para você, não estão previstas formas de ressarcimento nem de 
indenização. Como o estudo não inclui em seus procedimentos nenhum tipo de 
tratamento, não estão previstos acompanhamentos e assistência.  

 O pesquisador se coloca à disposição para maiores esclarecimentos sobre 
sua participação. Você tem total liberdade para se recusar a participar da pesquisa, 
bastando que não responda ao questionário. 

 Eu, PAULA RODRIGUES AGAPITO, telefone (11) 4366-5186, pesquisadora 
responsável pelo estudo, comprometo-me a zelar pelo cumprimento de todos os 
esclarecimentos prestados nesse documento. 

 

______________________________, _______de__________________de 2012.
             Local                          Data 

 

_________________________________________________ 
Assinatura do participante da pesquisa ou responsável 

 

Documento de Identificação (CPF ou RG): __________________________ 
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ANEXO B – INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS 

 

Esta pesquisa tem por finalidade coletar dados para um estudo sobre o que os 
trabalhadores pensam a respeito do seu trabalho, da sua carreira e da empresa 
onde atuam. 

 
Abaixo, estão listados vários sentimentos que alguém poderia ter em relação à 
empresa onde trabalha. Gostaríamos de saber o quanto você sente estes 
sentimentos. Dê suas respostas anotando, nos parênteses que antecedem cada 
frase, aquele número (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta. 

 

Nada Pouco Mais ou menos Muito Extremamente 
     

1 2 3 4 5 

     

 

A empresa onde trabalho faz-me sentir...   

1. ( ) Orgulhoso dela. 4. ( ) Interessado por ela. 

2. ( ) Contente com ela. 5. ( ) Animado com ela. 

3. ( ) Entusiasmado com ela.   
 

 

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. 
Indique o quanto você se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. 
Dê suas respostas anotando, nos parênteses que antecedem cada frase, aquele 
número (de 1 a 7) que melhor representa sua resposta. 

 

Totalmente Muito 
Insatisfeito Indiferente Satisfeito 

Muito Totalmente  

Insatisfeito insatisfeito satisfeito Satisfeito 
 

    

1 2 3 4 5 6 7  
        

 

No meu trabalho atual sinto-me... 
 
6. ( ) Com o espírito de colaboração dos meus colegas de trabalho.  
 
7. ( ) Com o número de vezes que já fui promovido nessa empresa.  
 
8. ( ) Com o meu salário comparado com o quanto eu trabalho.  
 
9. ( ) Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.  
 
10. ( ) Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam .  
 
11. ( ) Com o meu salário comparado à minha capacidade profissional.  
 
12. ( ) Com a maneira como esta empresa realiza promoções de seu pessoal.  
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13. ( ) Com a capacidade do meu trabalho absorver-me.  
 
14. ( ) Com as oportunidades de ser promovido nessa empresa.  
 
15. ( ) Com o entendimento entre mim e meu chefe.  
 
16. ( ) Com meu salário comparado aos meus esforços no trabalho.  
 
17. ( ) Com a maneira como meu chefe me trata.  
 
18. ( ) Com a variedade de tarefas que realizo.  
 
19. ( ) Com a confiança que eu posso ter em meus colegas de trabalho.  
20. ( ) Com a capacidade profissional do meu chefe.  
 

A seguir estão cinco frases referentes ao seu trabalho atual. Indique o quanto 
você concorda ou discorda de cada uma delas. Dê suas respostas anotando, 
nos parênteses que antecedem cada frase, aquele número (de 1 a 7), que melhor 
representa sua resposta. 
 

 
Discordo 

 Nem  
Concordo 

  

Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo 
 

moderada- moderada- 
 

totalmente levemente nem levemente Totalmente 
 

mente mente 
 

  
concordo 

   
       

1 2 3 4 5 6 7  
        

 
 

 
21. ( ) As maiores satisfações de minha vida vêm do meu trabalho.  
 
22. ( ) As horas que passo trabalhando são as melhores horas do meu dia.  
 
23. ( ) As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho.  
 
24. ( ) Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.  
 
25. ( ) Eu estou pessoalmente muito ligado ao meu trabalho.  
 

 

Abaixo estão três frases que podem representar alguns pensamentos seus. Dê 
suas respostas anotando, nos parênteses que antecedem cada frase, aquele 
número (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta. 

 

Nunca Raramente Às vezes Frequentemente Sempre 

     

1 2 3 4 5 

     

 

 
26. ( ) Penso em sair da empresa onde trabalho.  

 
27. ( ) Planejo sair da empresa onde trabalho.  

 
28. ( ) Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.  
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As próximas questões referem-se a toda a sua carreira profissional. Indique o 
quanto você concorda ou discorda de cada uma delas. Dê suas respostas 
anotando, nos parênteses que antecedem cada frase, aquele número (de 1 a 7), 
que melhor representa sua resposta. 

 

 
Discordo 

 Nem  
Concordo 

  

Discordo Discordo discordo, Concordo Concordo 
 

moderada- moderada- 
 

totalmente levemente nem levemente totalmente 
 

mente mente 
 

  
concordo 

   
       

1 2 3 4 5 6 7  
        

 

29. ( ) Tenho orgulho do que faço profissionalmente.  
 
30. ( ) Estou tranquilo sobre meu futuro quanto às minhas necessidades financeiras e materiais.  
 
31. ( ) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.  
 
32. ( ) Tenho criado inovações importantes durante minha carreira profissional.  
 
33. ( ) Tenho uma boa rede de contatos profissionais.  
 
34. ( ) Minha carreira é compatível com minhas vocações.  
 
35. ( ) Tenho sucesso nas avaliações da minha competência.  
 
36. ( ) Meu trabalho gera efeitos positivos na sociedade.  
 
37. ( ) Tenho alcançado minhas metas de nível hierárquico (ou cargos) em minha carreira.  
 
38. ( ) Sou reconhecido(a) pelos colegas de trabalho.  
 
39. ( ) O prestígio (ou status) profissional da minha posição hierárquica está de acordo com 
meus interesses.  
 
40. ( ) Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes.  
 

DADOS COMPLEMETARES 

 

41. Sexo:  
(       ) Masculino  
(       ) Feminino 
 
 
42. Idade: _______ anos.  

 
 
43. Estado civil:  
 

( ) solteiro(a) ou separado(a)  
( ) casado(a) ou amasiado(a)  
( ) outros 
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44. Grau de instrução: 

 
( ) Ensino fundamental incompleto  
( ) Ensino fundamental completo  
( ) Ensino médio incompleto  
( ) Ensino médio completo  
( ) Superior incompleto 
( ) Superior completo  
( ) Pós-graduação incompleta  
( ) Pós-graduação completa 
 

 
 
45. Tempo de trabalho nessa empresa: 
 
_____ anos. 
 
Se for menos de um ano assinale aqui: (    ) 
 
 

 

Muito obrigada pela participação. 

 

 

Paula Rodrigues Agapito 
Pesquisadora responsável 
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ANEXO C – HISTOGRAMA, NORMAL P-P PLOT E SCATTERPLOT DA 

VARIÁVEL DEPENDENTE INTENÇÃO DE ROTATIVIDADE 

 

 

Figura 4: Histograma variável dependente intenção de rotatividade 
 
 

 
Figura 5: Normal P-P Plot da  variável dependente intenção de rotatividade. 
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Figura 6: Scatterplot da  variável dependente intenção de rotatividade. 

 


