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Resumo:A presente revisão de literatura busca oferecer insights sobre os estudos da rotatividade de 
colaboradores para pesquisadores e gestores organizacionais. Por meio de uma pesquisa bibliográfica 
em periódicos científicos nacionais e internacionais de excelência, o estudo discutiu as origens e a 
evolução das pesquisas sobre o fenômeno do turnover. As principais conclusões destacam que o 
fenômeno da rotatividade foi inicialmente investigado nos EUA nos primeiros anos do século XX e, 
desde então, diversos modelos e teorias têm sido desenvolvidos para explicar essa questão sob 
vários aspectos e dimensões. Esse estudo proporciona uma compreensão abrangente do tema ao 
longo do tempo, fornecendo uma base sólida para pesquisas futuras e orientando gestores 
organizacionais, em especial profissionais de recursos humanos, na busca por estratégias efetivas de 
retenção de talentos e redução da rotatividade nas organizações.
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1. INTRODUÇÃO

Acredita-se que os primeiros relatos documentais envolvendo o tema rotatividade de 

colaboradores ocorreram nos Estados Unidos (EUA) por volta dos anos 1900 (HOM et al., 

2017). Porém, parece que apenas em 1925 foi publicado o primeiro estudo empírico sobre 

rotatividade (BILLS, 1925). Desde então, o EUA tem se destacado com muitos estudos e 

publicações sobre o tema rotatividade (BOLT, WINTERTON; CAFFERKEY, 2022) e uma 

expressiva quantidade de artigos foram publicados em todo mundo (ALLEN; VARDAMAN, 

2021; LEE et al., 2017).  

Nos primeiros anos, a pesquisa sobre rotatividade era tratada como um fenômeno 

individual (HOM et al., 2017), entretanto, a partir de 2011, tem surgido interesse na 

rotatividade coletiva em níveis de grupo, unidade e organização (BOLT, WINTERTON, 

CAFFERKEY, 2022). Altas taxas de rotatividade podem causar impactos negativos no 

desempenho de uma organização (HANCOCK; ALLEN; SOELBERG, 2017), tanto na 

produtividade (DE MEULENAERE et al., 2021) quanto reduzir a qualidade dos serviços 

prestados (RUBENSTEIN et al., 2019). Acredita-se que por isso, pesquisas recentes 

consideraram que os efeitos da rotatividade coletiva podem ser prejudiciais ao capital humano 

da organização (SHIN; ALAM, 2022).  

Apesar da rotatividade de colaboradores ser uma preocupação relevante para 

acadêmicos e gestores organizacionais e por esse fenômeno ter a capacidade de afetar a 

produtividade e desempenho organizacional (RUBENSTEIN et al., 2018), ainda é escassa 

publicações nacionais sobre o tema (BORONI; CARVALHO NETO; MOTA-SANTOS, 

2020). Em fase do exposto, formulou-se a seguinte questão: qual a origem e evolução 

histórica dos estudos da rotatividade de colaboradores? O objetivo principal deste estudo foi 

analisar o tema rotatividade de colaboradores e discutir as direções futuras sobre o fenômeno. 

Como os objetivos secundários: trazer conceitos do fenômeno e apresentar a incidência do 

fenômeno no munto e suas características nesses contextos geográficos. 

Para atingir os objetivos propostos da pesquisa foi conduzida uma revisão de 

literatura, nos últimos dez anos, em renomados periódicos internacionais – classificados como 

“Q1”, primeiro quartil, no Scimago Journal & Country Rank – e prestigiosos periódicos 

nacionais - classificados no Estrato “A” Qualis/CAPES, quadriênio de avaliação 2017-2020. 

No processo de revisão, foram realizadas buscas nas bases de dados Scopus e Scielo, que são 

repositórios conhecidos por conter artigos em revistas prestigiosas da área de Ciências Sociais 

Aplicadas (CALVOSA; FERREIRA, 2023). De maneira adicional, com o intuito de ampliar o 

estudo, realizaram-se consultas na PsycArticles, JSTOR, Wiley e Google Acadêmico. 

Esse trabalho é relevante pela ênfase dada ao fenômeno ‘rotatividade’ por suas 

consequências organizacionais (MAERTZ et al., 2022) e seus impactos socioeconômicos 

(SERENKO, 2023a). Dessa forma, a presente revisão poderá trazer contribuições para jovens 

pesquisadores, administradores e gestores de Recursos Humanos (RH). Quanto à 

originalidade, foi realizada uma pesquisa em julho de 2023, de forma ampla, o tema 

rotatividade de colaboradores nas bases Scielo, Plataforma Sucupira e Google Acadêmico. 

Todavia, apesar da abrangente pesquisa na literatura nacional, não foram encontradas 

publicações que descrevam a evolução histórica da rotatividade e oferencem perspectivas 

futuras do fenômeno no contexto nacional. 



 

2. FUNDAMENTAÇÃO E DESENVOLVIMENTO 

 

2.1 ROTATIVIDADE DE COLABORADORES: CONCEITO, OCORRÊNCIA E 

CARACTERÍSTICAS 

A expressão ‘rotatividade de colaboradores’, comumente utilizada no contexto das 

organizações brasileiras, também pode ser referida pelo termo em inglês ‘turnover’ (BERND; 

BEUREN, 2021; DA COSTA SANTOS; DOS SANTOS, 2022). Esse fenômeno é definido 

como o desligamento ou saída definitiva de um empregado da organização em que trabalha 

(OLIVEIRA; ROCHA, 2019). Neste trabalho, as expressões ‘rotatividade’ e ‘turnover’ serão 

tratadas como sinônimas e transmitirão a mesma ideia. O Quadro 1 apresenta algumas 

definições da expressão ‘rotatividade de colaboradores’ nos últimos dez anos, conforme 

encontradas na literatura científica nacional e internacional. 

Quadro 1: Algumas Definições da Expressão Rotatividade de Colaboradores 

Fonte: elaborado a partir de Agapito e colaboradores (2015); Ayodele, Chang-Richards e González (2020); 

Bernd e Beuren (2021); Da Costa Santos e Dos Santos (2022); Hom e colaboradores (2017); Oliveira, Beria e 

Gomes (2016), Oliveira e Honório (2014); Park e Shaw (2013); Rubenstein e colaboradores (2018); Souza, De 

Souza Sant’anna e Diniz (2023); Seidl, Borges-Andrade e Neiva (2019). 

O Quadro 1 revela que as expressões ‘admissão’, ‘desligamento’, ‘saída voluntária’ e 

‘involuntária’, ‘razão’ e ‘período’ estão presentes na maioria das definições da rotatividade de 

colaboradores. Isso demonstra a preocupação dos autores em esclarecer que a rotatividade 

Autores Definição de rotatividade 

Park e Shaw 

(2013) 
Número de funcionários que saem dividido pelo número total de funcionários. 

Oliveira e Honório 

(2014) 

Saída definitiva de empregados da empresa, a qual pode ser voluntária (quando o 

empregado opta por sair) ou involuntária (quando a empresa decide pelo 

desligamento do empregado). 

Agapito e colaboradores 

(2015) 
Proporção de empregados que deixam a organização em um determinado período. 

Oliveira, Beria 

e Gomes 

(2016) 

Deslocamento transitório de empregados, seja por decisão da empresa (saída 

involuntária), ou por decisão do funcionário (saída voluntária). 

Hom e colaboradores 

(2017) 
Desligamento voluntário dos vínculos empregatícios por parte dos funcionários. 

Rubenstein e 

colaboradores (2018) 

Cessação voluntária de participação em uma organização, por um indivíduo que 

recebe compensação monetária pela participação naquela organização 

Seidl, Borges-Andrade e 

Neiva 

(2019) 

Razão entre o número de empregados que ingressam e deixaram a organização 

em determinado período, a qual pode ser de demissão voluntária (planejada pelo 

trabalhador) ou de demissão involuntária (provocada pela organização). 

Ayodele, Chang-

Richards e González 

(2020) 

Quebra voluntária do vínculo contratual com o empregador. 

Bernd e Beuren 

(2021) 

Interesse de um indivíduo em deixar a organização e buscar oportunidades 

alternativas. 

Da Costa Santos 

e Dos Santos 

(2022) 

Volume de pessoas que ingressam e que saem das organizações. 

Souza, De Souza 

Sant’anna e Diniz (2023) 

Razão entre o número de funcionários que entram e saem da organização em um 

determinado período. 



 

resulta da relação entre admissões e desligamentos - tanto voluntários quanto involuntários - 

dos colaboradores em um período específico, normalmente, ao longo de um ano contábil. 

Diante disso, para os propósitos deste trabalho, a definição dos autores Seidl, Borges-Andrade 

e Neiva (2019) será adotada e considerada como referência para os exemplos e discussões 

sobre o tema, por expressar um conceito atual que explica o fenômeno da rotatividade de 

colaboradores. 

Após analisar as diversas definições da expressão ‘rotatividade de colaboradores’ no 

no decorrer do tempo, é essencial explorar a incidência desses estudos em diferentes regiões 

do mundo e quais suas principais características quando aplicadas nesses contextos 

geográficos, como evidenciado no Quadro 2 abaixo:  

Quadro 2: Incidência por continente dos estudos sobre rotatividade 

Fonte: elaborado a partir de Allen e Vardaman (2021), Beria e colaboradores (2017) e Bolt, Winterton e 

Cafferkey (2022); Rubenstein e colaboradores (2018); Seidl, Borges-Andrade, Neiva (2019); Steil e 

colaboradores (2019). 

Posição Continente Principais características de contexto 
Setor mais 

estudado 
País 

1 
América do 

Norte 

Competitividade de valor e tolerante à 

incerteza (Canadá e EUA). 
Saúde EUA 

2 Ásia 

(i) na parte sul (Indonésia; Índia; Irã; 

Filipinas, Malásia, Tailândia): orientação 

para resultado e incentivo os objetivos do 

grupo; 

(ii) na parte do oriente médio (Kuwait e 

Marrocos):  lealdade aos grupos internos e 

igualdade de gênero não é prioridade;  

(iii) na parte confucionista (China, Hong 

Kong, Japão, Cingapura, Coreia do Sul e 

Taiwan): ênfase na família e preocupação 

com a comunidade. 

Manufatura China 

3 Europa 

(i) na parte oriental (Albânia, Bulgária, 

Geórgia, Grécia, Hungria, Polônia, Rússia, 

Eslovênia): valorização no apoio aos colegas 

de trabalho;  

(ii) na parte germânica (Áustria, Alemanha e 

Holanda): orientação para o resultado; 

(iii) na parte latina (França, Israel, Itália, 

Espanha e Portugal): valorização da 

autonomia individual; 

(iv) na parte nórdica (Dinamarca, Finlândia e 

Suécia): valorização do sucesso no longo 

prazo. 

Saúde Reino Unido 

4 Oceania 
Competitividade de valor e tolerante à 

incerteza (Austrália e Nova Zelândia). 
Serviços Austrália 

5 África 

Sensibilidade para os outros e ênfase na 

lealdade familiar (Namíbia, Nigéria, África 

do Sul, Zâmbia e Zimbábue). 

Manufatura África do Sul 

6 
América do 

Sul 

Lealdade de grupo e devoção à família 

(Argentina, Bolívia, Brasil, Colômbia, 

Equador e Venezuela). 

Saúde Brasil 



 

Ao examinar o Quadro 2, observa-se que cada continente apresenta suas características 

contextuais distintas, refletindo a diversidade de culturas, valores e prioridades em relação à 

rotatividade. Nessa análise, é possível inferir que a América do Norte, Ásia, Europa, Oceania, 

África e América do Sul têm enfoques específicos na compreensão desse fenômeno, 

destacando os setores mais estudados e os principais traços culturais influentes em suas 

abordagens. Essa análise comparativa nos oferece uma visão mais abrangente e 

contextualizada da rotatividade de colaboradores em diferentes partes do mundo, fornecendo 

uma base sólida para futuras reflexões e investigações nessa área de estudo (ALLEN; 

VARDAMAN, 2021; BOLT, WINTERTON; CAFFERKEY, 2022). 

A América do Norte lidera em termos de volume histórico de pesquisas sobre a 

rotatividade de colaboradores (BOLT, WINTERTON; CAFFERKEY, 2022), possivelmente 

devido ao pioneirismo dos EUA nas observações e análises desse fenômeno (HOM et al., 

2017), além das políticas de trabalho (DE MEULENAERE et al., 2021) e altas taxas de 

rotatividade no país (MOON; O'BRIEN; MANN, 2023; SERENKO, 2023a). Esse continente, 

com uma perspectiva centrada em competitividade de valor e tolerância à incerteza, também 

influencia muitos modelos e teorias globais de rotatividade (ALLEN; VARDAMAN, 2021). 

A Ásia surge como o segundo continente mais estudado sobre o tema (BOLT, 

WINTERTON; CAFFERKEY, 2022), com ênfase na família, preocupação com a comunidade 

e orientação para resultados, particularmente destacando-se a China devido ao seu contexto 

cultural (MOON et al., 2023), singularidades nas relações de trabalho (SERENKO, 2023b) e 

nível elevado de rotatividade (ALLEN; VARDAMAN, 2021; MOON et al., 2023). Em 

seguida, a Europa ocupa o terceiro lugar em estudos sobre a rotatividade de colaboradores 

(BOLT, WINTERTON; CAFFERKEY, 2022), o continente apresenta uma expressiva 

diversidade de características de contexto em sua força de trabalho, como valorização do 

apoio aos colegas, orientação para resultados, valorização da autonomia individual, ênfase no 

sucesso a longo prazo e competitividade e tolerância à incerteza (ALLEN; VARDAMAN, 

2021). O Reino Unido se destaca como um dos países com significativas taxas de rotatividade 

nesse continente (SERENKO, 2023b). 

A Oceania, representada principalmente pela Austrália, é o quarto continente com 

maior número de estudos sobre a rotatividade de colaboradores. Sua força de trabalho é 

caracterizada pela valorização da competitividade e tolerância à incerteza. Os setores mais 

investigados são os serviços, o que evidencia a relevância de compreender as dinâmicas de 

rotatividade nessa área específica (ALLEN; VARDAMAN, 2021; BOLT, WINTERTON; 

CAFFERKEY, 2022). Por outro lado, o continente africano, representado pela África do Sul, 

ocupa o quinto lugar em número de estudos sobre a rotatividade de colaboradores. A força de 

trabalho nessa região é caracterizada pela ênfase na lealdade familiar e sensibilidade para com 

os outros (ALLEN; VARDAMAN, 2021; BOLT, WINTERTON; CAFFERKEY, 2022). 

Por outro lado, a América do Sul foi o continente com menor volume de pesquisas 

sobre o tema (BOLT, WINTERTON; CAFFERKEY, 2022), todavia o Brasil tem contribuído 

com estudos relevantes ao longo dos anos (BERIA et al., 2017; SEIDL; BORGES-

ANDRADE; NEIVA, 2019; STEIL et al., 2019). Inclusive, de acordo com a revisão de Seidl, 

Borges-Andrade e Neiva (2019), a produção científica do Brasil observou a partir do ano de 

2006 um crescimento relevante no número de estudos sobre o tema rotatividade de 

colaboradores. E, de forma complementar, outras revisões nacionais revelam que o volume de 

publicações sobre o turnover se intensificou após o ano de 2010 (BERIA et al., 2017; STEIL 

et al., 2019). E elas parecem ser derivadas do aumento gradual das taxas de turnover do 



 

mercado de trabalho nacional (BERIA et al., 2017). Muitos desses estudos investigam a 

influência da relação trabalho-família (SEIDL; BORGES-ANDRADE; NEIVA, 2019) e da 

percepção de justiça na saída de colaboradores (STEIL et al., 2019), inferindo-se que isso 

ocorra devido às principais características de contexto do fenômeno no país serem a lealdade 

de grupo e a devoção à família (ALLEN; VARDAMAN, 2021). 

 

2.2 ORIGEM E EVOLUÇÃO HISTÓRICA 

NASCIMENTO DAS PESQUISAS: 

Nos primeiros anos do século XX, a rotatividade de colaboradores começou a ser 

evidenciada: jornalistas noticiavam os pedidos de demissões, consultores detalhavam os 

custos financeiros do fenômeno e estudiosos conjecturavam sobre o porquê das demissões 

(HOM et al., 2017). A partir de 1916 muitos documentos e pesquisas científicas foram 

divulgadas por diversos autores internacionais e nacionais, conforme apresenta a tabela 1: 

Tabela 1: Pesquisas iniciais, Anos formadores e Modelos fundamentais da rotatividade (1916-1979) 

Período Ano Pesquisa 

Pesquisas iniciais 

(1916-1925) 

1916 

Boyd Fisher publicou no The Annals of the American Academy of 

Political and Social Science o documento ‘Métodos de redução da 

rotatividade de mão de obra’. 

1917 
Hugo Diemer e colaboradores publicam um estudo sobre as causas da 

rotatividade entre professores universitários. 

1918 
Paul Howard Douglas publica o artigo: o problema da rotatividade de 

trabalho. 

1919 George J. Eberle publica artigo a rotatividade de mão-de-obra 

1923 Paul Howard Douglas analisa a rotatividade de trabalho na Indústria 

1925 
Marion A. Bills publica no Journal of Applied Psychology, um dos 

primeiros estudo empírico sobre rotatividade 

Anos formadores 

(1920-1964) 

1930 Surgem relatórios descritivos dos padrões de rotatividade ocupacional. 

1940 
Pesquisadores examinam os "correlatos" demográficos e psicológicos da 

rotatividade 

1943 
Ribeiro publica na Revista do Serviço Público o artigo nacional ‘Do 

“Turnover” e sua influência na administração de Pessoal’. 

1958 March e Simon publicam o primeiro modelo formal. 

1960 

Estudo continuado de antecedentes de reversão (por exemplo, 

pontuações de testes de seleção, satisfações no trabalho, dados 

demográficos. 

1964 
Figueiredo publica um dos primeiros artigos empíricos nacionais, o qual 

examinou a rotatividade de mão de obra de indústrias de São Paulo. 

Modelos 

fundamentais 

(1970-1979) 

1973 
Porter e Streers revisam a literatura sobre rotatividade e propõem a teoria 

das expectativas atendidas. 

1977 
(i) O modelo de ligações intermediárias da Mobley aparece; 

(ii) Price desenvolve a taxonomia dos determinantes da rotatividade. 

1979 Mobley e colaboradores fazem revisão de literatura e publicam. 

Fonte: elaborado a partir de Bolt, Winterton e Cafferkey (2022); Hom e seus colaboradores (2017); Lee e 

colaboradores (2018); Rubenstein e colaboradores (2018). 

 



 

Em 1916, Boyd Fisher, vice-presidente do clube de executivos em Detroit (EUA), 

escreveu sobre métodos para reduzir a rotatividade na empresa Ford Motor (FISHER, 1916). 

No ano seguinte, Hugo Diemer, professor de engenharia na Universidade da Pennsylvania 

(EUA), publicou um dos primeiros artigos acadêmicos sobre o tema (DIEMER, 1917). Outros 

estudos foram realizados até 1923 (DOUGLAS, 1923; EBERLE, 1919), porém apenas em 

1925, Marion A. Bills apresentou o primeiro estudo empírico sobre rotatividade no Journal of 

Applied Psychology, revelando diferenças na taxa de demissões entre grandes escritórios e 

pequenos negócios (BILLS, 1925). Cerca de três décadas após o estudo de Bills, em 1958, 

March e Simon publicam o primeiro modelo formal, o qual buscava analisar o fenômeno do 

turnover. 

No decorrer dos anos formadores, observou-se no Brasil o nascimento das pesquisas 

sobre a rotatividade de colaboradores. Embora existam registros anteriores (BN, 1941a; BN, 

1941b), acredita-se que apenas em 1943 foi publicado na Revista do Serviço Público um dos 

primeiros estudos sobre rotatividade de colaboradores. O artigo teórico ‘Do “Turnover” e sua 

influência na administração de Pessoal’ foi desenvolvido por Luiz Guilherme Ramos Ribeiro, 

técnico de administração do DASP – Departamento Administrativo do Serviço Público. Esse 

estudo apresentou reflexões sobre conceitos, causas e consequências do fenômeno Turnover 

(RIBEIRO, 1943). Quase vinte anos após a publicação de Ribeiro, em 1964, Orlando 

Figueiredo publicou um dos primeiros artigos empíricos sobre a rotatividade, o qual buscou 

analisar a mobilidade de mão de obra de empregados da indústria de São Paulo. 

(FIGUEIREDO, 1964).  

PERÍODO DE TESTE E MODELOS NAS PESQUISAS: 

Durante as décadas de 1980 e 1990, pesquisadores que analisavam o tema rotatividade 

de colaboradores começaram a testar modelos distintos na busca de compreender as 

consequências do fenômeno (ALLEN; MEYER, 1990; LEE; MITCHELL, 1994; PRICE; 

MUELLER, 1981; RUSBULT; FARRELL, 1983), conforme mostra a tabela 2 abaixo:  

Tabela 2: Principais Testes e Modelos de pesquisas sobre rotatividade (1980-1999) 

Período Ano Pesquisa 

Testes        

(1980-1989) 

1980 Barry M. Staw publica o artigo The Consequences of Turnover. 

1981 

(i) Prince e Mueller testam modelo causal complexo de determinantes e 

fatores intervenientes; 

(ii) Steers e Mowday ampliam e refinam os modelos Price-Mueller. 

1983 Rubsbull e Farrell propõem e testam modelo de investimento. 

1985 
Hulin, Roznowsky e Hachiya abordam formalmente o papel das 

oportunidades de emprego. 

1986 Cotton e Tuttle publicam meta-análise sobre o tema. 

Modelos    

(1990-1999) 

1990 
Allen e Meyer desenvolvem o modelo de comprometimento 

organizacional de três componentes. 

1992 Hom e colaboradores fornecem um teste abrangente do modelo Mobley. 

1994 Lee e Mitchell propõem a teoria do modelo de rotatividade voluntária. 

1998 
Shaw e colaboradores teorizam formalmente e investigam os 

antecedentes da rotatividade em nível organizacional de emprego. 

1999 
Lee e colaboradores testam os princípios básicos do modelo de 

desdobramento. 

Fonte: elaborado a partir de Bolt, Winterton e Cafferkey (2022); Hom e seus colaboradores (2017); Lee e 

colaboradores (2017); Rubenstein e colaboradores (2018). 



 

A Tabela 2 apresenta a evolução dos estudos do fenômeno da rotatividade de 

colaboradores entre 1980 e 1999. Nesse período, criou e testou um modelo casual complexo 

de determinantes e fatores da rotatividade (PRICE; MUELLER, 1981). Mais tarde, em 1983, 

Caryl Rubsbull e Dan Farrell propuseram e testaram um modelo de investimento (RUSBULT; 

FARRELL, 1983). Entre 1990 e 1999 foi um período de desdobramento dos modelos criados 

sobre o tema. Jason Shaw e colaboradores, em 1998, teorizaram e investigaram os 

antecedentes da rotatividade em nível organizacional de emprego (SHAW et al., 1998). Nas 

décadas de 1980 e 1990, algumas teorias ganharam destaque em estudos sobre rotatividade, 

entre esses: a Teoria da Identidade Social e Teoria da Conservação de Recursos. 

Henri Tajfel e John C. Turner elaboraram em 1986 a Teoria da Identidade Social – 

Social Identity Theory (TAJFEL; TURNER, 2004). Quando aplicada em estudos sobre a 

rotatividade, essa teoria busca analisar a construção da identidade social dos colaboradores 

com base em sua participação na empresa (WIKHAMN; ASPLUND; DRIES, 2020). Com 

isso, a Teoria da Identidade Social pode aumentar o entendimento da imersão, adaptação e 

senso de pertencimento dos colaboradores, auxiliando na compreensão dos processos de 

rotatividade. No Brasil, essa teoria pode ajudar a compreender a relação entre a rotatividade 

de colaboradores e as ações de fusões/aquisições em grandes organizações privadas, pois a 

união de duas empresas muitas vezes muda a visão e cultura da nova instituição. 

Em 1989, Stevan E. Hobfoll desenvolveu a Teoria da Conservação de Recursos (COR, 

Conservation Of Resources) para examinar as relações de causa e consequência entre as 

pessoas e fatores estressores (HOBFOLL, 1989). Essa teoria tem sido aplicada com o objetivo 

de analisar contextos de confronto/conflitos e a fuga de colaboradores talentosos, como a 

insegurança no trabalho e a intenção de turnover (PELTOKORPI; ALLEN, 2023). Por esses 

motivos, a Conservação de Recursos pode ajudar a compreender o fenômeno da rotatividade, 

auxiliando na compreensão das percepções dos colaboradores e das disfunções 

organizacionais. No contexto do Brasil, essa teoria pode fornecer indícios relevantes sobre o 

turnover e a privatização de empresas ou entre a supervisão abusiva e a fuga de liderados 

talentosos. 

Amy L. Kristof-Brown em 1996 formulou a Teoria da Adequação Pessoa-Organização 

– Person-Organization fit theory, a qual sugere que o comportamento social dos 

colaboradores no trabalho é influenciado pelas interações psicológicas entre empregado e 

empregador (KRISTOF-BROWN, 1996). Após as informações apresentadas, é possível 

inferir que a Teoria da Adequação Pessoa-Organização ajuda em estudos que busquem 

analisar a intenção de rotatividade e com isso axiliar gestores organizacionais de criação de 

ações de retenção de talentos em organizações privadas. Com o uso da teoria, também é 

possível apoiar pesquisas que buscam examinar os impactos da rotatividade de colaboradores 

no desempenho operacional de grandes organizações. 

 

PESQUISAS CONTEMPORÂNEAS: 

Desde March e Simon até os dias atuais, centenas de estudos surgiram (HOM et al., 

2017) e milhares de artigos foram publicados (LEE et al., 2017). Em pesquisas 

contemporâneas, destacando-se algumas contribuições, conforme mostra a Tabela 3: 

 



 

Tabela 3: Pesquisas contemporâneas sobre rotatividade de colaboradores (2000-2023) 

Período Ano Pesquisa 

Meta-análises e 

Intenção de 

rotatividade  

(2000-2012) 

 

2000 
Griffeth e colaboradores publicam meta-análise sobre os antecedentes 

da rotatividade. 

2001 
Mitchell e colaboradores teorizam a inserção do trabalho em relação a 

rotatividade. 

2002 
Morrell, Loan-Clarke e Wilkinson teorizam sobre a intenção de 

rotatividade como variável antecessora a rotatividade efetiva 

2005 
Ferreira e Siqueira testam a intenção de rotatividade no contexto 

brasileiro. 

Rotatividade 

coletividade 

(2013-2000) 

2013 Nyberg e Ployhart teorizam sobre a rotatividade coletiva 

2016 
Oliveira, Beria e Gomes aplicam o modelo de oito forças no contexto 

do Brasil. 

2017 

(i) Hom e colaboradores publicam revisão histórica sobre os cem anos 

de estudos sobre a rotatividade; 

(ii) Beria e colaboradores publicam revisão bibliométrica sobre a 

produção brasileira do tema rotatividade de colaboradores. 

2018 
Rubenstein e colaboradores publicam meta-análise sobre antecedentes 

da rotatividade voluntária. 

2019 

(i) Seidl, Borges-Andrade e Neiva publicam revisão literária sobre vinte 

anos de estudos sobre rotatividade no Brasil; 

(ii) Steil e colaboradores sintetizam a produção científica nacional 

sobre a intenção de rotatividade. 

2020 Porter e Rigby analisam o processo de contágio de rotatividade 

Movimentos 

sociais e 

inteligência 

artificial       

(2021-2023) 

2021 
Allen e Vardaman publicam estudo sobre a relevância do contexto 

sociocultural global na rotatividade de colaboradores. 

2022 
Bolt, Winterton e Cafferkey publicam revisão sistemática com a 

produção científica mundial sobre a rotatividade. 

2023 

(i) Serenko publica artigos sobre ‘A Grande Demissão’ e o “Abandono 

Silencioso; 

(ii) Chowdhury e colaboradores utilizam modelo de aprendizado de 

máquina de inteligência artificial  para buscar a probabilidade de 

colaboradores deixarem voluntariamente o emprego. 

Fonte: elaborado a partir de Allen e Vardaman (2021); Bolt, Winterton e Cafferkey (2022); Ferreira e Siqueira 

(2016); Hom e seus colaboradores (2017); Lee e colaboradores (2017); Nyberg e Ployhart (2013); Rubenstein e 

colaboradores (2018); Seidl, Borges-Andrade e Neiva (2019); Serenko (2023a;2023b); Steil e colaboradores 

(2019). 

Entre os anos de 2000 e 2012, ocorreu um notável avanço no entendimento dos 

antecedentes da rotatividade de colaboradores. Nesse período, pesquisas meta-analíticas 

foram conduzidas, analisando os fatores que influenciam a saída dos colaboradores das 

organizações, com ênfase na intenção de rotatividade como variável antecessora ao 

comportamento efetivo de deixar o emprego. Nesse Período Terence R. Mitchell e 

colaboradores teorizaram sobre a inserção (MITCHELL et al., 2001). Essa teoria busca 

elucidar porque as pessoas ficam e com isso explica por que as pessoas saem. Apesar do ato 

de sair parecer ser o oposto de permanecer, os motivos para sair e ficar não são sempre 

antagônicos (HOM et al., 2017). Por sua abrangência na aplicabilidade em estudos do 

fenômeno de rotatividade a Inserção do Trabalho ganhou força nos últimos anos como uma 

estrutura valiosa para entender a intenção de rotatividade (BOLT, WINTERTON; 

CAFFERKEY, 2022) e as decisões de rotatividade voluntária (RUBENSTEIN; 

PELTOKORPI; ALLEN, 2020). 



 

Entre 2013 e 2020, o campo de estudos sobre a rotatividade de colaboradores 

expandiu-se para incluir abordagens mais coletivas do fenômeno. Diversos pesquisadores se 

concentraram em explorar a rotatividade coletiva, examinando como esse fenômeno pode ser 

influenciado por fatores organizacionais e contextuais (NYBERG; PLOYHART, 2013; 

PORTER; RIGBY, 2000). Nesse Período, revisões foram conduzidas para analisar a produção 

científica sobre a rotatividade no Brasil, fornecendo uma visão panorâmica do 

desenvolvimento desse campo específico no país (SEIDL; BORGES-ANDRADE; NEIVA, 

2019; STEIL et al., 2019).  

No período mais recente, de 2021 a 2023, os estudos sobre rotatividade de 

colaboradores adotaram uma abordagem inovadora, considerando a influência dos 

movimentos sociais e a aplicação de inteligência artificial no campo (CHOWDHURY et al., 

2023; SERENKO 2023a; 2023b). Pesquisas examinaram o contexto sociocultural global e sua 

relevância para a compreensão da rotatividade de colaboradores, mostrando como fatores 

externos podem interagir com questões organizacionais para afetar a decisão de um 

colaborador de permanecer ou sair da empresa (ALLEN; VARDAMAN, 2021). Além disso, a 

aplicação de técnicas de aprendizado de máquina, como modelos de inteligência artificial, 

permitiu a previsão da probabilidade de colaboradores deixarem voluntariamente o emprego, 

oferecendo novas possibilidades para a gestão de recursos humanos e a tomada de decisões 

estratégicas nas organizações. Essas abordagens recentes refletem o contínuo interesse e 

evolução na pesquisa sobre a rotatividade de colaboradores, bem como sua crescente 

relevância para o cenário organizacional contemporâneo. 

Nesse período, destaca-se a aplicação da Teoria da Rotatividade Emergente do 

Contexto (Context‐Emergent Turnover Theory) desenvolvida por Anthony J. Nyberg e Robert 

E. Ployhart em 2013, busca prevê uma associação negativa entre a rotatividade coletiva e o 

desempenho da unidade (NYBERG; PLOYHART, 2013). Fatores contextuais, em especial o 

tamanho da empresa, podem ocasionar implicações significativas no enfrentamento da 

rotatividade coletiva, pois a depender do porte da organização os recursos disponíveis para 

gerenciar os impactos causados pela rotatividade são distintos (DE MEULENAERE et al., 

2021).  

 

3. CONCLUSÃO 

Respondendo à questão da pesquisa, a rotatividade de colaboradores é um fenômeno 

complexo e relevante que tem sido objeto de estudo e pesquisa ao longo de muitas décadas. 

Desde os primórdios das investigações nos Estados Unidos, por volta de 1916, até os dias 

atuais, com pesquisas contemporâneas em diferentes partes do mundo, o tema tem recebido 

atenção significativa de acadêmicos e gestores organizacionais. A evolução histórica dos 

estudos da rotatividade de colaboradores revela o crescente interesse no tema e a busca por 

entender suas causas, consequências e características em contextos diversos. Inicialmente 

tratada como um fenômeno individual, a pesquisa evoluiu para abordar a rotatividade coletiva 

em níveis de grupo, unidade e organização. Essa mudança de perspectiva permitiu uma 

compreensão mais abrangente dos fatores que influenciam a saída dos colaboradores das 

organizações. 

Ao longo dos anos, diversos modelos e teorias foram desenvolvidos para explicar a 

rotatividade de colaboradores, essas consideram desde fatores individuais até fatores 



 

organizacionais e contextuais. As pesquisas contemporâneas têm se concentrado em 

abordagens mais coletivas do fenômeno, explorando a influência de fatores organizacionais e 

culturais na rotatividade. Análises geográficas apresentadas no estudo revelam a diversidade 

de características contextuais em diferentes continentes, destacando-se as diferenças culturais 

e de valores que influenciam a rotatividade de colaboradores. Cada região do mundo possui 

particularidades que moldam as dinâmicas da rotatividade em seus respectivos mercados de 

trabalho. No contexto brasileiro, observa-se um crescimento relevante no número de estudos 

sobre rotatividade de colaboradores, especialmente a partir do início dos anos 2000. O país 

tem contribuído com pesquisas relevantes, investigando questões específicas como a relação 

trabalho-família e a percepção de justiça na saída de colaboradores. 

Em suma, a evolução histórica dos estudos da rotatividade de colaboradores demonstra 

a importância e a relevância do tema, bem como a necessidade contínua de pesquisas para 

uma compreensão mais aprofundada e contextualizada desse fenômeno. O conhecimento 

sobre a rotatividade é essencial para os gestores de recursos humanos e administradores, 

auxiliando-os a implementar práticas e políticas que promovam a retenção de talentos e 

melhorem o desempenho organizacional. Além disso, essa revisão da literatura pode servir 

como uma base sólida para jovens pesquisadores, incentivando-os a continuar explorando e 

contribuindo para o avanço do conhecimento nessa área. 

Esta revisão pode servir como ponto de partida para jovens pesquisadores que desejam 

compreender as origens e os impactos do fenômeno da rotatividade de colaboradores nas 

organizações. Ela apresenta argumentos teóricos claros e investigações científicas retiradas de 

periódicos científicos nacionais e internacionais prestigiosos, que analisaram empresas de 

grande porte do setor privado. Gestores de grandes corporações podem utilizar essa revisão 

como uma ferramenta no ambiente profissional, aplicando os conhecimentos adquiridos para 

obter insights e analisar fatores organizacionais internos que contribuam para a retenção de 

colaboradores talentosos e o aprimoramento do desempenho nos negócios. Essa abordagem é 

especialmente relevante considerando os potenciais impactos e consequências da rotatividade 

no desempenho operacional, financeiro e nos resultados das empresas. 

Entretanto, é importante destacar que o presente trabalho possui algumas limitações. 

Embora tenha examinado artigos nacionais e internacionais de estratos específicos de 

publicações, não esgotou o estudo do tema. Sugere-se que pesquisas futuras ampliem o 

escopo, incluindo a análise de publicações acadêmicas atuais de diversos estratos de 

publicações, bem como a observação da produção acadêmica em teses, dissertações e 

congressos. Dessa forma, será possível identificar mais estudos nacionais e internacionais 

sobre o tema da rotatividade e aprofundar a compreensão da evasão de colaboradores nas 

empresas brasileiras. Com uma análise mais abrangente, novas perspectivas e soluções 

poderão ser desenvolvidas para enfrentar esse desafio organizacional com maior 

embasamento científico e eficácia. 
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