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RESUMO 

 

 

Objetivo: O presente estudo teve por objetivo analisar o movimento de demissão voluntária de 

trabalhadores brasileiros com emprego formal após o início da pandemia de Covid-19. 

Metodologia: Para o alcance dos objetivos propostos, optou-se por uma pesquisa de natureza 

qualitativa e exploratória com a participação de 13 trabalhadores, com formação superior, que 

pediram demissão de seus empregos, sem ter outro trabalho em vista. 

Resultados: Os resultados mostraram que a demissão dos participantes ocorreu por diferentes 

razões, incluindo conflito entre vida pessoal e profissional, busca por desenvolvimento, 

ambientes tóxicos e adoecimento. A análise das motivações identificou três tipos ideais - 

destemidos, indignados e explorados. Além disso, também foi possível constatar que a maior 

parte dos participantes obteve sucesso em sua realocação no mercado de trabalho. Com relação 

à pandemia, esta não parece ter sido determinante para a decisão de desligamento dos 

participantes. Ademais, a pesquisa apontou que a flexibilidade se tornou um critério essencial 

para os trabalhadores brasileiros ao considerar novas oportunidades. 

Limitações: A escolha dos participantes foi por conveniência, o que pode ter influenciado a 

abrangência dos resultados.  

Contribuições práticas: Ao identificar os diferentes aspectos que contribuíram para a decisão 

de desligamento, os resultados do estudo podem orientar o desenvolvimento de políticas e 

práticas de gestão de pessoas visando a retenção de empregados.  

Contribuições para a sociedade: Espera-se que os resultados do estudo contribuam para o 

debate em torno do fenômeno da grande renúncia, que pode estar associado a importantes 

mudanças no comportamento de trabalhadores. 

Originalidade: Esta pesquisa investiga o fenômeno da grande renúncia no contexto brasileiro, 

ainda carente de estudos sobre este tema. 

Palavras-chave: Grande renúncia; Rotatividade; Demissão voluntária; Carreira; Transição de 

carreira; Covid-19. 

Categoria do artigo: Dissertação de Mestrado. 

 

  



 

 

ABSTRACT 

 

Objective: The present study aimed to analyze the voluntary resignation movement of Brazilian 

workers with formal employment after the onset of the Covid-19 pandemic. 

Methodology: To achieve the proposed objectives, a qualitative and exploratory research 

approach was chosen, involving 13 workers with higher education who resigned from their jobs 

without having another job in sight. 

Results: The results showed that participants were fired for different reasons, including conflict 

between personal and professional life, search for development, toxic environments and illness. 

Analysis of motivations identified three ideal types - fearless, indignant and exploited. 

Additionally, it was also possible to verify that most participants were successful with their 

relocation into the job market. Regarding the pandemic, it does not seem to have been decisive 

for participants’ firing. Furthermore, the research showed that flexibility has become an 

essential criterion for Brazilian workers when considering new opportunities. 

Limitations: The choice of participants was convenience-based, which may have influenced 

the breadth of the results. 

Practical Contributions: By identifying the different aspects that contributed to the decision 

to resign, the study’s results can guide the development of human resource policies and 

practices aimed at employee retention. 

Contributions to Society: It is expected that the study's results will contribute to the debate 

surrounding the phenomenon of the “great resignation”, which may be associated with 

significant changes in worker behavior. 

Originality: This research investigates the phenomenon of the great resignation in the Brazilian 

context, which still lacks studies on this topic. 

Keywords: Great resignation; Turnover; Voluntary resignation; Career; Career transition; 

Covid-19. 

Article Category: Master's Thesis. 
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1 INTRODUÇÃO 

A expressão “grande renúncia” (do inglês, great resignation ou big quit) foi cunhada 

pelo professor da Universidade do Texas A&M, Anthony Klotz, em referência a um movimento 

de intensificação de pedidos de demissão voluntária de trabalhadores nos Estados Unidos a 

partir de 2021, possivelmente em decorrência dos desdobramentos da pandemia de Covid-19 

(FOX, 2022; KLOTZ, 2021; ROWLEY, 2023). Dados apontam que mais de 24 milhões de 

trabalhadores norte-americanos pediram demissão de seus empregos entre abril e setembro de 

2021 (CURTIS, 2021; KUZIOR et al., 2022; LAMBERT, 2023; LIU, 2023; MOON et al., 

2023; PATEL, 2022, ROBERTSON, 2021; SULL; SULL; ZWEIG, 2022; TESSEMA et al., 

2021; XIA, et al., 2023), movimento que se repetiu em outros países (ALMEIDA, 2022; 

DEMIRKAYA et al., 2022; FERREIRA, 2022; FIRJAN, 2022; FORMICA e SFODERA, 

2022; KUZIOR et al., 2022; MARKS, 2023; ROWLEY, 2023; XIA et al., 2023; XU et al., 

2023). 

No Brasil, o fenômeno também foi identificado e amplamente noticiado na impressa 

nacional (ALMEIDA, 2022; FERREIRA, 2022; FIRJAN, 2022). Segundo a FIRJAN (2022), 

com base em dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), do 

Ministério do Trabalho e Previdência, entre os meses de janeiro e maio de 2022, houve 2,9 

milhões pedidos de demissão voluntária, um aumento de 32,5% em relação ao mesmo período 

de 2021. 

Ao longo de décadas, a rotatividade voluntária de funcionários tem sido um tema de 

estudos. Isto porque a saída voluntária de trabalhadores envolve custos significativos e 

influencia o desempenho organizacional. Por outro lado, organizações que conseguem reter 

profissionais valiosos economizam recursos financeiros e preservam seu capital intelectual.  

Segundo a literatura, uma variedade de fatores influencia a decisão do trabalhador pela 

demissão voluntária, incluindo desde questões pessoais até a busca por desafios profissionais 

mais significativos, assim como ganhos financeiros maiores (BOSWELL et al., 2005; 

HEAVEY et al., 2013; HOM, 1992; HOM, 2017; HOM, TSUI, WU e LEE, 1999; LEE et al., 

1999; LEE et al., 2017;  LEE; MITCHELL, 1994;  MITCHELL et al., 2001; MOBLEY et al., 

1979; MOBLEY, 1977; RUBENSTEIN et al., 2018; SEIDL et al., 2019). 

 



 

 

Contudo, transformações nas dinâmicas laborais, intensificadas pela pandemia e pelas 

inovações tecnológicas, podem estar trazendo novas “regras do jogo”, tais como a inclinação 

por novos formatos de trabalho e a globalização do mercado laboral, permitindo que 

profissionais trabalhem remotamente para organizações em qualquer lugar do mundo, além da 

busca por maior qualidade de vida (ALMEIDA, 2022; FERREIRA, 2022; FIRJAN, 2022; 

SULL; SULL; ZWEIG, 2022). 

Considerando o contexto da pandemia e seus desdobramentos – por exemplo, o 

sentimento de finitude e o trabalho em casa, com maior proximidade de familiares –, diversas 

razões vêm sendo apontadas como causadoras dessa grande renúncia, incluindo a busca por 

maior equilíbrio entre vida pessoal e profissional, cultura organizacional tóxica, baixos salários, 

falta de oportunidades de desenvolvimento pessoal e de progressão na organização 

(ALMEIDA, 2022; COMAFORD, 2022; CURTIS, 2021; FIRJAN, 2022; FOX, 2022; 

MARKS, 2022; PATEL, 2022, SULL; SULL; ZWEIG, 2022; TESSEMA et al., 2022). 

A partir deste cenário, o presente estudo teve por objetivo analisar o movimento de 

demissão voluntária de trabalhadores brasileiros com emprego formal após o início da 

pandemia de Covid-19. Como objetivos secundários, buscou-se: (1) compreender as 

motivações para a decisão pela demissão, mesmo sem outro emprego em vista; (2) avaliar a 

possível influência da pandemia nessa decisão; (3) avaliar a satisfação com os resultados dessa 

transição de carreira. 

Visando o alcance desses objetivos, optou-se pela condução de uma pesquisa qualitativa 

e exploratória, que contou com a participação de 13 trabalhadores com formação superior que 

pediram demissão voluntariamente após o início da pandemia de Covid-19. 

De uma perspectiva teórica, o presente estudo contribui para a literatura sobre 

rotatividade voluntária, ao analisar esse tipo de comportamento em um contexto novo e 

disruptivo como o da pandemia de Covid-19. Nesse sentido, cumpre destacar que uma análise 

das bases de dados Spell e Scielo revelou não haver artigos sobre o fenômeno da grande 

renúncia no Brasil. 

  



 

 

Adicionalmente, espera-se que os resultados do estudo contribuam para o debate em 

torno do fenômeno da grande renúncia, que pode estar associado a importantes mudanças no 

comportamento de trabalhadores. Ou seja, diante da recente crise de saúde global e das 

consequentes mudanças nos ambientes de trabalho e nas expectativas da força de trabalho, 

compreender os motivos que levam trabalhadores a deixarem seus empregos se torna essencial 

para o avanço do conhecimento sobre este tema. 

De uma perspectiva aplicada, a identificação de diferentes aspectos que contribuíram 

para a decisão de desligamento pode orientar o desenvolvimento de políticas e práticas de 

gestão de pessoas visando a retenção de empregados e a criação de ambientes de trabalho mais 

satisfatórios e produtivos.  



 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

Este capítulo está organizado em cinco seções. Na primeira discute-se o conceito de 

grande renúncia e evidências internacionais sobre o fenômeno. Na sequência, analisamos dados 

específicos sobre a grande renúncia no contexto brasileiro. A terceira seção se concentra na 

literatura sobre rotatividade, servindo como lente teórica para a pesquisa. A quarta seção detalha 

o modelo proposto por Mobley (1977), o qual foi adotado como estrutura neste estudo. Por fim, 

na quinta seção, exploramos os antecedentes da rotatividade, abordando os resultados 

encontrados na literatura acadêmica por meio da análise do modelo proposto. 

2.1 A Grande Renúncia 

A expressão grande renúncia (great resignation) se popularizou como descrição do 

fenômeno em que um grande número de indivíduos deixou seus empregos em meio à pandemia 

de Covid-19. Outras expressões também têm sido empregadas para abordar esse mesmo 

fenômeno, incluindo “Big Quit” e “Great Attrition” (CURTIS, 2021; FOX, 2022; MARKS, 

2022; PATEL, 2022; PATRICK et al., 2023; TESSEMA et al., 2022). Kuzior et al. (2022), por 

sua vez, entendem que a grande renúncia seria, na realidade, uma “grande reorganização”, 

caracterizada como um processo no qual os trabalhadores estariam procurando ativamente 

melhores oportunidades no mercado de trabalho. 

Um recorde de 4,5 milhões de trabalhadores nos Estados Unidos deixaram seus 

empregos, resultando em um total de 68,7 milhões ao longo dos últimos 12 meses, de acordo 

com os dados fornecidos pelo Bureau of Labor Statistics dos EUA (COMAFORD, 2022; 

CURTIS, 2021; FOX, 2022; TESSEMA et al., 2022). A pandemia de Covid-19 desencadeou 

um cansaço generalizado entre os trabalhadores, levando-os a reavaliar suas vidas e carreiras. 

Com a transição para o trabalho remoto e as mudanças na flexibilidade do trabalho, a maioria 

dos profissionais não está mais disposta a retornar ao tradicional ambiente de trabalho. Fox 

(2022) destaca que de acordo com o relatório de Tendências Globais de Talentos de 2022 do 

LinkedIn, aproximadamente 63% dos candidatos a emprego consideram o equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional como uma prioridade máxima ao escolher um novo emprego. 

Desde então, a Grande Renúncia passou a ser investigada por meio de múltiplos 

enfoques (TESSEMA et al., 2021). Além disso, pesquisadores têm se debruçado sobre outros 

fatores que podem ter contribuído para o aumento do fluxo de rotatividade (XIA et al., 2023), 



 

 

ou renegociação (FULLER e KER, 2022; LIU, 2023), incluindo características como a 

extroversão ou introversão dos funcionários em relação ao esgotamento (burnout) , (MOON et 

al., 2023). Autores também empreenderam esforços para compreender o impacto do 

comportamento dos líderes organizacionais nesse cenário (ROBERTSON, 2021), e há estudos 

que analisaram dados atuais provenientes de diversos segmentos de mercado, visando 

identificar as motivações genuínas dos trabalhadores para tomar a decisão de renunciar 

(LAMBERT, 2023; SULL; SULL; ZWEIG, 2022). Por último, algumas pesquisas realizadas 

por autores de outros países do mundo procuraram entender o fenômeno da Grande Renúncia 

(DEMIRKAYA et al., 2022; FORMICA e SFODERA, 2022; KUZIOR et al., 2022; MARKS, 

2023; ROWLEY, 2023; XIA et al., 2023; XU et al. 2023). 

O estudo de Tessema et al. (2021) buscou compreender as causas e consequências da 

grande demissão, e uma linha de pesquisa apontou que as três principais causas que motivaram 

os trabalhadores a pedir demissão foram: a pandemia, o atual mercado de trabalho impulsionado 

pelos funcionários e a falta de suporte organizacional eficaz para os funcionários. Os autores 

também sugerem que estratégias como, arranjos de trabalho flexíveis, remuneração atrativa 

(salário, benefícios e incentivos) e suporte adequado aos funcionários, podem coibir efeitos 

negativos da “Grande Demissão”. 

O estudo de Moon et al. (2023) investigou como as diferenças na extroversão dos 

funcionários afetam o esgotamento e a rotatividade voluntária durante a Grande Renúncia e 

descobriu que a extroversão está associada a menos esgotamento profissional e, por sua vez, a 

menos comportamentos de rotatividade voluntária durante a pandemia. Além disso, a 

extroversão pode amortecer o efeito da sobrecarga de papéis encontrada no contexto da 

pandemia. Os resultados do estudo fornecem implicações para o gerenciamento das taxas mais 

altas de esgotamento e rotatividade entre os mais introvertidos. 

Já Robertson (2021) buscou entender como os líderes organizacionais influenciaram as 

altas taxas de rotatividade de 2021 em meio a Covid-19 e descobriu que, ao não reconhecer que 

os fatores de mudanças que levaram os funcionários à intenção de rotatividade eram razões pré-

existentes, os líderes organizacionais perderam uma oportunidade de reter funcionários. Além 

disso, o artigo explora os vários motivos que contribuíram para a intenção de rotatividade antes 

da pandemia, como comportamentos de uma liderança mal resolvida e culturas organizacionais 

tóxicas, as quais exacerbaram as circunstâncias que levaram ao que é conhecido hoje como a 

Grande Demissão de 2021. 



 

 

Em sua pesquisa sobre a grande renúncia, Sull et al. (2022) analisaram 38 diferentes 

indústrias e identificaram uma variação de 5% a 19% nas taxas de demissão, com destaque para 

os setores de varejo de vestuário (19%) e consultoria empresarial (16%). Com relação aos 

fatores que motivaram a decisão pela demissão, os cinco mais relevantes foram: (1) cultura 

corporativa tóxica, incluindo fracasso em promover maior diversidade, equidade e inclusão; 

trabalhadores se sentindo desrespeitados e comportamento antiético; (2) insegurança e 

reorganizações no trabalho; (3) níveis altos de inovação, exigindo dos funcionários mais tempo 

de trabalho, num ritmo mais intenso e sob maior estresse; (4) falta de reconhecimento pelos 

resultados alcançados; e (5) má resposta aos desafios impostos pela pandemia de Covid-19 

(SULL et al., 2022). 

A pesquisa realizada por Lambert (2023) identificou como causas da grande renúncia 

custos elevados de creche, salários estagnados ou baixos, incerteza em relação à estabilidade 

do emprego e a influência negativa de líderes ou gestores na criação de ambientes de trabalho 

insatisfatórios. O estudo analisou tendências trabalhistas dos Estados Unidos desde 2003, 

revelando um aumento nas renúncias na economia geral do país, principalmente, em indústrias 

de serviços de limpeza doméstica, cuidados com o gramado, varejo, hotelaria e alimentação, 

que consistentemente enfrentam desafios de desemprego, baixos salários e menor oferta de 

benefícios aos funcionários se comparado com outros setores. De acordo com os autores, taxas 

de renúncia mais altas, combinadas com ausências e absentismo no trabalho, indicam indústrias 

com poucos benefícios de saúde e licença (LAMBERT, 2023). 

De acordo com Liu (2023), a grande renúncia também pode ser encarada como a grande 

renegociação. O estudo aborda a grande renúncia como uma oportunidade para redefinir 

prioridades e tomar decisões relativas à vida e ao trabalho. Destacando a importância da 

renegociação do espaço e do tempo, a pesquisa argumenta que essa abordagem pode contribuir 

para o desenvolvimento de indivíduos e organizações mais holísticas e sustentáveis, capazes de 

enfrentar os desafios apresentados por perturbações globais. O estudo explorou aspectos das 

áreas de antropologia e psicologia relacionados ao espaço e ao tempo, apresentando 

perspectivas inovadoras que incentivam indivíduos e organizações a estabelecerem arranjos que 

promovam tanto o crescimento pessoal holístico quanto a sustentabilidade na vida 

organizacional. Em consonância, Fuller e Kerr (2022) argumentam que a Grande Renúncia não 

surgiu de repente; ela é uma resultante natural dos cinco fatores: reforma, relocalização, 

reconsideração, reorganização e relutância, os quais foram impulsionados pela pandemia. 



 

 

No Reino Unido, Marks (2023) investigou o fenômeno da grande renúncia e encontrou 

poucas evidências concretas, a despeito de sua popularidade na imprensa. Já Kuzior et al. (2022) 

entrevistaram 80 funcionários que deixaram uma startup tecnológica em Berlim (Alemanha) e 

as principais razões mencionadas pelos funcionários incluíram a falta de valorização por parte 

da organização e seus gestores, além da falta de senso de pertencimento no trabalho.  

Um estudo na Turquia identificou uma correlação estatisticamente significativa entre a 

depressão e o ambiente de trabalho. Demirkaya et al., (2022) analisaram de que forma o 

fenômeno conhecido como "Prisioneiro do Contexto Organizacional" (PEoC) contribui para o 

aumento do medo, da sensação de aprisionamento interno e externo, assim como o da depressão. 

O estudo revelou que a escolha de deixar o emprego está relacionada com o PEoC, com a 

depressão e o sentimento de aprisionamento, sendo que, tal correlação varia de acordo com o 

histórico de Covid-19 do funcionário. Ademais, a decisão de deixar o emprego é também 

influenciada pela pandemia, pela sensação de aprisionamento interno e pelo nível de 

escolaridade. 

Na China, o estudo conduzido por Xu et al. (2023) concluiu que a propensão dos 

funcionários a considerar a rotatividade durante uma pandemia se origina de um mecanismo 

construtivo e de autotranscedência. Isso revela uma conexão indireta entre a ansiedade de morte 

induzida pela Covid-19 e as intenções de rotatividade, através do aumento na busca por um 

trabalho significativo. Os autores argumentam que a pandemia fez os funcionários pensarem de 

maneira diferente sobre seu trabalho, destacando que a ansiedade de morte decorrente da Covid-

19 está positivamente correlacionada a um desejo crescente de encontrar um trabalho com 

significado. 

Na Austrália, o estudo de Xia et al. (2023) descobriu que baixos salários e alta carga de 

trabalho levaram a experiências negativas dos funcionários de hospitalidade aumentou 

significativamente e se tornaram os fatores mais proeminentes que contribuíram para as 

experiências negativas dos funcionários em 2022. Os autores propõem uma nova estrutura, 

chamada HENEX, que usa tecnologias de mineração de dados e avaliações online de 

funcionários sobre hotéis para identificar os fatores que levam às experiências negativas dos 

funcionários de hospitalidade e mudanças nesses fatores causadas pela Covid-19. 

  



 

 

Um estudo da Itália conduzido por Formica e Sfodera (2022) concluiu que a pandemia 

de Covid-19 causou uma mudança fundamental na nossa percepção acerca do trabalho e da 

vida, além de amplificar as questões subjacentes da indústria que persistiam por décadas. Tais 

problemas incluem insatisfação com condições de trabalho, remuneração, gestão e liderança.  

Já outra pesquisa realizada em Londres, conduzida por Rowley (2023), constatou que o trabalho 

e sua gestão são impactados por crises, como a pandemia, por razões interconectadas. 

Primeiramente, essas crises geram incerteza em diferentes níveis e graus, variando na sua 

aceitação pelas pessoas. Em segundo lugar, o impacto proporcional de uma crise pode desafiar 

modelos existentes e incentivar a experimentação em áreas antes menos exploradas, como a 

adoção de padrões de trabalho mais flexíveis. 

 

2.2 A Grande Renúncia no Brasil 

Dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED) mostram que, 

em março de 2022, o Brasil registrou 603 mil demissões voluntárias, representando um aumento 

de 33,2% em comparação com janeiro de 2020 (VocêRH, 2023). Os dados indicam um volume 

maior de pedidos feitos por profissionais qualificados. Segundo pesquisa da consultoria 

Gartner, 67% dos trabalhadores aumentaram suas expectativas de que as empresas sejam mais 

flexíveis no pós-pandemia (VocêRH, 2023). 

O levantamento realizado pelo Talenses Group em parceria com Paul Ferreira, professor 

da Escola de Administração de Empresas de São Paulo da Fundação Getulio Vargas (FGV-

EAESP), apontou que o isolamento causado pela pandemia de Covid-19 levou os brasileiros a 

mudarem sua forma de trabalhar e suas prioridades, com destaque para a busca por flexibilidade 

(FERREIRA, 2022).  

Essa tendência, inicialmente identificada nos Estados Unidos, já está sendo 
experimentada no Brasil. A ‘grande renúncia’ é um fenômeno que também serve 
de alerta às lideranças para identificar em que ponto as pessoas estão insatisfeitas, 

tanto no ambiente de trabalho quanto no modo de vida que levam, e buscar 

soluções para a atração e retenção (FERREIRA, 2022). 

No estudo “The Great Resignation” de Ferreira (2022), os participantes consensaram 

sobre a necessidade de flexibilidade. O estudo buscou compreender, principalmente, a evolução 

hierárquica pode reduzir motivação e interesse por benefícios; como o trabalho em equipe pode 

incentivar a retenção, o fato da Geração Z ser composta por 60% de indivíduos com formação 

em cursos especializados e a relevância do trabalho remoto. Comparando os resultados de 



 

 

pesquisas em 2019 e 2022, notou-se uma mudança nos fatores de atração e retenção no pós-

pandemia. Antes, mulheres valorizavam ambiente e clima organizacional, salário e bônus e 

perspectivas de carreira. Já os homens, salário e bônus, perspectivas de carreira e desafios. Em 

2022, ambos os gêneros compartilharam o mesmo ranking de atração: (1) perspectivas de 

carreira; (2) salário e bônus; (3) benefícios. Em relação à retenção, em 2019, mulheres 

priorizavam ambiente + clima organizacional, salário + bônus e desafios. Em 2022, os aspectos 

mais valorizados para elas foram: (1) se sentir reconhecida; (2) perspectivas de carreira e 

salário; (3) bônus. Já os homens, em 2019, priorizavam: salário + bônus, ambiente + clima 

organizacional e desafios. Em 2022, a ordem passou a ser: (1) salário + bônus; (2) perspectivas 

de carreira; (3) se sentir reconhecido (FERREIRA, 2022). 

Uma pesquisa da Lagom (2022) analisou quase 188 milhões de registros de 

movimentações trabalhistas do CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados), 

entre 2016 e novembro de 2021 e os números demonstraram que Brasil e EUA viveram 

movimentos semelhantes, conforme a Figura 1. 

Figura 1 – Demissões voluntárias no Brasil e nos EUA 

 
 Fonte: Lagom Data (2022). 

 

No início da pandemia havia uma certa estabilidade no número de pedidos de demissão 

voluntária, os trabalhadores não sabiam o que poderia ocorrer e, além disso, muitas empresas 

estavam fechando as portas, mas assim que passou a fase crítica, os trabalhadores decidiram 

assumir as rédeas de suas carreiras e deram adeus a seus chefes. Os pedidos de demissão 

representam uma taxa de rotatividade de 15% nas vagas com carteira assinada em um ano. É 



 

 

importante ressaltar que esse número total é ainda maior, pois o estudo considerou apenas os 

desligamentos por pedido de demissão, excluindo as demissões por comum acordo autorizadas 

pela reforma trabalhista de 2017, as quais não são contabilizadas como voluntárias (VocêRH, 

2022). 

Adicionalmente, houve um aumento significativo no número de pessoas que decidiram 

empreender. Com as mudanças no cenário econômico e no mercado de trabalho, muitos 

indivíduos viram no empreendedorismo uma oportunidade para se reinventar e buscar novas 

fontes de renda. Somando a isso, a flexibilidade e a possibilidade de adaptação a diferentes 

realidades tornaram o empreendedorismo uma escolha atraente para aqueles que enfrentaram 

dificuldades no mercado de trabalho tradicional durante a crise (VocêRH, 2022).  

Figura 2 – Abertura de empresas individuais no Brasil 

 

  Fonte: Receita Federal (2022). 

 

No caso brasileiro, também cabe destacar que esse fenômeno ocorre em um cenário de 

elevado desemprego, embora este apresente tendência de queda nos últimos trimestres, 

conforme apresentado nas Figuras 3 e 4 (ALVARENGA, 2022).  

  



 

 

Figura 3 – Evolução da taxa de desemprego no Brasil 

 
                  Fonte: IBGE (2022). 

 

Figura 4 – Evolução do número de desempregados no Brasil 

 
               Fonte: IBGE (2022). 

 

Uma pesquisa da Assespro-RS (2022) identificou que 78% dos profissionais no Brasil 

reconhecem que a pandemia os conduziu a buscar maior flexibilidade no trabalho. Cerca de 

30% dos entrevistados, entre homens e mulheres, indicaram que deixaram seus empregos no 

último ano devido à falta de políticas flexíveis, e quase 40% consideraram essa possibilidade 

em algum momento de suas carreiras. Os principais motivos para buscar empregos flexíveis 

incluem, equilíbrio entre trabalho e vida pessoal (49%), aumento da produtividade (43%), 



 

 

melhoria da saúde mental (40%), progresso profissional (33%), rápido desenvolvimento de 

carreira (28%) e percepção de confiança da empresa no trabalho realizado (25%). 

De acordo com os dados obtidos pela Firjan (2022), a partir das informações fornecidas 

pelo CAGED, constata-se que um número sem precedentes de brasileiros optou por deixar seus 

empregos formais de maneira voluntária. Somente no período entre janeiro e maio de 2022, 

aproximadamente 2,9 milhões de trabalhadores solicitaram o desligamento de suas posições 

(FIRJAN, 2022). 

Figura 5 – Demissões voluntárias e participação no total de desligamentos 

 
   Fonte: Firjan (2022).  

Obs.: Acumulado de janeiro e maio de cada ano. 

 

Esses números refletem que, do total de contratos de trabalho encerrados em 2022, cerca 

de um em cada três ocorreu por decisão do próprio trabalhador. Além disso, a pesquisa também 

apontou que profissionais com maior nível de educação são os que pediram demissão por 

iniciativa própria, conforme mostra a Figura 6. Entre trabalhadores com formação superior, que 

engloba graduados, pós-graduados, mestres e doutores, quase metade das demissões (48,2%) 

ocorreu voluntariamente. Em contrapartida, essa proporção foi de apenas 25,4% entre os que 

não completaram o ensino fundamental (FIRJAN, 2022). 

  



 

 

Figura 6 – Pedidos de demissão por grau de escolaridade 

 
Fonte: Firjan (2022). 

 
 

A pesquisa da FIRJAN (2022) também apontou as dez ocupações com maior proporção 

de demissões voluntárias no país, no acumulado de janeiro a maio de 2022. É interessante 

observar que a área de Tecnologia da Informação se destacou nesse cenário, com seis das dez 

ocupações nas posições mais elevadas no ranking – ver Figura 7. 

 

Figura 7 – Ocupações com maior proporção de pedidos de desligamento em 2022 

 
        Fonte: Firjan (2022). 

  



 

 

2.3 Rotatividade 

A rotatividade de pessoal ou employee turnover é uma questão importante para as 

organizações e causam um grande impacto nos negócios, afetando desde a produtividade até a 

imagem da organização. A demissão pode ser involuntária ou voluntária, para Hom et al. (1992) 

e Mobley et al. (1979), a demissão involuntária é quando o empregador toma a decisão de 

rescindir o contrato de trabalho do funcionário, seja por desempenho insatisfatório, 

reestruturação organizacional ou outras razões que não dependam da vontade do empregado. A 

demissão voluntária ocorre quando um funcionário decide deixar a organização por vontade 

própria, seja por insatisfação com o trabalho, busca por novas oportunidades ou outros motivos 

pessoais. 

No início, de acordo com Lee et al. (2017), a pesquisa de rotatividade (ca. 1917–1957) 

era basicamente aplicada e ateórica. Em 1958 James March e Herbert Simon publicaram a 

primeira teoria formal da rotatividade, o que gerou uma mudança de paradigmas, buscando 

fundamentalmente compreender as decisões dos funcionários de participar das organizações (o 

inverso de sair), em função da conveniência percebida e a facilidade de movimento (LEE et al. 

2017). 

A demissão voluntária é um fenômeno complexo, sendo objeto de estudo nas áreas da 

psicologia e gestão de recursos humanos que fizeram emergir pesquisas, novos conceitos, 

modelos e entendimentos sobre a demissão voluntária. Esses, segundo Lee et al. (2017) 

iniciaram na década de 70, quando Mobley (1977), assumindo como constructos centrais o 

desejo de movimento e facilidade, elaborou seu modelo seminal que retratou as saídas dos 

funcionários seguindo o processo: insatisfação → pensamentos de demissão → utilidade 

esperada → análise dos benefícios e custos da procura de empregos alternativos e da 

rotatividade → intenções de procura → avaliação de ofertas alternativas de emprego → 

comparação das ofertas de emprego com o emprego atual → intenções de sair (após a escolha 

de uma oferta de emprego) → saída efetiva. Os resultados apontavam a insatisfação no trabalho 

como o principal motivo para a demissão voluntária. Mobley (1977) explora as relações 

intermediárias entre a satisfação no trabalho e a rotatividade de funcionários e conclui que, a 

satisfação no trabalho pode ser influenciada por fatores como salário, condições de trabalho e 

relacionamentos interpessoais. Em sua avaliação, o autor realizou um estudo empírico com uma 

amostra de funcionários de uma organização e descobriu que a satisfação no trabalho estava 

significativamente associada à intenção de deixar a organização, mas que essa relação era 



 

 

moderada por outros fatores, como a presença de oportunidades de emprego alternativas, sendo 

um fator complexo, mediado por vários fatores intermediários.  

Dois anos mais tarde, Mobley (1979) apresentou uma análise teórica da rotatividade de 

funcionários examinando os principais fatores que levam os funcionários a deixar uma 

organização, bem como as implicações desse processo para a organização e seus funcionários.  

Ele identificou três principais fatores que influenciam a decisão dos funcionários de deixar uma 

organização: fatores pessoais, fatores organizacionais e fatores do mercado de trabalho. Dentre 

os fatores pessoais estão características individuais dos funcionários, como idade, sexo, nível 

de educação e satisfação no trabalho. Os fatores organizacionais abrangem o clima 

organizacional, a cultura da empresa, a qualidade do trabalho, as oportunidades de carreira e a 

qualidade da liderança. Os fatores do mercado de trabalho incluem a oferta de empregos 

alternativos, a taxa de desemprego e as condições econômicas. 

Lee et al. (2017) relata que o modelo March-Simon continuou sendo refinado. Price 

(1977) derivou o primeiro modelo de conteúdo de rotatividade e identificou por que, e não 

como, os funcionários se demitem, com base em uma revisão completa de descobertas 

empíricas em várias disciplinas. E simultaneamente, Price e Mueller (1981, 1986) expandiram 

esse modelo inicial incorporando causas “externas”, como responsabilidade de parentesco e 

compromisso ocupacional, ao mesmo tempo em que articularam uma sequência causal 

rudimentar entre os antecedentes (LEE et al. 2017). 

Mais adiante Mobley e Price, Steers e Mowday (1981), introduzem o comprometimento 

organizacional e o desempenho. Os autores conduziram um estudo em uma grande empresa de 

serviços financeiros nos Estados Unidos, e os resultados mostraram que tanto o envolvimento 

no trabalho quanto o comprometimento organizacional estão inversamente relacionados com a 

intenção de deixar a organização. O estudo demonstrou ainda, que a interação entre esses dois 

fatores é significativa para prever a intenção de deixar a organização. Em razão desses 

resultados, o autor enfatiza a importância de se concentrar em aumentar o envolvimento no 

trabalho e o comprometimento organizacional dos funcionários para reduzir a rotatividade. 

Sobre a intenção de deixar a organização ser um forte preditor da rotatividade real, e, 

portanto, ser importante que as organizações monitorem as intenções de seus funcionários e 

implementem estratégias para reduzir a rotatividade, Hom (1992), apresenta uma meta-análise 

de um modelo de rotatividade de funcionários em organizações, que propõe que a decisão dos 

funcionários de deixar uma organização é influenciada por fatores internos e externos, incluindo 



 

 

satisfação com o trabalho, oportunidades de emprego alternativas e condições econômicas.  Os 

resultados da análise indicam que a satisfação no trabalho tem efeito negativo na intenção de 

deixar a organização, enquanto as oportunidades de emprego alternativas e as condições 

econômicas têm efeito positivo. 

A partir desse momento, Lee (1994) propõe uma teoria para explicar os processos que 

levam à rotatividade voluntária de funcionários em organizações chamada “modelo de 

desdobramento da rotatividade voluntária” (unfolding model of voluntary turnover), baseada na 

ideia de que a decisão de um funcionário de sair de uma organização é influenciada por fatores 

tanto do trabalho quanto da vida pessoal. Esses fatores podem se desdobrar em uma sequência 

de eventos, como a percepção de desigualdade, insatisfação no trabalho, busca de alternativas 

e decisão de sair. O modelo também considera o papel do ambiente organizacional, incluindo 

políticas de recursos humanos, práticas de gestão, estrutura de poder e cultura organizacional, 

fatores que podem afetar a percepção dos funcionários acerca do trabalho e da organização, 

influenciando sua decisão de permanecer ou sair. 

Posteriormente, Hom, Tsui, Wu e Lee (1999) propuseram um modelo de intenção de 

saída, o qual identifica cinco fatores que influenciam a intenção dos funcionários de deixar a 

organização: satisfação no trabalho, comprometimento organizacional, oportunidades de 

emprego externo, barreiras à saída e influência social. O estudo utilizou uma abordagem mista, 

combinando análise quantitativa e qualitativa, e identificou que a satisfação no trabalho, o 

comprometimento organizacional e a oportunidade de emprego externo são os principais fatores 

que levam à demissão voluntária, destacando a importância de considerar as diferenças culturais 

e as normas organizacionais na análise do comportamento de retirada do emprego.  

Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski e Erez (2001) desenvolveram a teoria do choque de 

trabalho, a qual argumenta que a experiência de um evento inesperado, como uma mudança na 

liderança ou uma reestruturação, pode levar o funcionário a questionar sua continuidade na 

organização e a considerar a demissão voluntária. Os autores alegam que quanto mais um 

funcionário estiver "integrado" na organização, menos propenso ele estará a deixá-la 

voluntariamente. Eles propõem um modelo de três dimensões para avaliar a "job 

embeddedness" de um funcionário: "laços", "ajuste" e "sacrifício". Laços se refere aos 

relacionamentos pessoais e profissionais que o funcionário tem na organização e na comunidade 

local; ajuste se refere à compatibilidade entre as habilidades, valores e necessidades do 

funcionário e os requisitos do trabalho e da organização; e sacrifício se refere aos custos 



 

 

financeiros, emocionais e de carreira que um funcionário teria que arcar ao deixar sua 

organização. 

Adiante surgiu um estudo que visa identificar as causas e as consequências da 

rotatividade coletiva nas organizações Heavey et al. (2013) conclui que a liderança pode atuar 

na prevenção da rotatividade. A autora realizou uma revisão sistemática de 43 estudos sobre a 

rotatividade coletiva, indicando que esta ocorre mais frequentemente em organizações com 

baixa satisfação no trabalho, baixo comprometimento organizacional, baixa justiça 

organizacional e altos níveis de estresse no trabalho.  

Hom (2017) realizou uma revisão histórica que examinou como a pesquisa sobre a 

rotatividade de funcionários evoluiu ao longo de um século, através de uma revisão crítica da 

literatura de 2.000 artigos sobre rotatividade voluntária de funcionários desde os primeiros 

estudos, de 1910 até os mais recentes em 2015. O estudo evidencia a importância de uma 

abordagem multidimensional e integrativa na compreensão da rotatividade de funcionários. 

Entre as principais contribuições fornece perspectivas sobre as direções futuras, revela como as 

organizações podem aprimorar ainda mais a compreensão da rotatividade por meio de quatro 

ações: (a) sondagem do processo de rotatividade com uma melhor consideração do tempo, (b) 

estudo do papel do controle volitivo sobre os funcionários que saem/ficam, (c) aprofundar como 

o contexto em que os funcionários atuam influencia a saída e (d) abrir a “caixa preta” do 

processo de rotatividade coletiva. 

Mais recentemente, o estudo de Rubenstein et al. (2017) apresentou uma meta-análise 

de estudos sobre os antecedentes da rotatividade voluntária de funcionários, investigando os 

moderadores dessas relações e discutindo as implicações para a pesquisa futura, através da 

revisão sistemática da literatura existente. O autor identificou 175 estudos relevantes, 

totalizando 422 correlações. Os resultados da meta-análise indicaram que fatores individuais, 

organizacionais e do trabalho estavam todos significativamente associados à rotatividade 

voluntária, incluindo insatisfação com o trabalho, falta de justiça organizacional, estresse no 

trabalho e salários inadequados. Além disso, o autor investigou os moderadores dessas relações, 

incluindo idade, gênero, nível de escolaridade, tipo de trabalho, cultura organizacional e outros 

aspectos. Os resultados indicaram que muitos desses fatores moderadores influenciavam as 

relações entre os antecedentes e a rotatividade voluntária, destacando a importância de 

considerar a diversidade dos funcionários e das organizações na pesquisa sobre a rotatividade. 



 

 

Outro estudo que realizou uma análise da produção científica brasileira sobre 

rotatividade de funcionários nos últimos 20 anos, entre 1997 e 2017, Seidl et al. (2019) 

identificou as áreas temáticas mais exploradas, como o clima organizacional, a satisfação no 

trabalho e fatores motivacionais; a indicação de lacunas em relação à investigação de fatores 

individuais e socioeconômicos que influenciam a rotatividade; além da sugestão de 

oportunidades de pesquisa, como o uso de metodologias mistas e a exploração de aspectos 

culturais e regionais. A autora concluiu que esse é um fenômeno multicausal e natural nas 

organizações, sendo verificado que, quando ocorre em altas taxas, é o fator responsável dos 

prejuízos à sustentabilidade financeira e à memória institucional, constituindo ainda uma das 

principais barreiras ao crescimento da produtividade e, consequentemente, da economia 

brasileira (SEIDL, BORGES-ANDRADE E NEIVA, 2019).  

Outra abordagem realizada por Boswell et al. (2005) procura compreender o impacto 

da mudança de emprego na satisfação dos funcionários, sugerindo implicações para a gestão de 

recursos humanos. A pesquisa investigou o efeito chamado de "lua de mel-ressaca" 

(honeymoon-hangover effect) na relação entre a mudança de emprego pelos funcionários e a 

satisfação no trabalho, buscando analisar como as variações na satisfação no trabalho se 

relacionam com a mudança de emprego, tanto no período inicial após a troca de emprego (lua 

de mel), quanto em um período subsequente (ressacamento). Eles descobriram que quando os 

funcionários mudavam para um novo trabalho, a satisfação no trabalho aumentava em um efeito 

de "lua de mel". No entanto, esse efeito diminuía com o tempo, resultando em um efeito 

"ressaca", no qual a satisfação no trabalho diminuía após um período de tempo. Os autores 

sugerem que as organizações devem considerar os custos de mudança de emprego e a 

possibilidade de um efeito de "ressaca" ao planejar mudanças organizacionais e oferecer 

programas de gerenciamento de carreira para ajudar a mitigar esses efeitos. 

Neste período Lee et al. (2017) já advertia sobre as novas tendências de mercado, o 

autor mencionava o trabalho remoto quando argumenta que as mudanças demográficas e as 

novas tendências no mercado de trabalho, como o aumento do trabalho remoto e do trabalho 

temporário, são fatores importantes que afetam a rotatividade voluntária.  

Complementarmente, de acordo com Seidl et al. (2019), a rotatividade tem sido 

associada a diversas consequências negativas para as organizações, tais como custos 

financeiros, perda de conhecimento e experiência, redução da produtividade e 

comprometimento da reputação da empresa. 



 

 

Nesse contexto, para reduzir o número de demissões voluntárias e minimizar os 

impactos negativos nos negócios, é importante que as organizações implementem estratégias 

eficazes de retenção de funcionários. 

Com relação aos custos da rotatividade, as evidências apontam que a perda de 

profissionais pode trazer diversas consequências negativas, incluindo despesas para recrutar e 

treinar novos funcionários, a perda de produtividade e conhecimento, e os impactos na moral 

da equipe (LEE et al., 2017). Heavey et al. (2013) cita como consequências negativas a perda 

de conhecimento organizacional, a produtividade menor e queda da moral dos funcionários que 

permanecem na empresa. 

2.4 Modelo Sequencial de Rotatividade Voluntária 

Em consonância com o objetivo desta pesquisa, que é analisar o movimento de demissão 

voluntária de trabalhadores brasileiros com emprego formal após o início da pandemia de 

Covid-19, utilizaremos o Modelo Sequencial de Rotatividade Voluntária (MOBLEY, 1977). 

Esse modelo aborda a relação entre satisfação no trabalho e rotatividade, apresentando um 

esquema heurístico que explora o processo de tomada de decisão dos trabalhadores relacionada 

à demissão voluntária. 

Representado na Figura 8, o modelo sugere que a satisfação ou insatisfação decorrente 

da avaliação do trabalho pode desencadear uma série de etapas intermediárias antes do 

funcionário tomar a decisão definitiva de deixar o emprego. Essas etapas intermediárias 

incluem a busca de informações sobre outras oportunidades de emprego, a avaliação das 

alternativas disponíveis, a comparação com o trabalho atual e, por fim, a tomada de decisão. O 

modelo reconhece que para alguns indivíduos a decisão de sair do emprego pode ser um ato 

impulsivo, envolvendo poucas ou nenhuma das etapas intermediárias descritas. Além disso, 

sugere que as diferenças individuais na sequência e no número de etapas intermediárias, bem 

como na consciência do processo de decisão e na racionalidade da decisão final, podem 

influenciar o comportamento de rotatividade dos funcionários (MOBLEY, 1977). 

  



 

 

Figura 8 – Processo de decisão da Rotatividade Voluntária 

 
         Fonte: Mobley (1977). 

 

Ainda de acordo com o modelo sequencial Mobley (1977), diferentes processos definem 

a tomada de decisão da demissão. O Bloco A representa o processo de avaliação do trabalho 

atual, envolvendo a análise de diversos fatores, como a natureza das atividades desempenhadas,  

salário, benefícios, as condições do ambiente de trabalho, as relações interpessoais no ambiente 

laboral e as possibilidades de crescimento e desenvolvimento profissional, entre outros aspectos 

relevantes. Essa avaliação é crucial para que os funcionários formem uma percepção completa 

sobre sua experiência no trabalho e ela influencia diretamente o nível de satisfação ou 

insatisfação referente à posição ocupada na organização.  

O Bloco B representa o estado emocional resultante da experiência de satisfação ou 

insatisfação após a avaliação do trabalho atual. Se um funcionário está satisfeito com seu 

trabalho, ele pode decidir permanecer na organização. Por outro lado, se o funcionário está 

insatisfeito, ele pode começar a considerar alternativas de emprego. Esse estado emocional é 

determinante para o processo de tomada de decisão em relação à permanência ou à busca de 



 

 

novas oportunidades profissionais, influenciando diretamente o comportamento de rotatividade 

voluntária na organização (MOBLEY, 1977). 

Já o bloco C sugere que uma das consequências da insatisfação no trabalho é o estímulo 

a pensamentos de desistência ou de saída da organização. Quando o funcionário está insatisfeito 

com o trabalho ou com a organização, isso pode despertar pensamentos negativos e a 

consideração de deixar o emprego atual. Esses pensamentos de desistência podem indicar que 

o funcionário está começando a considerar seriamente a possibilidade de buscar novas 

oportunidades fora da empresa, tendo influência no processo de decisão em relação à 

rotatividade voluntária. 

E o Bloco D indica que o próximo passo no processo de decisão de saída é uma avaliação 

da utilidade esperada da busca e do custo de saída. Nessa etapa, o funcionário avalia a 

probabilidade de encontrar uma alternativa para o trabalho atual, a atratividade das possíveis 

opções e os custos envolvidos na busca por um novo emprego (por exemplo, viagens, tempo 

perdido, etc.). Além disso, ele também considera os custos associados à saída, como a perda de 

antiguidade na empresa e a possibilidade de não conseguir uma alternativa adequada. Essa 

avaliação da utilidade esperada e dos custos é essencial para determinar a viabilidade e a 

conveniência da decisão de sair, influenciando o comportamento de rotatividade voluntária  

(MOBLEY, 1977). 

O modelo de Mobley (1977) destaca a influência de fatores relacionados tanto ao 

trabalho quanto à vida pessoal na tomada de decisão e proporciona uma compreensão 

abrangente dos processos psicológicos envolvidos na rotatividade voluntária. O Bloco E 

representa a intenção comportamental de buscar alternativas de emprego, que podem ser fatores 

não relacionados ao trabalho, como transferência do cônjuge, problemas de saúde, entre outros. 

Essa intenção de busca é seguida pela realização efetiva de uma pesquisa de emprego, no Bloco 

F. Se não forem encontradas alternativas satisfatórias, o indivíduo pode optar por continuar 

buscando, reavaliar a utilidade esperada da busca e seu trabalho atual ou simplesmente aceitar 

o estado vigente das coisas. Essa sequência de ações reflete o processo dinâmico de decisão que 

os funcionários enfrentam ao considerar a possibilidade de deixar o emprego em busca de novas 

oportunidades (MOBLEY, 1977). 

Segundo o modelo, o processo de tomada de decisão da demissão voluntária do 

empregado é influenciado por uma variedade de fatores, tanto relacionados ao trabalho como  

a vida pessoal, e enfatiza a importância de compreender esses fatores para desenvolver 



 

 

estratégias eficazes na retenção de funcionários valiosos e na redução da rotatividade 

voluntária. Ao contrário da maioria dos estudos sobre rotatividade, os quais examinam 

diretamente a relação entre a satisfação no trabalho e a saída do funcionário, o modelo 

apresentado na Figura 8 propõe uma série de etapas de mediação possíveis entre a insatisfação 

e a efetiva decisão de abandonar o emprego. Essas etapas intermediárias são cruciais para 

entender melhor o processo de rotatividade voluntária e fornecem insights valiosos para abordar 

as questões relacionadas à retenção de talentos nas organizações (MOBLEY, 1977). 

O estudo conduzido por Michaels e Spector (1982) forneceu evidências empíricas que 

confirmaram a relevância do modelo proposto por Mobley, Griffeth, Hand e Meglino, 

utilizando dados coletados de funcionários de uma instituição de saúde em Tampa, Flórida, nos 

Estados Unidos. A pesquisa revelou que a intenção de sair do emprego é influenciada por 

fatores tanto individuais quanto organizacionais, incluindo a satisfação no trabalho e o 

comprometimento organizacional. Além disso, o estudo destacou que as condições do mercado 

de trabalho também exercem um impacto significativo na rotatividade de funcionários. 

A meta análise de Griffeth, Hom e Gaertner (2000) revelou que os principais indicadores 

da rotatividade são a satisfação no trabalho, o comprometimento organizacional, a busca de 

oportunidades, a avaliação comparativa de alternativas, as percepções de desligamento e a 

intenções de saída. Segundo os autores, tais resultados reiteraram a relevância previsível dos 

determinantes de rotatividade destacados em meta-análises anteriores e propostos por 

perspectivas teóricas consolidadas como as de Hom e Griffeth (1995), Kim, Price, Mueller e 

Watson (1996), Mobley, Griffeth, Hand e Meglino (1979), Price e Mueller (1986) e Steers e 

Mowday (1981). 

Em contrapartida, o modelo também tem sido criticado por alguns pesquisadores devido 

à sua simplicidade e falta de consideração de fatores contextuais. Hom et al. (1992) destacaram 

que, apesar do amplo uso do modelo de Mobley (1977) na pesquisa sobre rotatividade de 

funcionários, sua validade é limitada e sujeita a diversos fatores moderadores. Em seu estudo, 

os autores incorporam variáveis, como: alternativas de emprego, comportamento de busca de 

emprego e integração no trabalho, visando explicar por que alguns funcionários com baixa 

satisfação no trabalho optam por permanecer em seus cargos, enquanto outros com alta 

satisfação escolhem deixar a organização. 

 

 



 

 

2.5 Antecedentes da rotatividade voluntária 

Ao longo dos anos, o modelo sequencial de Mobley (1977) tem sido amplamente 

utilizado na investigação dos antecedentes e as consequências da rotatividade voluntária, assim 

como dos processos intermediários que ocorrem entre a insatisfação no trabalho e a decisão de 

deixar o emprego. O modelo serviu de base para pesquisas posteriores e foi continuamente 

desenvolvido e aprimorado, levando a vários desdobramentos na compreensão da rotatividade 

de funcionários (CROSSLEY, BENNETT e JEX 2007); (LEE e MITCHELL 1994, 1999, 

2004); (LEE, MITCHELL e WISE, 1996); e (W. et al. 2014). Esses estudos adicionaram novas 

perspectivas ao modelo, considerando fatores contextuais, individuais e organizacionais que 

influenciam o comportamento de rotatividade. 

A meta-análise de Griffeth, Hom e Gaertner (2000) confirmou a força preditiva relativa 

dos determinantes de rotatividade encontrados em meta-análises anteriores e propostos por 

perspectivas teóricas existentes, incluindo o modelo de Mobley, de 1977, bem como outros 

modelos propostos por Steers e Mowday (1981), Price e Mueller (1986), Hom e Griffeth (1995) 

e Kim, Price, Mueller e Watson (1996). Os autores indicaram vários antecedentes de 

rotatividade, dentre os quais estão, satisfação no trabalho, comprometimento organizacional, 

justiça organizacional, estresse no trabalho e oportunidades de emprego alternativas. Além 

disso, a investigação identificou vários moderadores, como idade, gênero, nível de escolaridade 

e tipo de trabalho. 

Dividimos os tópicos a seguir com base nos aspectos elencados no Bloco A e Bloco E 

do processo de decisão de sair, buscando na literatura acadêmica os autores que estudaram  tais 

temas. 

2.5.1 Natureza do trabalho e condições do ambiente de trabalho 

Alguns estudos analisaram a influência da natureza das atividades desempenhadas sobre 

a rotatividade voluntária. De acordo com Rubenstein et al. (2017), a complexidade da tarefa 

não demonstrou uma correlação significativa com a rotatividade. Em consonância com esse 

resultado, a pesquisa de Cotton e Tuttle (1986), validou se a repetitividade da tarefa era 

consistentemente relacionada à rotatividade de funcionários e verificou apenas uma relação 

fraca entre essa variável. 

As condições do ambiente de trabalho e as relações interpessoais no ambiente laboral 

estão estreitamente relacionadas aos temas de liderança tóxica e ambientes 



 

 

tóxicos/competitivos, pois uma liderança tóxica pode contaminar o ambiente de trabalho. O 

estudo de Rubenstein et al. (2017) analisou os antecedentes da rotatividade que refletem o 

contexto organizacional, como percepções de clima organizacional, suporte organizacional, 

recompensas oferecidas, características do trabalho, segurança no trabalho, complexidade da 

tarefa, carga de trabalho, tamanho e prestígio da organização, e concluiu que esses antecedentes 

organizacionais podem influenciar a decisão de um funcionário de deixar o emprego. A meta-

análise identificou correlações significativas entre percepções de clima organizacional, suporte 

organizacional e recompensas oferecidas com a rotatividade, com coeficientes de correlação de 

-0,24, -0,19 e -0,28, respectivamente. Além disso, características do trabalho, segurança no 

trabalho e carga de trabalho também apresentaram correlações significativas com a rotatividade.  

Tais resultados indicam que os funcionários são menos propensos a sair quando trabalham em 

climas mais positivos. 

A respeito da liderança abusiva Tepper (2007) resumiu como uma avaliação subjetiva 

que os subordinados fazem com base em observações do comportamento de supervisores. O 

autor afirma que é a percepção dos funcionários sobre o quanto seus supervisores 

consistentemente demonstram comportamentos verbais e não-verbais hostis, excluindo o 

contato físico. O autor divide as causas em fatores individuais (como personalidade e traços de 

caráter), fatores situacionais (como pressão por resultados e falta de supervisão) e fatores 

organizacionais (como cultura e clima organizacional). As consequências incluem impactos 

negativos na saúde mental e física dos funcionários, bem como na produtividade, satisfação no 

trabalho e intenção de deixar a organização. 

 

2.5.2 Desenvolvimento profissional 

A literatura acadêmica que aborda a intenção do trabalhador de crescer e se desenvolver 

profissionalmente é bastante ampla. A mudança de carreira é um tema cada vez mais relevante 

e atual no mundo do trabalho, sobretudo em um contexto em que a tecnologia e as mudanças 

sociais e econômicas estão constantemente transformando as profissões e as habilidades 

exigidas no mercado. De acordo com Feldman (2007), os arranjos de trabalho virtual, ao 

acomodar as preferências idiossincráticas de horários dos trabalhadores individuais, resultaram 

no aumento das percepções dos indivíduos sobre o ajuste pessoa-grupo. No entanto, por outro 

lado, esses arranjos também levaram a uma diminuição do sentido de identificação com o grupo 

de trabalho como um todo. 



 

 

Segundo Ibarra (2004) mudança de carreira é um processo que pode resultar em 

mudança de emprego, profissão ou mudança de orientação de trabalho enquanto continua no 

mesmo emprego. O autor complementa que essas mudanças envolvem transições entre 

empresas, setores ou mudanças ocupacionais. Para ajudar os profissionais a lidar com a 

transição de carreira de forma mais eficaz, Ibarra (2004) sugere três estratégias: (i) ação 

experimental; (ii) redes sociais e (iii) narrativa de identidade. Ele argumenta que a transição de 

carreira pode ser um processo desafiador e complexo, mas que pode ser enfrentado com sucesso 

se as estratégias forem adotadas. 

Feldman (2007) explora a relação entre mobilidade, inserção social e sucesso na carreira 

e discute a importância da capacidade de se mover geograficamente e construir uma rede de 

contatos sólida para aproveitar oportunidades de carreira e desenvolvimento profissional. Ele 

também destaca que esses fatores podem ter efeitos negativos, como o afastamento da família 

e amigos, o risco de “pensamento de grupo” e o impacto negativo na diversidade de perspectivas 

e ideias. 

Sullivan et al. (2018) examinam quatro perspectivas teóricas sobre transições de 

carreira: a perspectiva de desenvolvimento de carreira, a perspectiva do ciclo de vida, a 

perspectiva de eventos críticos e a perspectiva da mobilidade ocupacional. Eles discutem as 

semelhanças e diferenças entre essas perspectivas e argumentam que cada uma delas fornece 

uma compreensão valiosa das transições de carreira, porém nenhuma delas é completa por si 

só. 

Outro estudo para profissionais que buscam lidar com essas mudanças imprevisíveis, 

Wordsworth e Nilakant (2021) exploraram de que modo eventos externos, como a perda de 

emprego, a falência da empresa ou uma mudança significativa na indústria, podem influenciar 

a carreira dos indivíduos e como eles respondem e se adaptam a esses eventos inesperados. Os 

autores identificaram três estratégias usadas pelos indivíduos para navegar pela transição de 

carreira: (i) aproveitar as oportunidades que surgiram a partir do evento externo, ( ii) 

desenvolver novas habilidades e competências e (iii) buscar apoio de redes pessoais e 

profissionais e concluíram que, embora as mudanças de carreira após eventos externos possam 

ser desafiadoras, elas também podem levar a oportunidades de crescimento e aprendizado. 

 

 



 

 

2.5.3 Salário e benefícios 

Segundo Cotton e Tuttle (1986) a remuneração está correlacionada de forma confiável 

com a rotatividade de funcionários, o que está de acordo com a conclusão de Porier e Steers 

(1973), mas entra em conflito com a de Mobley (1979). No estudo de Rubenstein et al. (2017), 

a remuneração apresentou uma correlação negativa significativa com a rotatividade, com um 

coeficiente de correlação de -0,48. Isso indica que quanto maior a remuneração, menor é a 

probabilidade de um funcionário deixar o emprego. Colaborando com esses resultados, segundo 

Griffeth, Hom e Gaertner (2000), os tamanhos dos efeitos associados à remuneração e suas 

variáveis afins são de magnitude moderada, apesar de sua significância para acadêmicos e 

profissionais da área de compensação (Milkovich e Newman, 1999). 

2.5.4 Estresse e burnout 

Mais recentemente, estudos têm apontado que antecedentes pessoais podem influenciar 

a decisão de um funcionário de deixar o emprego. A meta-análise de Rubenstein et al. (2017) 

identificou uma correlação positiva significativa entre o estresse e a rotatividade, com um 

coeficiente de correlação de 0,21. Além disso, foi constatado que indivíduos com um locus de 

controle interno e motivação interna mais fortes apresentaram uma correlação negativa 

significativa com a rotatividade, com coeficientes de correlação de -0,10 e -0,16, 

respectivamente. Essas descobertas sugerem que fatores psicológicos e características 

individuais também desempenham um papel importante na decisão dos funcionários de 

permanecerem ou saírem de suas posições de trabalho. 

Freudenberger (1974) foi o primeiro a descrever o burnout como um fenômeno 

relacionado ao trabalho, quando observou em seu estudo que alguns profissionais de saúde 

apresentavam um estado de esgotamento emocional e físico, além de sentimentos de 

despersonalização e redução da realização pessoal quanto ao trabalho. O autor descreveu o 

burnout como um processo gradual que ocorre ao longo do tempo, como resultado do estresse 

crônico relacionado ao trabalho, e que pode ter consequências negativas para a saúde fí sica e 

mental dos indivíduos afetados. 

Logo a seguir, Maslach (1976) propôs uma abordagem mais abrangente e 

multidimensional do burnout, a qual envolve três dimensões principais: esgotamento 

emocional, despersonalização e redução da realização pessoal. Ela argumentou que o 

esgotamento emocional se refere a sentimentos de exaustão, falta de energia e de recursos 



 

 

emocionais para lidar com as demandas do trabalho; a despersonalização se refere a sentimentos 

de cinismo, distanciamento emocional e falta de envolvimento com os outros no trabalho, e a 

redução da realização pessoal se refere a sentimentos de baixa autoestima, falta de motivação e 

de satisfação pessoal com o trabalho. Maslach destacou que o burnout é um processo complexo 

e interativo, influenciado por fatores individuais, sociais e organizacionais, e pode ter 

consequências negativas para a saúde, o bem-estar e o desempenho dos indivíduos que afeta. 

Na década de 1990 nasceu uma nova perspectiva mais ampla e positiva, quando Maslach 

e Leiter (1997) reformularam o burnout como uma erosão de um estado de espírito positivo, o 

qual rotularam de engajamento. Segundo Maslach e Leiter (1997, p. 24) o processo de burnout 

começa com o desgaste do engajamento, quando “... a energia se transforma em exaustão, o 

envolvimento se transforma em cinismo e a eficácia se transforma em ineficácia” (MASLACH 

et. al., 2009). 

De modo complementar, o estudo de Bakker et al. (2014) apresentou uma análise sobre 

o esgotamento profissional e a satisfação no trabalho sob a perspectiva da abordagem Job 

Demands-Resources (JD-R). A JD-R é uma estrutura teórica que propõe que o ambiente de 

trabalho apresenta demandas e recursos capazes de afetar o bem-estar e a produtividade do 

trabalhador. Dentre as demandas estão tarefas difíceis, carga de trabalho elevada, conflitos de 

papel e pressão do tempo, enquanto os recursos envolvem suporte social, autonomia, feedback, 

oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento. A pesquisa sugere que a gestão de 

recursos humanos pode promover o engajamento dos funcionários e prevenir o burnout através 

de práticas que proporcionem autonomia, suporte social, oportunidades de desenvolvimento e 

reconhecimento, bem como redução de demandas excessivas. Os resultados indicam que a 

relação entre demandas e esgotamento profissional é mediada pela percepção de controle acerca 

do trabalho e pelo suporte social. Por outro lado, a satisfação no trabalho é diretamente 

influenciada pelos recursos, sobretudo pela autonomia e pelo suporte social. 

Schaufeli et al. (2009) definem o burnout como um processo crônico de estresse 

relacionado ao trabalho, caracterizado por exaustão emocional, despersonalização e redução da 

realização pessoal. Os autores realizaram uma revisão da literatura a respeito do tema, 

destacando diferentes fatores que contribuem para o fenômeno, como demandas de trabalho 

excessivas, conflitos interpessoais, falta de suporte social, baixo nível de autonomia e escassez 

de recursos organizacionais. 

  



 

 

3 PERCURSO METODOLÓGICO 

Para o alcance do objetivo proposto, que é compreender em profundidade o movimento 

de demissão voluntária de trabalhadores brasileiros com emprego formal após o início da 

pandemia de Covid-19, optou-se pela condução de uma pesquisa qualitativa e exploratória. De 

acordo com Creswell (2007), uma abordagem qualitativa é caracterizada pelo fato de o 

pesquisador constantemente formular alegações de conhecimento visando a elaboração de uma 

teoria ou padrão. Tal abordagem busca perspectivas construtivistas, buscando compreender os 

múltiplos significados das experiências individuais, significados social e historicamente 

construídos (CRESWELL, 2007). 

Por meio dessa abordagem buscou-se aprofundar a compreensão do movimento de 

demissão voluntária de trabalhadores brasileiros com emprego formal após o início da 

pandemia de Covid-19. Ou seja, buscou-se compreender um fenômeno social – a grande 

renúncia – a partir da percepção e da vivência de indivíduos ou grupos (FLICK, 2009). Desta 

forma, a presente pesquisa se apoia no paradigma construtivista, segundo o qual a realidade é 

múltipla e construída socialmente (GUBA; LINCOLN, 1994). 

Além disso, como praticamente não há estudos sobre a grande renúncia no Brasil, esta 

abordagem demonstra ser a mais aderente. A pesquisa qualitativa é exploratória e útil quando 

o pesquisador não conhece as variáveis importantes a examinar (CRESWELL, 2007). Ela se 

revela especialmente valiosa quando o pesquisador se encontra diante de situações nas quais 

não está familiarizado com as variáveis de relevância para investigação. Isso pode ocorrer 

devido à novidade do tópico em questão, à ausência de abordagens prévias com determinados 

grupos de pessoas ou amostragens específicas, ou ainda à inadequação das teorias existentes 

para aplicação em um determinado grupo pesquisado (CRESWELL, 2007). 

 

3.1 Coleta de dados 

Na definição dos participantes da pesquisa, e em linha com os objetivos do estudo, 

optou-se por trabalhar a demissão voluntária de profissionais com formação superior,  que 

saíram do emprego após o início da pandemia de Covid-19 sem ter outro trabalho em vista. 

Também se definiu que o participante deveria ter permanecido sem emprego por pelo menos 

três meses. Por fim, para ampliar a diversidade de perspectivas, buscou-se profissionais de 



 

 

ambos os sexos e residentes em qualquer estado brasileiro. Com esse perfil, a seleção dos 

sujeitos ocorreu por meio de divulgação nas redes sociais da autora e de sua orientadora e da 

busca do perfil pesquisado no LinkedIn.  

Inicialmente, foi desenvolvido um roteiro semiestruturado para a condução das 

entrevistas, fundamentado tanto no referencial teórico quanto nos objetivos da pesquisa. Em 

seguida, foi conduzida uma entrevista piloto em que se identificou a necessidade de pequenos 

ajustes no roteiro. O roteiro final – disponível no Apêndice – aborda diversos aspectos da 

trajetória profissional do entrevistado, incluindo a decisão de demissão voluntária, os motivos 

subjacentes, o apoio emocional e financeiro que influenciaram tal escolha, assim como 

aspirações e perspectivas para o futuro.  

A coleta de dados se deu por meio de entrevistas individuais semiestruturadas, 

realizadas através do aplicativo Teams, com gravação e transcrição automáticas. As entrevistas 

totalizaram cerca de 744 minutos, com durações variando de 32 a 83 minutos, dando uma média 

de 57,23 por interação. Durante as entrevistas, as perguntas foram formuladas de maneira a 

estimular os entrevistados a compartilhar suas experiências e percepções sobre o fenômeno em 

questão. Segundo May (2004), entrevistas semiestruturadas facilitam a criação de um diálogo 

autêntico e significativo com o entrevistado, possibilitando a descoberta de nuances e 

perspectivas mais ricas que podem não emergir em formatos mais rígidos de entrevistas .  

Antes de cada entrevista, foram apresentados os objetivos da pesquisa e sua relevância, 

sendo também garantida a confidencialidade dos participantes e das informações 

compartilhadas, com base no protocolo ético estabelecido. Também cumpre destacar que a 

pesquisa foi aprovada pelo Comitê de Ética em Pesquisa da Fundação Getulio Vargas.  

No total, 13 pessoas participaram da pesquisa, sendo 11 mulheres e dois homens, com 

idades entre 27 e 51 anos. O perfil de cada um dos participantes está apresentado no Quadro 1.  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Quadro 1 – Perfil dos entrevistados 

N 
Data da 

demissão 
Estado Sexo Idade Estado civil Filhos Formação Área 

E1 novembro, 2021 RJ F 45 Casada 1 Graduação Direito 

E2 julho, 2022 SP M 32 Divorciado 0 Graduação Gestão financeira 

E3 julho, 2022 RJ F 27 Solteira 0 Pós-graduação Engenheira Ambiental  

E4 novembro, 2020 RJ F 31 Solteira 0 Graduação Direito 

E5 maio, 2022 RS F 44 Casada 0 Mestrado Gestão de negócios 

E6 abril, 2022 SP F 46 Divorciada 2 Mestrado Direito 

E7 março, 2020 RJ F 51 Casada 0 Graduação Normal e Marketing 

E8 junho, 2020 RJ F 48 Casada 2 Mestrado Pedagogia 

E9 maio, 2021 RJ F 48 Casada 2 Graduação Comunicação 

E10 outubro, 2022 RJ F 29 Casada 0 Graduação Psicologia 

E11 julho, 2020 RJ M 40 Solteiro 0 Graduação Marketing 

E12 novembro, 2022 RJ F 41 Casada 2 Graduação Psicologia 

E13 janeiro, 2020 RJ F 29 Casada 1 Graduação Psicologia 

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

3.2 Tratamento e análise de dados 

O tratamento e a análise dos dados representam uma etapa essencial em qualquer 

pesquisa, na qual os dados coletados são processados e interpretados de forma sistemática. Por 

meio de métodos e técnicas apropriadas, os dados são organizados e examinados, permitindo a 

extração de insights significativos e a formulação de conclusões embasadas nas evidências 

apresentadas.  

As informações provenientes das entrevistas foram analisadas e agrupadas utilizando a 

metodologia de categorização proposta por Bardin (2016), identificando similaridades e 

regularidades entre as respostas dos participantes. Essa abordagem permitiu à pesquisadora uma 

análise das relações entre os objetivos da pesquisa e a literatura relevante sobre o tema estudado. 

Nesse sentido, cumpre apontar que o modelo sequencial de Mobley (1977) foi escolhido como 

referência, devido à capacidade de proporcionar uma análise abrangente dos antecedentes da 

rotatividade voluntária.  



 

 

Para auxiliar na análise, a pesquisadora contou com o suporte do software Atlas.ti,  no 

qual foi realizada a codificação e agrupamentos, o que facilitou o gerenciamento e a organização 

dos dados. Segundo Bardin (2011), a codificação envolve uma conversão realizada através de 

regras específicas, a partir de informações não processadas do texto. Essa conversão, realizada 

por meio de recorte, agregação e enumeração, visa alcançar uma representação do conteúdo ou 

de sua expressão. Isso proporciona esclarecimentos ao analista sobre as características do texto, 

as quais podem ser utilizadas como indicadores (BARDIN, 2011). 

  



 

 

4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

A análise e discussão dos resultados foi organizada em quatro blocos. O primeiro aborda 

as principais motivações para a demissão voluntária. O segundo busca analisar a influência da 

pandemia na decisão de demissão voluntária. O terceiro bloco mostra uma análise dos padrões 

entre os participantes. Por fim, o quarto bloco avalia a satisfação com os resultados da transição. 

 

4.1 Motivações para demissão voluntária 

A análise revelou os motivos que mais influenciaram os entrevistados a pedir demissão 

voluntária, sem ter outro emprego em vista. De acordo com Seidl et al. (2019), pesquisas 

internacionais têm investigado diversos fatores, a fim de compreender melhor os motivos pelos 

quais os funcionários optam por deixar seus empregos de forma voluntária. Esses fatores 

incluem traços de personalidade, valores, idade, tempo na organização, habilidades, 

treinamento, profissionalismo e responsabilidades familiares. 

Na análise das razões que levaram os entrevistados a pedir demissão, agrupamos os 

participantes segundo os motivos mais importantes: quatro na relação vida trabalho e três em 

cada uma das seguintes categorias: busca por desenvolvimento, adoecimento e ambiente tóxico. 

A remuneração foi mencionada por alguns participantes como fator secundário, conforme 

apresentado no Quadro 2. 

Para a análise dos motivos, utilizamos uma escala de 1 a 4 para cada participante, em 

que o valor 1 representa o motivo mais importante e 4 o menos importante. Tal abordagem 

objetivou ordenar os motivos de acordo com o grau de importância mencionado pelos 

entrevistados e compreender de que forma cada um dos motivos contribuiu ou estimulou a 

tomada de decisão para a demissão voluntária. 

  



 

 

Quadro 2 – Motivos para a demissão voluntária 

  
Relação vida 

trabalho 

Busca por 

desenvolvimento 

Ambiente 

Tóxico 
Adoecimento Remuneração 

E1     2 1   

E2   1 3   2 

E3   3 1 2 4 

E4 1         

E5   2 1     

E6     1 2   

E7       1   

E8 1         

E 9   3 2 1 4 

E 10 1         

E 11 1         

E 12   1 2 3 4 

E 13   1 2 3 4 

Total (1) 4 3 3 3   

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

 

4.1.1 Relação vida trabalho 

Dos quatro casos analisados de relação vida trabalho (E4, E8, E10 e E11) que se 

apresentaram nesta pesquisa, foram analisadas três naturezas diferentes. 

No primeiro caso, podemos classificar como uma pausa na carreira ou um sacrifício 

profissional. No segundo, a decisão está relacionada ao desejo de uma vida familiar mais 

presente, flexibilidade e controle sobre a carreira. Já no terceiro caso, a motivação foi a ambição 

de adquirir um patrimônio através do dinheiro da rescisão.  

Duas das entrevistadas (E4 e E10) optaram por renunciar aos empregos, nos quais se 

sentiam realizadas e felizes, para acompanhar os cônjuges, que receberam oportunidades de 

transferência na carreira. Ambas deixaram claro que foi uma decisão desafiadora, uma vez que 

estavam abrindo mão de suas carreiras. No entanto, também foi uma decisão cuidadosamente 

ponderada. 

Passei o ano de 2020 inteiro praticamente trabalhando de casa e por motivos 

pessoais, na época eu tinha um relacionamento que ele teve uma proposta de 

migrar de estado durante a pandemia, e no final do ano foi isso que me levou 

a pedir demissão da empresa [...] Pedi demissão porque eu ia me mudar para 

o interior do Pará, fui morar em Marabá e esse pedido de demissão foi duro 

para mim, até porque eu fui contratada durante a pandemia e estava indo 
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para um estado onde eu não conhecia nada, não conhecia ninguém e acabei 

passando um ano em Marabá, só trabalhando por conta própria.(E4) 

É exatamente, eu tinha muita chance de crescimento e eu cresci bastante lá 

dentro também, foi muito bom. Só que quando eu fiz mais ou menos um ano 

lá, chegou a proposta para ele vir para Singapura [...] Obviamente, para ele 

seria muito bom, mas eu teria que abrir mão da minha vida para vim para 

cá, da minha família, como da minha carreira, de tudo e foi muito difícil, 

mas eu achei que seria uma oportunidade interessante, a princípio, a gente 

ficaria aqui até agora, tipo, até o meio desse ano, seria relativamente rápido, 

eu falei, vou aproveitar e por mais que eu vá ficar fora do mercado, eu vou 

estar aproveitando para estudar inglês. (E10) 

 

A entrevistada E8 desfrutava de uma carreira estável e bem-sucedida como executiva 

superintendente comercial, mas ansiava por uma vida mais flexível, com mais tempo para a 

família e controle sobre o próprio tempo. Além disso, buscava uma nova direção para sua vida 

profissional. Com uma visão empreendedora, ela enxergou na pandemia uma oportunidade para 

concretizar seus planos. 

Bom, resumindo a história, a pandemia veio e aí ficou muito pesado, aquilo 

que já estava sendo difícil para carregar, eu já queria uma vida flexível, eu 

já queria estar mais com a minhas filhas, porque minhas filhas nasceram e 

eu voltei e fui para EduSup para tocar online sozinha. Meu marido está em 

São Paulo, primeiro ano fiquei com ele, segundo ano eu fiquei sozinha e você 

se sentindo mega culpada como mãe. Aí eu falei, cara, a vida que eu quero é 

uma vida flexível, eu já meditava, enfim e veio a pandemia e eu já não 

aguentava mais, aí para mim foi muito difícil. (E8) 

 

Chegou o momento crucial, em que a motivação principal se somou a outros motivos, 

superando a intenção de permanecer na empresa. 

Então o meu ponto era, o castelo de cartas tinha que se reinventar, a venda 

estava muito ruim e eu era o maior segundo maior salário, primeiro salário 

era do Diretor. [...] Aí eu falei, é a oportunidade que eu preciso, eu vou sair. 

E eu vou sair porque eu já não estava me dando bem, não é? já estava muito 

pesado para mim, eu já queria, então primeiro eu já queria, segundo ponto, 

estava puxado e terceiro ponto, era a minha oportunidade e quarto ponto, 

nessa mesma ordem, se não fosse eu, seriam muitos do comercial e foi 

exatamente isso que eu falei para ele. Preservei muito muita gente, eu 

ganhava 24, o meu comercial fixo que ganhava mais naquela época, ganhava 

8. (E8) 

 

O entrevistado E11 tinha um sonho de adquirir um espaço próprio e, quando soube que 

haveria um programa de demissões na empresa, não hesitou em agir; prontamente solicitou à 

gerência para incluir seu nome na lista de demissões. 
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Na verdade, eu tenho um terreno em engenheiro Pedreira, distrito de Japeri, 

aí minha intenção era morar no terreno, mas eu vi depois que o dinheiro não 

ia dar para morar no terreno, que o terreno tinha um grande declive, que ela 

é meio subida, mas mesmo assim eu comprei um espacinho para mim já 

pronto, com uma casinha, em praia de Mauá, eu queria ter um espaço meu, 

porque, onde eu moro com os meus pais, eu moro sozinho, mas a casa era dos 

meus avós, mas agora é dos meus pais, mas eu também queria ter um espaço 

que fosse meu, vamos dizer e era a oportunidade de eu ter um espaço meu, 

então eu aproveitei essa oportunidade para sair, para poder ter esse local, 

vamos dizer assim. (E11) 

 

Conclui-se que a decisão foi desafiadora para todos os participantes da pesquisa, visto 

que eles estavam em posições confortáveis e desfrutavam de seus empregos. Ficou demonstrado 

que, diante das questões relacionadas às prioridades da vida pessoal e à conciliação entre vida 

e trabalho, os entrevistados optaram por priorizar a vida pessoal. Além disso, é importante 

ressaltar que nesses casos específicos, não foram observados danos à saúde dos entrevistados.  

 

4.1.2 Busca por desenvolvimento 

A pesquisa revelou três casos em que a demissão voluntária foi motivada pela busca por 

desenvolvimento (E2, E12 e E13), em dois contextos diferentes. No primeiro caso, a motivação 

estava relacionada à necessidade de atualização acadêmica, enquanto nos outros dois, o objetivo 

era o desenvolvimento profissional. Além disso, foram analisadas outras narrativas (E3, E5, E6, 

E8 e E9), que reforçam a importância da busca por desenvolvimento enfrentada pelos 

participantes da pesquisa. Esses relatos ressaltam a necessidade de criar um ambiente que 

incentive o crescimento e ofereça oportunidades de desenvolvimento profissional para os 

trabalhadores. 

O participante E2 trabalhava em uma renomada consultoria e passou por uma situação 

constrangedora durante um trabalho que envolvia equipes internacionais. Essa experiência 

evidenciou a importância do domínio da língua inglesa para sua atuação no trabalho e o motivou 

a buscar o desenvolvimento necessário.  

E começaram a me colocar em reuniões com o time da Índia, reuniões em 

inglês e eu não tinha inglês, é muito chato, você estar numa reunião que está 

todo mundo falando inglês e a pessoa quer fazer uma pergunta para você, 

vai fazer em português e aquilo começou a me incomodar [...] Eu comecei a 

estudar inglês com um professor particular e esse professor falou, "poxa, por 

que você não pega as suas férias, faz um curso de intercâmbio, faz uma 

experiência Internacional" e decidi, falei, vou fazer [...] Decidi pedir 
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demissão e fui, fiquei 3 meses e meio na Inglaterra, foi a melhor experiência 

que eu tive. (E2) 

 

Esse fato sugere que o aprimoramento profissional se tornou uma prioridade para 

superar  o desafio e avançar na carreira. 

Okay, eu acho que eu não ter um tempo para eu poder me desenvolver, porque 

se eu queria ter um aumento de salário, de oportunidades, eu precisaria ter 

um tempo de investimento em treinar alguma coisa, vamos supor o próprio 

inglês ou programação ou estatística e isso não era possível, devido à minha 

alta demanda de trabalho. (E2) 

 

As duas participantes da pesquisa, E12 e E13, que possuíam formação em Psicologia, 

buscavam uma transição de carreira para trabalhar na área clínica. Embora atuassem em funções 

administrativas no setor de Recursos Humanos e Finanças, respectivamente, ambas tinham o 

desejo de direcionar as carreiras para a Psicologia.  

Antes de tomar a decisão definitiva, elas optaram por explorar o mercado de trabalho 

nessa área, trabalhando em paralelo com os empregos atuais. Essa abordagem permitiu que elas 

avaliassem a adequação e a certeza do caminho a seguir, garantindo que estivessem tomando 

uma decisão bem fundamentada antes de fazer a transição para o atendimento clínico. 

Aí fui construindo aí uma agenda de atendimento, uma coisa que 

financeiramente sempre me assustou, eu fazia em paralelo, atendia no 

sábado, atendia as 18 horas, 19 horas. E eu fui, só que aí, como eu já estava 

construindo o plano de realmente sair da empresa, eu fui fazendo isso em 

paralelo e fui construindo com algumas indicações, eu fiz palestra em escola, 

eu já estava meio que planejando a minha saída. (E12) 

Nesse período em que eu me formei, eu trabalhava de 8 às 18 h lá, no horário 

é comercial, e aí, isso para atender em um consultório, eu tinha uma dupla 

escala, eu saía para faculdade, chegava em casa meia-noite e estudar e 

quando eu me formei, eu comecei a atender no consultório que subloquei e 

comecei a fazer uma dupla jornada, porque eu não queria largar a 

psicologia. (E13) 

 

Além do desejo de seguir carreira na área de Psicologia, E12 enfrentava outras questões 

que contribuíam para sua decisão de sair. Ela trabalhava no departamento de Recursos Humanos 

de uma grande rede de supermercados, onde acumulava uma carga excessiva de atividades sem 

receber qualquer ajuda, o que resultava em exaustão. Sendo uma profissional criativa, E12 

frequentemente tinha ideias inovadoras, mas quando propunha novos projetos, era 

responsabilizada por sua execução e acompanhamento, sem receber um retorno financeiro 

adequado. Além disso, o conflito de opiniões com seu superior dificultava a implementação de 



 

 

novos processos, causando desânimo e dificuldades adicionais. Tais fatores combinados 

contribuíram para a insatisfação de E12 no trabalho e fortaleceram sua determinação em buscar 

novas oportunidades fora da empresa. 

E o que eu não fazia diretamente, eu ficava cobrando para poder imprimir 

e mandar para todas as unidades, eram 13 unidades que eu cuidava na época. 

[...] O treinamento que a gente estava fazendo, por exemplo, eu tive que parar 

porque estava tirando o pessoal da loja, aí eu fui chegando numa situação, 

que eu fui desanimando, cara, não está mais me agregando, não tem por que 

eu continuar aqui. [...] Eu acordei exausta e aí eu já tinha conversado com 

meu marido, [...] e aí ele falou, “cara, faz, pede demissão e sai”, aí eu falei 

eu vou sair, se eu não conseguir atendimento RH, com o currículo que eu 

tenho, eu não vou ficar fora do mercado muito tempo e fui pedir demissão.  

(E12) 

 

E13 tomou a decisão de abrir um consultório de atendimentos psicológicos em parceria 

com uma amiga de faculdade. 

Foi quando decidi conversar com a empresa para fazer um acordo, eu lembro 

que isso foi em 2019, eu saí de férias em outubro, viajei, fazíamos aniversário 

de casamento, eu viajei e aí quando eu voltei, eu decidida a conversar, a tentar 

fazer um acordo. [...] Eu tomei coragem, fui lá e conversei com ele, fui com o 

meu chefe, ele foi comigo inclusive para conversar, falei, eu já estou aqui 

bastante tempo, eu sou muito grata pela empresa, por tudo que eu cresci aqui, 

foi meu primeiro emprego, eu falei tudo aquilo, não é para encher a bola da 

empresa, falei porque eu queria ver a possibilidade de fazer um acordo, eu 

estou com uns bons sonhos...(E13) 

 

Embora o desenvolvimento profissional não tenha sido a motivação principal dos 

participantes E4, E5 e E9, eles reconheceram a importância de buscar o crescimento na carreira 

para alcançar metas e objetivos profissionais. 

E4 está determinada a perseguir seus objetivos e buscar uma transição de carreira na 

advocacia. Essa decisão reflete seu desejo de crescimento profissional e a busca por novas 

oportunidades dentro de sua área de atuação. 

A ideia é essa para frente fazer o intercâmbio e aí quando eu estabilizar voltar 

a estudar para concurso, que é uma coisa que eu ainda quero. [...]Eu tenho 

tentado migrar para direitos humanos e eu até durante esse tempo, na 

verdade, que eu iniciei a faculdade, eu achava que teria um caminho, eu quero 

fazer direito, eu quero formar, eu quero estudar para a magistratura e 

passar para Juíza e aí eu fui vendo que a prática é muito mais difícil, o meu 

objetivo é mais ou menos esse, nesse período, é conseguir migrar minha 

carreira para essa área de direitos humanos. (E4) 
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E5 decidiu fazer um investimento pessoal em seu desenvolvimento profissional ao 

passar 15 dias no Vale do Silício para adquirir conhecimentos e experiências valiosas nesse 

ambiente inovador e tecnológico, visando obter insights e ampliar sua visão profissional. 

Eu fui porque, como eu estava lendo muita teoria e fazia muito tempo que eu 

tinha me afastado desse mundo de tecnologia, eu acho que acredito bastante 

na teoria e prática, eu pensei, eu preciso fazer uma imersão rápida para eu 

entender esse mundo novo que está aí. (E5) 

 

E9 tomou a decisão de embarcar em uma nova jornada ao optar por cursar uma nova 

graduação em busca de sua verdadeira vocação. A decisão de buscar uma nova graduação foi 

um passo corajoso em direção à autodescoberta e ao desenvolvimento pessoal. 

E aí eu comecei a entrar nessa coisa da nutrição [...] aproveitando que eu 

estava sem nada, resolvi começar a fazer curso e tal, e fui lá por que não fazer 

uma segunda graduação, ainda fiquei meio na dúvida, será que eu estou velha 

para fazer graduação? e o meu filho mais velho que acabou de fazer 18 anos. 

(E9) 

 

Em resumo, esses relatos apontam que a busca por desenvolvimento prevaleceu sobre a 

intenção de permanecer nas empresas. Os entrevistados enfrentaram desafios, como a falta de 

suporte, sobrecarga de trabalho e conflitos de opiniões. No entanto, eles demonstraram 

resiliência, determinação e um desejo genuíno de encontrar satisfação em suas carreiras.  Tais 

relatos destacam a importância de um ambiente de trabalho equilibrado, que ofereça 

oportunidades de crescimento e desenvolvimento, para que os profissionais possam alcançar 

seus objetivos e aspirações. 

 

4.1.3 Ambiente Tóxico 

Este tópico abrange os temas lideranças tóxicas e ambientes competitivos. Duas das  

participantes, E5 e E6 mencionaram experiências relacionadas à liderança tóxica. Segundo 

Tepper (2007), funcionários submetidos a uma supervisão abusiva têm maior propensão a 

desejar deixar a organização. Essa relação é parcialmente explicada pelos efeitos negativos da 

supervisão abusiva na saúde mental e física dos funcionários, assim como na satisfação no 

trabalho e na produtividade. 

A entrevistada E5 trabalhava em uma cooperativa de médicos e percebeu que não havia 

mais espaço para suas convicções na organização. O novo diretor era o mesmo que ocupava a 



 

 

diretoria seis anos antes e, infelizmente, tinha uma maneira de pensar que ia contra ao que ela 

havia sido contratada para fazer. 

Eu acho que é menos os valores da empresa, é mais essas crenças dessa 

diretoria que estava 6 anos afastada da Cooperativa de Saúde.[...] E aí isso 

começou através de alguns sinais, tu começas a ver os projetos sendo 

engavetados, porque ninguém vai querer aprovar um projeto aos 45 do 

segundo do último tempo, antes da próxima gestão e tu começas a ver perder 

força os projetos que eu acreditava muito da área digital. [...] E a diretoria 

já tinha sido eleita em março e eu vi algumas barbaridades sendo feitas, vou 

te dar um exemplo, talvez concreto, uma diretoria chega no primeiro dia 

presencial, nós estávamos em home Office, fazendo  o trabalho assistencial, 

obviamente não pode parar, mas a área administrativa fazendo home Office 

e por exemplo, vindo do escritório no primeiro dia de presensial, o primeiro 

discurso foi, “estaremos presenciais das 8 às 6 e a gente acredita nisso e 

agora que vocês vão trabalhar mais do que trabalhavam.” até me assustei, 

tu imaginas isso? A gente, meu Deus, eu mais trabalhei do que nunca nesse 

período, tu imaginas foi na época da pandemia. 

 

As atitudes tóxicas subsequentes deixaram E5 completamente convicta de sua decisão 

de não permanecer mais lá, testemunhando comportamentos contrários aos seus princípios.  

Ahh, vou dar alguns exemplos, para mim a materializarão foi muito isso, não 

é? Lembrando que a diretoria anterior que me contratou para 

profissionalizar, nós tínhamos implantado uma série de processos, então por 

exemplo, o plano de sucessão, um processo seletivo mais criterioso [...] e 

começou ocorrer simplesmente, de um diretor vice-presidente que ligar para 

a superintendente de RH e dizer, “providencia o desligamento do 

superintendente de tecnologia agora de tarde, a gente vai desligar ele” e nós 

falamos “Não, mas só um pouquinho, vamos conversar, vocês deram um 

feedback para ele?” porque não fazia um mês que eles estavam ali, mas a 

decisão já está tomada, eu só preciso que você providencie. E aí assim, vai 

totalmente contra, não é, o que eu acredito em gestão de pessoas, da gente 

ser, digamos assim, gestores de pessoas. (E5) 

 

Quando a atitude tóxica vem de um colega de trabalho hierarquicamente do mesmo 

nível, isso pode criar um ambiente de trabalho desafiador e prejudicial. Embora a pessoa não 

tenha autoridade formal sobre os outros colegas, suas atitudes e comportamentos negativos 

podem ter um impacto significativo na dinâmica da equipe e no bem-estar dos membros. A 

entrevistada E6 trabalhava como gestora em uma instituição de Educação há 16 anos e foi 

convidada para enfrentar um novo desafio que acabou se transformando em um pesadelo. Ela 

foi designada para lidar com a parte administrativa de um novo projeto educacional, que já 

contava com um Coordenador Acadêmico responsável pelo curso. No entanto, esse colega se 

mostrou extremamente difícil de lidar. 
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E assumiu um coordenador acadêmico que, coincidentemente, era o 

coordenador acadêmico do meu mestrado e a gente começou a trabalhar em 

parcerias, enfim, só que esse coordenador acadêmico era uma pessoa 

particularmente muito difícil e eu tinha chegado num ponto que eu não tinha 

mais para onde subir, porque acima de mim estava a Superintendente e o 

Diretor, eu não tinha muito para onde ir e com a minha formação, com meu 

salário, as coisas meio que se complicam ali dentro. [...] E eu comecei a ter 

problemas específicos com esse coordenador acadêmico e ai, iniciou a 

pandemia e logo depois, a gente acabou que paralisou todas as aulas 

presenciais e em 2021, quando a gente voltou a ter as aulas presenciais, em 

outubro, a minha situação com esse coordenador, ficou um pouco mais 

séria, beirando o assédio moral. 

 

A Diretoria da instituição estava ciente da situação, e como o Coordenador Acadêmico 

tinha influência, os responsáveis optaram por não investigar os incidentes, escolhendo ignorá-

los. 

O diretor já vinha acompanhando, eu já vinha reclamando para ele de 

algumas coisas que aconteciam, mas ele achava que era só reclamação, 

porque era uma coisa assim, ele era uma pessoa que ninguém vai tirar, 

ninguém vai mexer, porque os cursos tinham acabado de ir para dentro da 

EDUSP, os cursos de alta gestão, ninguém ia mexer e a minha reclamação ia 

parar ali, não ia seguir adiante, então eu falei, olha, não adianta a gente ficar 

tentando tampar o sol com a peneira, porque não dá mais, era uma coisa que 

para mim, não tem mais como. (E6) 

 

Após nove meses, E6 conseguiu uma nova colocação em outra instituição educacional. 

Entretanto, sua felicidade foi efêmera, pois na empresa em que ingressou, havia um diretor 

completamente descontrolado, ao ponto de arremessar objetos em direção às pessoas. 

Eu entrei para uma empresa em janeiro e o meu chefe era tão louco quanto 

o coordenador acadêmico com quem estava trabalhando, imagina! da pessoa 

jogar as coisas em cima de você. [...] E aí, quando eu tive uma nova 

oportunidade, fui superfeliz, falei nossa vou encarar uma área completamente 

diferente. Foi aí que passei o Carnaval inteiro trabalhando e o cara me 

mandava mensagem meia-noite, sabe assim, umas coisas muito loucas. E aí 

eu falei, opa! preciso olhar isso com atenção, e na volta do Carnaval, parece 

que o cara virou outra pessoa e as coisas começaram a acontecer de uma 

forma muito ruim, que eu olhava e falava, meu Deus do céu, não! (E6) 

 

As experiências compartilhadas pelos participantes da pesquisa destacaram o impacto 

negativo de atitudes tóxicas, tanto por parte de líderes quanto de colegas de trabalho, e essas 

situações levaram os participantes a optar por deixar seus empregos. A presença de liderança 

tóxica, caracterizada por autoritarismo, competitividade, sabotagem ou abusos, demonstrou ser 

altamente prejudicial ao ambiente profissional e ao bem-estar dos indivíduos envolvidos. Tais 
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situações destacam a importância de promover um ambiente de trabalho saudável, baseado na 

colaboração, no respeito mútuo e no apoio para que os colaboradores possam desempenhar seu 

trabalho de forma produtiva e satisfatória. 

Ambientes altamente competitivos frequentemente entram em conflito com os valores 

dos trabalhadores, revelando que eles não estão mais dispostos a tolerar comportamentos 

descontrolados e prejudiciais de superiores ou “colegas” de trabalho. Essa conscientização 

reflete uma mudança na postura dos indivíduos, que estão cada vez mais exigentes em relação 

ao respeito, ao bem-estar e à equidade no ambiente profissional. O surgimento desse sentimento 

de insatisfação demonstra que os trabalhadores estão buscando um ambiente de trabalho mais 

saudável, harmonioso e alinhado com seus valores pessoais. Na análise da cultura tóxica em 

empresas concorrentes no mesmo segmento, Sull et al. (2022) constataram que os trabalhadores 

são 3,8 vezes mais propensos a deixar a Tesla em comparação com a Ford, por exemplo, e têm 

mais que o dobro de probabilidade de sair da JetBlue em comparação com as Companhias 

Aéreas do Sudoeste. 

E3 passou por experiências de ambientes organizacionais tóxicos, nos quais seus valores 

pessoais entraram em conflito com os valores da organização. É importante considerar que a 

forma como esse conflito de valores é vivenciado e interpretado pode variar de acordo com as 

experiências e perspectivas individuais. 

Nesse contexto, o conflito de valores pode ser identificado como um desalinhamento 

entre os valores pessoais do trabalhador e os valores presentes no ambiente de trabalho. Essa 

incompatibilidade se manifestou através de comportamentos caracterizados por uma hierarquia 

rígida e falta de transparência, além de estímulos excessivos à competição e sobrecarga de 

trabalho. 

A experiência relatada por E3 revela um ambiente de trabalho no qual os dirigentes não 

adotavam boas práticas trabalhistas. A empresa contratava funcionários como prestadores de 

serviço (PJ), usando a justificativa de que abririam uma nova empresa, o que os isentava de 

cumprir direitos fundamentais como licença maternidade, férias e outros benefícios. Além 

disso, os diretores da empresa demonstravam comportamentos tóxicos, incluindo favoritismos 

e uma cultura de competição constante. 

Os diretores e tal, achavam que só porque era uma empresa de energia 

renovável, já estavam fazendo o papel dele, sabe? Uma visão muito antiga. 

Tinha também uma questão de nepotismo, que eu achava o péssimo, sabe? 

questões do tipo, promover pessoas próximas aos diretores, sabe esse tipo de 



 

 

coisa e isso tudo me deixava muito mal, que é essa questão do PJ, tinha uma 

moça que estava grávida e aí ela entrou de licença e tipo, eles a deixaram 

como PJ, porque sabiam que ela estava grávida e aí ela, sei lá, deu 15 dias 

e estava trabalhando de novo. (E3) 

 

A presença de competição no dia a dia afetava a entrevistada de forma negativa, a ponto 

de ela só pensar em sair todos os dias. O ambiente competitivo tinha um impacto prejudicial no 

seu bem-estar, na sua saúde e motivação. 

Por exemplo, eu saí também por conta disso, eles acreditam na competição,  

fazem ainda lá dentro, ninguém falava sobre isso, mas enfim, até um bebê 

sabe, que está tudo mudando no sentido da colaboração, mas eles ainda são 

diretorias que estavam em competição e meu diretor tentava me colocar para 

competir. Ele estava querendo que eu competisse com o sobrinho dele, mas 

o sobrinho dele já ia ganhar de qualquer forma, sabe? não era o tipo de coisa 

que eu ia comprar, sabe? Mas, umas das coisas mais absurdas, eu acredito 

que sim, eu acredito que era um ambiente tóxico sim. (E3) 

 

A sobrecarga de trabalho e um ambiente tóxico estão intimamente relacionados, 

podendo ter influência negativa sobre a saúde e o bem-estar dos funcionários. A sobrecarga de 

trabalho, caracterizada por uma carga excessiva de responsabilidades e tarefas, pode levar ao 

estresse, ao esgotamento e à diminuição da qualidade de vida no trabalho. 

Quando a sobrecarga de trabalho é incentivada, valorizada ou até mesmo esperada como 

norma, cria-se um ambiente tóxico capaz de levar ao esgotamento, estresse crônico e  a 

problemas de saúde física e mental. Essa gestão tóxica coloca a quantidade de trabalho acima 

do bem-estar dos colaboradores, resultando em falta de equilíbrio entre vida pessoal e 

profissional, longas jornadas de trabalho e pressão constante para entregar resultados. 

A sobrecarga de trabalho foi ressaltada pelos entrevistados (E1, E2, E9, E10, E12 e E13) 

como um fator que agravou o estado de saúde, dificultou a realização de objetivos, como o 

desenvolvimento profissional, devido à falta de tempo livre, além de, não haver retorno 

financeiro proporcional ao aumento de responsabilidades. 

Primeiro falei com o coordenador do meu departamento, eu preciso de um 

estagiário, alguém me ajudar não estou dando conta, é muita coisa,  esse 

cliente estava entrando em recuperação judicial, era uma coisa desumana 

[...] Tudo depende de mim e eu não tinha como pedir ajuda para outra 

pessoa, eu falei, não, eu não tinha como pedir ajuda a ninguém por causa do 

token, a minha senha não vou dar para ninguém porque eu respondo pelo 

protocolo exclusivo, mas eu quero que me ajudem em outras coisas, para 

passar a cuidar exclusivamente de algumas coisas que dependem de mim. 

(E1) 
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E nunca sobrava tempo, mas eu sabia que era assim porque eu trabalhava 

final de semana, trabalhava feriado e eu nunca reclamei, muito pelo 

contrário, sempre trabalhei com dedicação. Okay, eu acho que, eu não ter um 

tempo para eu poder me desenvolver, porque se eu queria ter um aumento de 

salário, de oportunidades, eu precisaria ter um tempo de investimento em 

treinar alguma coisa, vamos supor, o próprio inglês ou programação ou 

estatística e isso não era possível, devido à minha alta demanda de trabalho. 

(E2) 

A gente estava trabalhando igual máquina, sabe? Não tinha mais aquele 

prazer, aquela coisa de montar os cursos e dialogar ali com os professores e 

montar coisas junto e tal, já não tinha mais prazer nisso e virou uma coisa 

automática, sabe uma coisa e isso também para mim péssimo, eu preciso ter 

prazer, eu preciso curtir o que eu estou fazendo, sabe? (E9) 

Por mais que lá fosse um lugar muito pequenininho, eles falavam muito do 

meu tempo lá, mas só tinha a gente para fazer tudo e como é uma empresa 

pequena, eu literalmente fazia tudo, eu tanto tinha que fazer as coisas de RH 

como ser babá praticamente dos funcionários. (E10) 

Eu fiquei realmente muito sobrecarregada, com todo todas essas 

responsabilidades, eu me sentei no ano anterior com o meu gestor para gente 

conversar sobre a questão salarial, porque eu já estava há 5 anos na empresa, 

há 4 anos na empresa, na época e eu não tinha tido nenhuma mudança se não 

fosse um dissídio, acho que eu passei por um dissídio, um ou 2, se eu não me 

engano, mas não teve nenhuma promoção, só foram acumulando 

responsabilidades, sem nenhuma mudança financeira. (E12) 

Tinha sobrecarga sim, lá eles não pagavam hora extra, a gente tinha banco 

de horas, só que era um banco de horas em que eu não podia tirar quando 

eu queria, não, era quando eles queriam, eu não podia pegar um dia de folga 

e juntar minhas horas e tirar um dia de folga, tinha que ser 1 hora por dia, 

hoje você pode sair 1 hora mais cedo, hoje você pode sair 2 horas ou quando 

tinha um eventualidade de um médico ou alguma consulta, alguma coisa, 

eu poderia ir e usar o meu banco de horas, não podia trazer um atestado de 

comparecimento. Era uma empresa bem desumana com os funcionários, 

não existia uma empatia com o outro. (E13) 

 

Ambientes tóxicos no local de trabalho podem ter um impacto significativo na saúde e 

no bem-estar dos trabalhadores. De acordo com a pesquisa de Sull et al. (2022), a cultura tóxica 

é apontada como o principal fator que leva os funcionários a deixarem seus cargos, sendo 

considerada 10 vezes mais importante do que a remuneração na previsão do índice de 

rotatividade. As experiências compartilhadas pelos entrevistados destacam a presença de 

comportamentos abusivos e ambientes organizacionais prejudiciais e tóxicos, em que o conflito 

de valores, a falta de apoio, a sobrecarga de trabalho e o estímulo excessivo à competição são 

alguns dos aspectos negativos associados a esses ambientes. Tais fatos levaram os participantes 

a pedir demissão. É importante reconhecer e promover ambientes de trabalho saudáveis, 

baseados em respeito, colaboração e equilíbrio entre vida pessoal e profissional.  

https://go.atlasti.com/98aa88d7-772b-4293-aed9-c3e30b13fa21/documents/b0c9ce72-566e-4682-8eba-2f3f63472bb0/quotations/aa86a6fa-aa43-4035-bdbd-3a042df37492
https://go.atlasti.com/98aa88d7-772b-4293-aed9-c3e30b13fa21/documents/7737fff7-3a19-472d-a18e-a1ba74a7c9ae/quotations/91111caf-da95-47bd-9fca-f879434f1222
https://go.atlasti.com/98aa88d7-772b-4293-aed9-c3e30b13fa21/documents/b0c9ce72-566e-4682-8eba-2f3f63472bb0/quotations/aa86a6fa-aa43-4035-bdbd-3a042df37492


 

 

4.1.4 Adoecimento 

Dos três casos de demissão voluntária classificados como adoecimento (E1, E8 e E9), o 

primeiro foi um acidente neurológico, o segundo um quadro de síndrome do pânico, 

desenvolvido em função da pandemia de Covid-19 e o terceiro um caso de depressão. 

A entrevistada E1, advogada e ex-sócia de um escritório de advocacia renomado, 

enfrentou uma situação desafiadora na carreira. Ela sofreu uma isquemia cerebral que resultou 

em dificuldades permanentes na fala, afetando sua principal ferramenta de trabalho. A narrativa 

sugere que a pandemia trouxe mudanças significativas no judiciário, com a digitalização dos 

processos e um aumento exponencial dos casos a serem julgados diariamente. Essa combinação 

de fatores resultou em uma sobrecarga de trabalho intensa para E1, revelando ainda, um 

ambiente tóxico, no qual a gestão optou por ignorar os problemas existentes. 

Eles pecaram poque eu sinalizei, pela primeira vez na vida eu sinalizei.  

porque normalmente, eu ficava doente sozinha e aí tinha aquela questão que 

hoje eu vejo, talvez, que aquele ego grande de provar que eu podia fazer, dar 

conta, acontecer [...] Agora eu sinalizei, eu implorei por ajuda, a ponto de 

chorar “Não estou dando conta, eu preciso de ajuda, eu estou muito 

desesperada.” Eu acordo para ler posts de madrugada com medo de perder 

prazo, só um dos processos que tinham quase dois mil ações era do filho do 

dono do escritório.  Eu sinalizei para o próprio dono, “Olha está muito 

complicado, a gente não tem como controlar, o juiz pediu para penhorar”, 

mas tudo era assim “Calma bebezinho”.(E1) 

 

Mesmo após o acidente neurológico, ela continuou trabalhando, pois tinha a 

preocupação em não deixar ninguém “na mão”. No entanto, uma médica ela seguia no 

Instagram a influenciou com as palavras “Se custa sua paz é caro demais”. Essa frase a fez 

refletir e tomar a decisão de parar completamente de trabalhar, abrindo mão de sua renda para 

priorizar sua saúde e seu bem-estar. 

Eu comecei com a ansiedade, com essa questão de tremedeira, meu marido 

percebeu a gagueira, disse assim, “Você está gaga, aconteceu alguma coisa.” 

Eu disse, não, eu estou falando rápido e ele falou, mas eu não estou te 

entendendo o que você tá falando!”, porque era confuso [...] Eu tive um 

acidente isquêmico temporário e fiquei gaga [...] Próximo ao dia 30, eu falei, 

é isso, custou a minha paz e minha saúde e eu tinha duas alternativas, 

continuar fazendo dinheiro e morrer e aquilo ali cessar, pensei, eu ajudo a 

minha família, mas se eu morrer, não vou mais ajudar, acho que eles devem 

me preferir saudável e cuidando do que eu posso, do que morta e não 

podendo mais nada. Aí pensei, gente eu não sou tão imprescindível, porque 

se eu morrer vai ficar tudo ai, falei, é isso! E fui sem medo de ser feliz e no 

momento que eu pedi, eu não tive nenhum momento aquela coisa, caraca aí 

como é que eu vou fazer, o tempo todo eu pensava não Deus há de prover  
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eu não sou uma pessoa ruim, sempre fiz tudo para todo mundo e acho que eu 

sou uma pessoa muito resiliente. (E1) 

 

A entrevistada E9 já lidava com um quadro de depressão antes do início da pandemia, 

o que acabou se agravando devido ao trabalho remoto. A falta de contato presencial, que ela 

valorizava muito, somada à sobrecarga ocasionada pelos impactos colaterais da pandemia, 

como demissões, aumento de reuniões e extensão do horário de expediente, contribuíram para 

o aumento do serviço e tinha menos pessoas trabalhando, o que ajudou significativamente a 

deteriorar a saúde de E9.  

Cara, foi muito difícil sim,  não foi uma decisão da noite para o dia, não, foi 

bem complicado, porque o que acontece é um pouco antes de estourar a 

pandemia, não teve nada a ver com pandemia, eu tive uma depressão braba  

e isso para mim foi uma coisa inimaginável na minha vida, porque eu sempre 

fui positiva e comunicativa, sabe, me vê a numa posição dessa, eu estava 

minguando, sabe? Eu estava minha vida deixa de ter cor, foi muito surreal  

[...] Eu estava eu chorava e era uma tristeza que não tinha explicação e eu 

me perguntava o tempo todo e falei, gente, mas olha só, eu tenho a minha casa 

que é minha, eu tenho meu marido, eu tenho os meus filhos maravilhosos, 

saudáveis, eu tenho meu emprego, sabe? Eu tenho saúde, eu tenho tudo o que 

está me deixando desse jeito e eu não achava a resposta.(E9) 

 

Após extenso tratamento, E9 está estudando, se preparando para atuar em uma nova 

carreira. 

Fiz um tratamento longo, tratamento foi mais de 1 ano, tomando medicação 

e aí fui melhorando gradativamente e aí já suspendeu a medicação, já 

bastante tempo, já estou de alta.(E9) 

 

A entrevistada E7 é uma pessoa que adora trabalhar fora, interagir com pessoas e o 

público em geral. No entanto, sua saúde mental foi afetada pelo início da pandemia de Covid-

19, levando-a a desenvolver uma síndrome do pânico que a impedia de sair para trabalhar. 

Só que aí começou a pandemia e aí a minha síndrome do pânico foi ao pico, 

vamos dizer, eu fiquei muito preocupada em pegar Covid [...] Adquiri por 

causa da pandemia, eu andava de máscara dentro de casa, álcool gel era em 

todos os móveis e partes da casa, até hoje eu ando com álcool dentro da bolsa. 

  

Como não conseguia levar o trabalho adiante, pois sentia um extremo medo de pegar a 

doença, resolveu pedir demissão. 
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No meu ponto de vista sabe, e ainda falei, cara, é eu me amo e quero viver, 

então eu vou pedir as contas, um dia antes, falei com meu marido e com 

minha mãe. (E7) 

 

Embora não tenha sido a motivação principal para a demissão, ficou claro que muitos 

dos entrevistados (E2, E3, E6, E12 e E13) enfrentaram danos à saúde decorrentes da exposição 

a ambientes de trabalho tóxicos. Esses danos abrangeram impactos físicos e mentais, 

evidenciando os efeitos negativos que ambientes tóxicos podem ter na saúde dos trabalhadores.  

Minha terapia que me ajudou nessa tomada de decisão de tipo assim, ‘’Meu, 

olha mais para você, você está muito preocupado em não ferir os outros, mas 

você está todo arrebentado, cara. (E2)  

Sim, chegou, eu comecei a fazer terapia, muito por conta disso, sabe, não do 

trabalho, está me fazendo mal de me sentir mal no ambiente e eu comecei a 

ter crises de ansiedade, coisa que eu nunca tive na vida, eu comecei a ter. 

(E3) 

E na época conversei bastante com meu marido, que é com quem eu conto, 

falei, “tá, o quê que tu achas?” Porque é uma decisão do casal, mas a coisa 

do mestrado, não é uma decisão só minha [...] me organizei para isso, e acho 

que é o momento de fazer isso, mas eu preciso que tu me diz também se tu 

topas comigo? foi um comum acordo, vamos lá, estamos juntos. (E5) 

E foi uma decisão que eu tomei de consciência tranquila, porque era melhor 

para mim, eu estava passando por problemas de saúde, já tinha assumido 

uma gastrite nervosa, chegava domingo à noite, eu começava a passar mal, 

embora a gente estivesse trabalhando remoto, eu comecei a passar mal 

domingo à noite, eu passava segunda-feira o dia inteiro passando mal e aí 

a situação começou a ficar grave e eu realmente tenho 2 filhos para criar e 

eu falei, ou eu priorizo o que é importante para mim, a minha saúde mental, 

a minha saúde física e poder criar os meus filhos ou vou priorizar o 

contracheque, o que cai na minha conta no final do mês e então eu falei, não, 

eu acho que não tem CNPJ nenhum que valha a minha saúde mental e eu 

resolvi realmente seguir adiante com desligamento e foi isso que aconteceu.  

(E6) 

Chegava em casa muito cansada e domingo eu estava tendo crises de 

ansiedade, porque chegava no domingo à noite, já estava me dando fobia, 

sabe? Chegava segunda-feira até aquela quantidade de trabalho para fazer e 

eu dormia, sonhava com o trabalho e não conseguia descansar mentalmente, 

porque eu ficava sonhando com as coisas que eu tinha que fazer, e aí acordava 

no dia seguinte, eu brincava com meu marido, falava nossa, parece que eu 

trabalhei a noite toda, eu não descansei, essa era a sensação que eu tinha, 

que eu tinha trabalhado a noite toda. (E12) 

Há, sem dúvidas, foi um processo em que eu ficava ansiosa de esperar,  

quando é que vai ser? quanto é que eu vou ganhar? Porque eu não sabia se a 

demissão era a nova ou velha, não tinha nada de certeza alguma, será que eu 

vou ganhar 15.000? Será que eu vou ganhar 10? 50? [...] e foi um período 

que eu estava cheia de expectativa, a obra com consultório e comprando isso, 

comprando aquilo, foi um período bom, mas, ao mesmo tempo, um período 

de muita angústia, porque todo dia era uma cobrança, e aí Diego, eu tinha 
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que ficar implorando aquela resposta que eu precisava ter e ele me enrolou 

durante 3 meses, afetou totalmente, sem dúvidas. (E13) 

 

Os casos de adoecimento avaliados nesta pesquisa mostraram que as participantes foram 

forçadas a abrir mão de seus trabalhos para priorizar o tratamento da saúde, uma vez que não 

conseguiam mais desempenhar suas funções. Outras situações de danos à saúde destacam a 

gravidade dos impactos dos ambientes tóxicos no bem-estar e na capacidade de trabalho das 

pessoas. A necessidade de cuidar da saúde se tornou uma prioridade absoluta para esses 

trabalhadores, levando à tomada de decisões difíceis, como deixar os empregos para buscar 

tratamento adequado. 

4.1.5 Remuneração 

Apesar do salário não ter sido a principal motivação para a saída dos participantes desta 

pesquisa, muitos deles expressaram insatisfação acerca dessa questão. Assim, a insatisfação 

salarial foi mencionada como um elemento adicional de descontentamento.   

O salário, porque se até se você fizer uma pesquisa no google e colocar a 

Accenture, todo mundo vai falar uma excelente empresa, uma excelente escola 

e eu concordo, mas, vamos falar, paga bem abaixo do mercado e você vai 

trabalhar muito e quando eu falo muito mesmo.(E2) 

Eu acho que sim, salário é muito importante, tipo assim, o que se espera da 

empresa é ter uma remuneração de acordo com o mercado, eu vejo que é 

muito importante, mas, eu acho que eu não teria só a crise de ansiedade por 

conta de salário.(E3) 

Fala salário baixo, porque eles usam do artifício de sociedade, o Sócio te dá 

1% de uma sociedade que não existe, porque você é meramente um 

subordinado, tem a subordinação e foi assim comigo.(E4) 

Eu levei para terapia e ela levantou essa questão algumas vezes comigo, é 

curioso você perguntar isso, porque é óbvio que o salário era importante e 

mas nunca foi o principal para eu estar lá, sabe?(E9) 

Financeiramente não estava interessante, o salário não estava interessante,  

eu ia organizar a ia trazer um estagiário, mas financeiramente ainda não ia 

me agregar, porque o mercado está pagando mais.(E12) 

 

Apesar da remuneração não ter desempenhado papel central nessas demissões, o 

descontentamento em relação ao baixo retorno financeiro em troca do trabalho foi manifestada 

por alguns participantes. Na pesquisa de Sull et al. (2022), a remuneração está classificada em 

16º lugar entre todos os tópicos quanto à previsão de rotatividade de funcionários. Esse 

resultado está em linha com um extenso conjunto de evidências, indicando que o pagamento 

tem apenas um impacto moderado na rotatividade de funcionários. 
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4.2 Influências da pandemia 

Um dos objetivos do estudo foi avaliar em que medida a pandemia teve influência na 

decisão dos participantes de pedir demissão, bem como se as dificuldades enfrentadas durante 

esse período modificaram sua visão sobre o trabalho e afetaram seu dia a dia. A análise também 

revelou aspectos relacionados à pandemia que influenciaram positivamente a vida profissional 

dos participantes.  

4.2.1 Situações diretamente influenciadas pela pandemia  

Duas entrevistadas, E7 e E8, tiveram suas demissões diretamente influenciadas pela 

pandemia. E7 desenvolveu uma síndrome do pânico relacionada à preocupação com a 

transmissão da doença, o que impactou sua saúde mental e a levou a tomar a decisão de sair. Já 

E8 teve a oportunidade de concretizar sua saída devido à necessidade de redução de pessoal  em 

sua área, por conta dos efeitos da pandemia.  

Adquiri por causa da pandemia. (E7) 

A pandemia foi a minha oportunidade, na verdade, para mim foi um benefício 

sim.(E8) 

 

4.2.2 Situações influenciadas/agravadas pela pandemia 

Durante o período da pandemia, os entrevistados destacaram alguns pontos negativos 

que contribuíram para o desejo de pedir demissão. A sobrecarga de trabalho foi um fator comum 

mencionado, com a transição para o trabalho remoto resultando em um aumento das demandas 

e da pressão sobre os funcionários. Além disso, a falta de equilíbrio entre vida pessoal e 

profissional também foi mencionada, já que muitos tiveram que lidar com a falta de separação 

entre o trabalho e o tempo livre. 

Aceleraram muito, o único desgaste da pandemia para mim foi o excesso de 

trabalho que gerou porque todos resolveram publicar ao mesmo tempo e os 

prazos trabalhista são curtos, 5 dias, 48 horas. 8 dias é o prazo maiorzinho 

[...] Os prazos eram muito pequenos e se você tem 10 processos é mole, mas 

se tem 6 mil, 8 mil processos, é inviável! no início, eu reagi bem em relação 

ao trabalho, não foi o meu problema efetivamente, porque como ficou tudo 

eletrônico, tudo ficou mais rápido, o juiz estava despachando em tempo real, 

eles estavam sem o que fazer e resolveram trabalhar. (E1) 

Mas em contrapartida, você está dentro da sua casa e é normal você ficar lá 

no computador até 11 horas da noite ou bem mais, porque você está na sua 

casa, mas eu acho que o lado principal é o lado do contato com as pessoas, 

porque as 3 semanas que eu fiquei no Nordeste foram as melhores semanas 



 

 

da minha vida [...] Não vejo gente e eu gosto de às vezes, e falar, “Vamos 

almoçar?”, mas não dá, não dá para fazer isso. (E2) 

E ai iniciou a pandemia e logo depois a gente acabou que paralisou todas as 

aulas presenciais e em 2021, quando a gente voltou a ter as aulas presenciais, 

em outubro, a minha situação com esse coordenador ficou um pouco mais 

séria, beirando o assédio moral [...] Minha cunhada morreu com 45 anos  

(de Covid), deixou 3 filhos, um deles criança ainda, meus 2 sobrinhos mais 

velhos já eram adultos, o mais novo, tinha 13 anos na época, foi aí que eu 

comecei a pensar o quanto que valeria a pena eu continuar com o ritmo que 

eu tinha e os meus filhos muito pequenos ainda. (E6) 

Eu já estava muito é fragilizada, sensível, começando um tratamento, a 

pandemia veio só para ser mais um negócio, sabe? um dificultador [...] eu 

tinha reunião de manhã cedo e passava o dia inteiro e mais reunião e o 

trabalho acumulando. (E9) 

 

4.2.3 Benefícios da pandemia para o trabalho  

Foram identificados pontos positivos relacionados ao novo formato de trabalho. A 

flexibilidade de horários, economia de tempo e deslocamento, aumento da produtividade e 

melhor equilíbrio entre trabalho e vida pessoal foram destacados pelos entrevistados. Esses 

aspectos proporcionaram maior qualidade de vida e possibilitaram conciliar responsabilidades 

profissionais e pessoais de forma mais eficiente. Embora a pandemia tenha trazido desafios, 

esses pontos positivos mostram que o trabalho remoto gerou benefícios significativos para 

muitos trabalhadores. 

Porque para mim ficou uma situação muito cômoda, porque eu não tinha que 

eu ir ao escritório, a não ser uma vez ou outra quando um cliente queria 

uma reunião presencial, o fato de eu não me deslocar me cansava muito 

menos.(E1) 

Hoje eu trabalho home Office, consigo sim fazer outras coisas, é muito bom 

eu acordar cedo, eu vou na academia, volto, tomo café, tomo um banho e 

ainda assim vou começar a trabalhar. Consigo fazer isso, é muito bom, dá 

meu horário, o fato de estar na minha casa, posso fazer o que eu quero, é 

ótimo, eu acho isso maravilhoso.(E2) 

Vejo que, dá para trabalhar muito e ter isso, dá para você enxergar sentido 

no que você faz e tentar, por exemplo, eu trabalho 100% de home Office,  

agora eu estou, tipo, num lugar de praia, eu estou trabalhando de biquíni, 

mas, tipo, trabalhei hoje o dia todo, mas também curtir um pouco, sabe? Eu 

acho que trazer essa flexibilidade para vida.(E3) 

Meu Deus, eu acho que a pandemia ajudou a talvez trazer clareza para 

coisas muito óbvias que, só um pouquinho, sabe?"  [...] eu até porque eu tive 

que lidar com isso no meu time, tinha gente querendo muito voltar, tinha 

gente querendo ficar. Tinha gente que falava, “olha, não tenho condições, eu 

preciso organizar, porque eu dispensei minha babá ou a escolinha ainda não 

está aberta”, e eu tive que ir entendendo também cada um, o que fazia 

sentido e na medida, claro, do que a empresa podia me dar de flexibilidade 



 

 

para eu passar e eu achei isso fez com que as pessoas se comprometessem 

mais a trabalhar, muito mais, porque elas estavam felizes de ter sido 

consideradas. (E5) 

E de tudo aquilo que eu vivi ali dentro, eu acho a pandemia nesse ponto, foi 

uma coisa que me ajudou muito, a olhar a situação de uma forma um pouco 

diferente, talvez se a gente não tivesse entrado na pandemia, talvez eu tivesse 

aguentado e tivesse continuado por muito mais tempo, talvez não tanto tempo 

mais por mais tempo. (E6) 

Já, após a pandemia, foi uma possibilidade exatamente, senão acho que seria 

muito difícil que a empresa quisesse, pelo menos não tinha essa prática de 

trabalhar à distância. (E10) 

Acho que a pandemia também serviu para a gente ter um pouco mais de 

empatia. (E11) 

Para o meu negócio de sublocar, para o meu consultório, para minha 

clínica, isso foi totalmente ruim, porque hoje um psicólogo atende qualquer 

lugar, ele não precisa mais de um espaço para atender e subloco para 

atendimentos presenciais, online atende da casa dele, não tem um custo para 

isso e eu particularmente deixo de receber quando, ele atende online, só que 

para mim como psicóloga foi ótimo, não é, porque hoje eu tenho uma vida 

muito mais flexível, não vou para o consultório todos os dias, hoje, inclusive, 

é um dia que eu estou em casa, eu atendo remotamente, tenho meus pacientes 

online hoje e tem uma versatilidade, melhor pra mim, consigo dar conta da 

minha casa. (E13) 

 

Todos os participantes desta pesquisa transmitiram em seus relatos que a pandemia 

alterou sua percepção sobre a relação entre vida e trabalho, levando-os a rever conceitos e 

buscar maior flexibilidade e equilíbrio na vida. 

Trabalhar de segunda a sexta, no seu horário, deu deu, não deu, olha 

realmente a gente vai ter que rever, porque ou a balança está desequilibrada 

ou eu realmente não dou conta.(E1) 

Eu avalio equilíbrio, se eu estou trabalhando entre 8 da manhã às 6 da tarde 

eu estou trabalhando e se eu estou no meu período de descanso, leitura, 

estudo, eu estou fazendo aquilo, eu estou ali.(E2) 

Ter uma vida equilibrada é o meu objetivo de vida, tipo, trabalhar é 

importante, mas a minha vida é muito mais importante, a minha saúde, estar 

com as pessoas que eu amo, isso tudo é muito importante para mim. (E3) 

E eu não atendo nem minha família no final de semana e eu verbalizo isso, eu 

não trabalho final de semana e não me manda uma mensagem.(E4) 

Quando eu ansiava flexibilidade, não é para trabalhar menos, é para 

trabalhar diferente. Hoje eu trabalho muito mais do que eu trabalhava [...] 

eu queria uma vida diferente, eu queria encaixar na minha vida coisas que 

eu abri mão e abri mão conscientemente e a primeira delas era vivência com 

minhas filhas, minhas filhas estavam crescendo e a segunda coisa era viver 

uma nova oportunidade tentar construir, apanhei muito, estou apanhando 

ainda.(E8) 

Eu comecei a botar um monte de coisa na balança e comecei a agir diferente 

e isso me fortaleceu, sabe? Hoje me vejo muito mais segura, sim e segura 



 

 

mesmo, de bancar minhas decisões, sabe? Segura porque tudo mexeu muito 

comigo, a pandemia, óbvio, porque você vê que a vida é nada, um dia você 

está bem, no outro dia, cara, você não sabe, não é? (E10) 

 

Esta análise revelou que, para a maioria dos participantes, a pandemia não foi a principal 

motivação por trás de suas demissões voluntárias, exceto nos casos de E7 e E8. Nos casos de 

E1, E2, E6 e E9, a pandemia exacerbou as situações que os participantes já enfrentavam nos 

empregos, mas não foi a razão principal para a saída. Além disso, conforme os  relatos sugerem, 

o estudo destacou que os participantes tiraram grandes aprendizados da pandemia, 

transformando suas perspectivas sobre a importância do equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, 

resultando no desejo de flexibilidade que todos compartilharam. Esses resultados estão em 

conformidade com todos os estudos empíricos realizados sobre o tema da Grande Renúncia  

(ALMEIDA, 2022; Assespro-RS, 2022; COMAFORD, 2022; CURTIS, 2021; FERREIRA, 

2022; FIRJAN, 2022; FOX, 2022; MARKS, 2022; PATEL, 2022; SULL; SULL; ZWEIG, 

2022; TESSEMA et al., 2022; Valor Econômico, 2022). 

 

4.3 Análise de Padrões e Tipos Ideais 

A análise das entrevistas possibilitou a identificação de padrões entre os participantes 

em relação a diversos aspectos, tais como experiências prévias e questões associadas à demissão 

voluntária, como planejamento financeiro e apoio familiar. Além disso, foi empreendido um 

esforço para estabelecer conexões entre as circunstâncias que motivaram as demissões e o perfil 

dos participantes, com o intuito de identificar tipos ideais. 

4.3.1 Padrões 

Ao examinar as trajetórias dos participantes, foi possível perceber que a maioria possuía 

uma extensa experiência profissional, com vários anos de percurso. 

Trabalhei por 17 anos no escritório de advocacia, esse que eu saí. Na 

verdade, eu era sócia do escritório e fiquei lá por esse tempo [...] Muitas das 

coisas que consegui na minha vida, comprar apartamento, muitas coisas 

materiais eu consegui no escritório. (E1) 

Durante a faculdade toda eu trabalhei, terminei a faculdade, continuei 

trabalhando a partir do quarto período, eu já estagiava na área de direito. 

Continuei trabalhando e terminei logo, fiz a prova da OAB no nono período, 

não tive dificuldade, passei na prova logo de primeira, eu só estava esperando 

formar mesmo para pegar a carteirinha. E peguei a carteira num dia, no 
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outro dia já estava fazendo audiência, eu já trabalhava em um escritório e 

eu costumo dizer que eu sempre tive que advogar para sobreviver. (E4) 

Eu abri um escritório de advocacia, com mais um sócio. Fiquei no escritório 

por volta de 3 anos e aí eu comecei a prestar serviço para a escola de direito 

de São Paulo da escola. Um ano depois, eles me convidaram para trabalhar 

com eles lá na escola de direito e eu aceitei, eu cuidava só da parte 

administrativa do escritório [...] Fiquei 2 anos na escola de direito, eu era 

PJ, prestava serviço. [...] E eu tinha 16 anos de empresa, tinha um MBA, 

tinha um mestrado. (E6) 

Trabalhei mais de 15 anos dando aula, mas aí o gosto parou um pouquinho, 

sabe? E aí não falei, bom vou para outro ramo. Acabei entrando para a parte 

administrativa, eu trabalhei durante 14 anos na parte administrativa, no 

clube da aeronáutica, onde eu aprendi muito lá sobre administração de 

empresa. (E7) 

 

Outro ponto comum que se destacou é que seis dos entrevistados, E2, E4, E5, E6, E10 

e E12, relataram ter vivenciado demissões voluntárias em outras etapas da carreira profissional. 

No caso de E4, E6 e E10, entre o período de julho de 2019 a 2022. Tais depoimentos sugerem 

que são profissionais que colocam prioridades da vida pessoal e da carreira acima do vínculo 

empregatício, como também que estão em constante busca por desenvolver o aspecto 

profissional.  

Eu sempre trabalhei em empresas voltadas no ramo de outsourcing de 

consultorias, especificamente ali na área de projetos e também na parte de 

impostos [...] E sai dessa empresa depois de 3 anos, eu pedi a demissão na 

época e fui trabalhar em um escritório de contabilidade na rua Oscar Freire, 

uma rua bem famosa aqui em São Paulo. Nesse escritório era uma empresa 

de vendia perfumes de alto padrão e eu fiquei pouquíssimo tempo lá, acho 

que uns 5, 6 meses e um dia, fui entregar currículo no centro de São Paulo e 

eu entrei na telefônica Vivo [...] E depois de 7 meses trabalhando lá, foi ela 

quem me levou para empresa aonde praticamente toda a minha carreira foi 

construída, nessa empresa chamada Accenture. (E2)  

E aí acabei enfim, trabalhando na área de negócio e depois entrando na área 

de recursos humanos. E para entrar na área de recursos humanos, eu fiz um 

movimento parecido com o que eu fiz agora, que eu saí da empresa que eu 

estava trabalhando uns 2 anos antes de eu me formar [...] consegui um estágio 

na área de remuneração, porque essa parte lógica de TI me chamou mais 

para essa área. E aí fiz minha carreira em recursos humanos, em 

remuneração, depois mais generalista e mais recentemente, nos últimos 10 

anos como líder, como gerente de recursos humanos na área de 

desenvolvimento organizacional.  (E5) 

Fiquei muitos anos na educação profissional, no sistema senso, fiz a minha 

trajetória de gestão no sistemas, em certa medida, me formei como gestora 

[...]  mas ao final do sétimo ano eu percebi que para avançar, ou eu tinha que 

esperar as pessoas morrerem, ou eu tinha que torcer pra elas serem 

demitidas, como eu não queria nem uma coisa, nem a outra, eu saí [...] Eu 

fiquei 2 anos só no Senac e um rede Hunter me procurou para a vaga do 
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online, isso foi em 2009 e por lá fiquei por 10 anos e nunca mais saiu da 

minha vida. (E8) 

Eu já, atuava como estagiária e fui efetivada, atuando na área de RH. Eu 

passei por algumas empresas e minha última empresa, fiquei 5 anos. (E12) 

 

Também teve o caso da E13, que renunciou ao seu primeiro e último emprego CLT. 

Nessa empresa que eu pedi demissão foi minha primeira empresa, meu 

primeiro trabalho como CLT, não pretendo mais trabalhar como CLT, eu 

comecei a trabalhar lá com 18 anos, eu fiz 8 anos dia 8 de setembro [...] Eu 

entrei nessa empresa como auxiliar administrativo, fazendo básico... E aí, 

depois me passaram para o financeiro dessa empresa, que foi onde eu fiquei, 

até eu sair, o trabalho não tinha nada a ver com a minha área, eu estava 

fazendo psicologia e me jogaram para o financeiro. (E13) 

 

Outro aspecto relevante diz respeito ao planejamento financeiro e ao apoio familiar na 

decisão de deixar a organização. A maioria dos entrevistados não realizou um planejamento 

financeiro específico antes de optar pela demissão voluntária. Entretanto, alguns conseguiram 

estabelecer acordos com suas empresas, enquanto outros contavam com reservas financeiras 

que facilitaram a transição. Além disso, os depoimentos ressaltam a importância do suporte da 

família ao tomar uma decisão tão impactante relacionada à carreira, fornecendo apoio 

emocional e prático durante o processo de transição. 

 

4.3.2 Tipos ideais 

A partir dos motivos das demissões voluntárias e das características das situações 

vivenciadas pelos participantes, foi possível identificar três tipos ideais - destemidos, 

indignados e explorados – ilustrados na Figura 9 e discutidos a seguir. 

Figura 9 – Tipos ideais 

 
     Fonte: Elaborado pela autora. 
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Os destemidos foram motivados a tomar a decisão de demissão voluntária devido à 

busca por desenvolvimento pessoal e/ou busca de uma melhor relação entre vida pessoal e 

trabalho. O perfil do destemido se caracteriza por uma pessoa que demonstra uma notável falta 

de medo ou hesitação diante de desafios, obstáculos ou situações de risco. O destemido é 

alguém que enfrenta novas experiências e situações desconhecidas com confiança e 

determinação, procurando superar seus limites e alcançar seus objetivos sem se deixar abater 

pelo receio do desconhecido. Elas não hesitam em deixar um empregador se sentirem que isso 

impede o seu crescimento e satisfação pessoal. Esse perfil destaca a importância de priorizar o 

desenvolvimento pessoal e encontrar um equilíbrio saudável entre o trabalho e a vida fora do 

ambiente profissional. 

Na busca por desenvolvimento ou na relação vida trabalho, os destemidos não hesitam 

em priorizar a vida pessoal. 

Quando tomei a decisão de pedir demissão, minha chefe fez um Carnaval, ela 

não acreditava, dizendo que ia me arrepender e falou não é possível até 2 

semanas atrás estava com você e você não falou nada. Falei para ela, o 

problema não é meu trabalho, o problema não é você, o problema não são as 

pessoas da empresa, amo tudo aqui, mas eu me amo muito mais e eu preciso 

investir na minha carreira e isso que está em jogo, eu estou há 3 anos aqui e 

os meus aumentos são só os aumentos de dissidio, veja, aí tem alguma coisa 

errada comigo, eu preciso investir em mim. (E2) 

Não, não me planejei, foi oportunidade que eu soube, me deu um estalo, eu 

às vezes, sou levado por impulso e foi no próprio impulso de ou é agora, ou 

eu não vou conseguir nunca. (E11) 

 

Mesmo estando inseridas em boas empresas e com bons salários. 

Os motivos foram pessoais mesmo, foi justamente porque eu fui me mudar de 

estado. (E4) 

Eu queria uma nova forma de trabalhar na nova vida, eu queria de verdade 

encaixar na minha vida tudo que era valor para mim, por exemplo, é de 

valor para mim minhas filhas, minha família, tomar café da manhã com elas, 

queria poder almoçar com elas, queria poder pegar na escola de vez em 

quando, essa é a primeira coisa. (E8) 

O motivo foi a mudança, estava bem lá dentro. (E10) 

 

Esse perfil também se caracteriza por pessoas com uma firmeza de propósito e uma forte 

motivação para alcançar seus objetivos e, muitas vezes, tem um planejamento cuidadoso para 



 

 

essa transição. São pessoas com uma vontade inabalável de perseguir seus sonhos e enfrentam 

os desafios com coragem e resiliência. 

E quando eu fui pedir demissão, já estava com tudo isso planejado. [...] Eu 

fui plantando as minhas sementes para as áreas que eu queria e aí surgiu 

agora, o Fleury, que eu aceitei, mas eu acho que que quando eu decidi, falei, 

eu não quero mais ficar, eu já fui fazendo esse planejamento nesse sentido, 

financeiramente eu não dava para me planejar, mas eu fui me planejando 

na forma de vínculos. (E12) 

Exatamente, me organizei um pouquinho, só que não tinha nada certo, 

sempre foi a minha vontade de fazer dar certo, não tinha nada em mente, 

certo, eu estava largando algo certo, um salário certo no final do mês, CLT, 

para tentar minha vida como psicóloga, não tinha nada certo, não tinha 

certeza alguma. (E13) 

 

Os indignados foram motivados a tomar a decisão de demissão voluntária devido à 

presença de um ambiente tóxico, seja por liderança tóxica e/ou de ambiente de trabalho 

competitivo. O perfil indignado é caracterizado por uma pessoa que expressa profunda 

insatisfação e revolta em relação a determinadas situações, circunstâncias ou questões que 

considera injustas, inadequadas ou moralmente erradas. Os indignados não se conformaram em 

vivenciar situações de liderança/ambiente tóxicos e expressaram essa indignação quanto aos 

seus gestores e/ou às condições do ambiente de trabalho. Em muitos casos, realizaram um 

planejamento financeiro antes de tomar a decisão de sair. 

As diversas situações que E3 passava ou presenciava começaram a incomodar a ponto 

de ficar insustentável. 

Eu comecei a estudar muito essas questões de sustentabilidade e tal e eu 

estava a cada dia que passava nessa minha antiga empresa, eu via que tinha 

muita coisa que eu não concordava. [...] Eu não estava com coragem, aí um 

dia a minha chefe, falou "a gente vai te promover, está tudo certo e tal" e na 

minha cabeça eu pensava não sei não, sei que era o momento de me demitir,  

porque se eu falasse que sim, como que depois ia falar que não! (E3) 

 

Como executiva da área de RH, E5 já assistiu o mesmo filme algumas vezes e soube 

quando não dava mais. 

Eu me lembro de ter conversado com a líder de RH e eu falei para ela, eu 

quero sair antes que isso afete o meu desempenho e o meu 

comprometimento com a empresa. Não quero, porque eu vi como RH, a gente 

acaba acompanhando muitas carreiras e eu vi muitas pessoas perdendo nesse 

caminho de sofrimento e no fundo eu sabia que o melhor não era mais para 

eu estar ali, mas é difícil, a decisão não é fácil. (E5) 

 



 

 

E, nos dias de hoje, ainda existe casos nos quais atitudes de um colega leva o outro a 

pedir demissão. 

E eu tinha 16 anos de empresa, tinha um MBA, tinha um mestrado e eu achava 

meio inconcebível estar passando por aquilo, sabe? Falei eu não mereço 

isso, eu acho que eu mereço mais. E eu fui conversar com o professor, falei 

para ele que tinha vontade de sair, ele ficou até espantado quando a gente 

conversou, ele falou, mas e se eu te remanejar e se eu te colocar em outro 

lugar, eu falei, professor, essa fase já acabou, não existe essa possibilidade. 

(E6) 

 
Os participantes “explorados” foram motivados a tomar a decisão de demissão 

voluntária em decorrência de adoecimento. O perfil dos explorados que, de tanto trabalhar, 

adoecem, pode ser descrito como o de pessoas altamente motivadas e entusiasmadas com o 

trabalho, dedicadas e empolgadas com suas atividades profissionais. Essas pessoas demonstram 

um entusiasmo genuíno pelo trabalho que realizam, estão dispostos a enfrentar desafios e se 

empenham para alcançar resultados positivos, muitas vezes apresentando características de 

workaholic. No entanto, devido a seu alto nível de dedicação e envolvimento, elas acabam 

adoecendo gravemente. É fundamental que os explorados aprendam a reconhecer os próprios 

limites, pratiquem o autocuidado e busquem formas de equilibrar as atividades profissionais 

com momentos de descanso e lazer.  

Os relatos de E1 e E9 ilustram o quão desafiador era para elas encerrarem o trabalho de 

um dia para continuar no dia seguinte. Ambas demonstraram características de workaholic, com 

comprometimento e dedicação que excedem as horas normais de trabalho. Embora não haja 

provas de que a sobrecarga tenha sido a causa de suas doenças, certamente foi o elemento que 

fez o copo transbordar. 

Eu não conseguia dormir sem zerar meus e-mails e agora, você imagina, eu 

com grandes clientes, só para você ter noção, com mais de 6 mil processos, 

vou falar que não vou dormir porque não acabei de fazer tudo que tinha para 

fazer, é impossível, porque você nunca acaba. [...]E eu não tinha tempo para 

nada, eu acordava 2 horas da manhã para trabalhar, ia dormir 11h e pouco 

à meia noite, passava o dia nessa loucura. [...]Na minha concepção, o cliente 

não podia ser prejudicado, ele me pagava o preço que a gente cobrava e eu 

não podia falar que eu estou sobrecarregada, ele iria falar, paciência! (E1) 

E eu não sou aquela pessoa que, tipo, deu meu horário desliga o computador, 

deixa para amanhã e tal, eu não sou assim, eu sou super responsável, sabe? 

Enquanto eu não terminava eu não ia conseguir deitar no travesseiro e 

dormir, sabendo que tinha um monte de coisa acumulada e isso começou a 

virar uma bola de neve e nesse meio tempo, por a gente estar em casa, as 

crianças chegavam aqui e falavam, “pô, mãe, ainda tá aí, pô, mãe, vem 

almoçar com a gente, o almoço está na mesa” e eu fazia, pera aí, agora não 



 

 

posso tenho reunião e o meu marido também falou, não é possível, sabe e tal 

e aí juntou tudo, sabe, juntou tudo e eu já estava mais fragilizada, estava no 

auge da depressão. (E9) 

 
A fala abaixo reflete o pensamento das entrevistadas sobre o significado do trabalho. 

Na verdade, eu o priorizei por muito tempo, deixei a E1, a família, tudo de 

lado e dei a vida, dei meu sangue, suor, a lágrima, a saúde, porque eu 

acredito que se você se propõe a fazer qualquer coisa que seja na sua vida, 

você tem que dar o seu melhor ou não faça. (E1) 

Bom para mim é essencial, por causa da mente, a mente não fica parada, 

ela está sempre em funcionamento, seja você medir uma fita ou você fazer 

uma dobra, ou você fazer uma conta de material que entrou numa empresa de 

um estoque. [...] mas não desisti não, eu ainda continuo procurando emprego, 

mesmo com 51 anos de idade, tendo a minha microempresa. (E7) 

Cara, o trabalho é muito importante para mim, trabalho é fundamental e eu 

sempre trabalhei, eu preciso me sentir útil, eu preciso o tempo inteiro me 

sentir ocupada, produzir, sabe, me sentir produzindo. (E9) 

 

Foi notado ainda, que os participantes dos perfis “Indignados” e “Explorados” 

enfrentaram danos à saúde como resultado do ambiente prejudicial em que estavam inseridos. 

No caso dos “Explorados”, os danos foram mais graves, levando-os a se afastarem do trabalho 

devido à impossibilidade de continuar. No entanto, também foi observado que os “Indignados” 

enfrentaram danos à saúde, indicando que a presença de um ambiente de trabalho tóxico pode 

ser processos desafiadores e estressantes. Esses resultados destacam a importância de promover 

ambientes de trabalho saudáveis, com liderança positiva e apoio adequado para garantir o bem-

estar dos profissionais. 

4.4 Resultados da transição 

Nesta seção buscou-se analisar os resultados da transição e, nesse sentido, são abordados 

a recolocação dos profissionais, o equilíbrio entre vida pessoal e profissional e planos para o 

futuro. 

No período pós-pandemia, a crise econômica resultante afetou negativamente diversos 

setores, levando ao fechamento de empresas, demissões em massa e redução das oportunidades 

de emprego. A recolocação no mercado de trabalho também foi afetada pela necessidade de 

requalificação profissional, pois muitos trabalhadores precisaram buscar cursos e capacitações 

para adquirir novas habilidades e competências a fim de se manterem competitivos no mercado. 

Além disso, houve uma reconfiguração das demandas do mercado de trabalho. Outro aspecto 



 

 

importante é a intensificação da busca por oportunidades de trabalho autônomo e 

empreendedorismo, dado que com a instabilidade econômica, muitas pessoas optaram por 

iniciar o próprio negócio ou oferecer serviços independentes como forma de subsistência. 

Quadro 3 – Situação profissional dos participantes após a demissão  

N Atuação após demissão 

E1 Prioriza seu tratamento. 

E2 Atua como gestor da área de controladoria de uma empresa de pequeno porte. 

E3  Atua como gestora da área de sustentabilidade de uma empresa de médio porte. 

E4 Atua em um escritório multinacional de advocacia. 

E5 Atua como Gerente de Pessoas e Cultura. 

E6 Abriu uma franquia. 

E7 Abriu um negócio de laços de cabelo, mas continua em busca de recolocação. 

E8 Abriu uma consultoria de projetos pedagógicos. 

E9 Em busca de recolocação. 

E10 Ainda fora do país, estudando inglês. Somente buscará recolocação a partir de 2024. 

E11 Atua na área administrativa, se recolocou na mesma empresa. 

E12 Atua em ‘atendimentos psicológicos’ e trabalha para uma empresa como PJ. 

E13 Abriu uma clínica de atendimentos psicológicos, onde além de atuar também subloca o espaço. 

     Fonte: Elaborado pela autora. 
 

4.4.1 A recolocação no mercado e suas barreiras 

A pesquisa revelou o seguinte cenário: dos 13 entrevistados, 5 conseguiram se recolocar 

em empresas, 4 optaram por empreender, 1 está trabalhando como prestador de serviços (PJ) e 

apenas 3 ainda não se recolocaram, sendo que uma se encontra em tratamento de saúde e outra 

ainda não busca um novo trabalho. 

A recolocação no mercado de trabalho pode ser uma tarefa desafiadora devido a diversas 

barreiras enfrentadas pelos profissionais. Entre as barreiras encontradas pelos participantes, 

destacamos: (1) fatores curriculares, como diferenças entre instituições de graduação federais e 

particulares não elitizados, que podem influenciar a percepção dos empregadores sobre a 

qualificação do profissional; (2) a sobrequalificação, quando a pessoa possui mestrado ou 

doutorado; (3) a idade, principalmente para mulheres acima dos 45 anos, que muitas vezes 

enfrentam preconceitos e estereótipos relacionados à sua capacidade de desempenho; (4) 

mulheres com filhos pequenos também podem enfrentar desafios adicionais, devido às 

exigências da conciliação entre trabalho e família; (5) problemas de saúde. 



 

 

No exercício da advocacia, a fala é um dos principais instrumentos, indispensável no 

cotidiano do profissional, pois este enfrenta uma variedade de situações, incluindo audiências, 

alinhamento com clientes, reuniões com parceiros e colegas de trabalho, além de negociações.  

Eu nem tenho como pensar em alguma coisa, eu não estou com sequela no 

braço, que você consegue fazer com o outro. É a fala. (E1) 

 

Outro desafio destacado por E4 foi o preconceito referente à formação acadêmica, que 

frequentemente impacta negativamente as pessoas de origens mais desfavorecidas 

socioeconomicamente. 

A questão da recolocação no mercado de trabalho, a gente ainda vê assim, a 

recolocação no mercado de trabalho aonde eu tenho mais dificuldade é 

justamente na recolocação curricular. Eu vejo que todas as vagas ainda que 

eu preencha todos os requisitos, que eu tenha mais experiência, se eu tiver 

competindo com uma pessoa sem experiência, mas que estudou em 

universidade federal e que teve formação e eu vou falar desse colégio 

específico porque aconteceu comigo duas vezes, mas que teve formação do 

Santo Agostinho, eu perco essa vaga imediatamente. Não importa, sabe, eu 

fui uma aluna super dedicada na faculdade, eu estudei em faculdade 

particular pelo Fies [...] No âmbito da recolocação, quem tem universidade 

federal ou universidade pública está sempre dois passos à frente, quem 

concluiu é faculdade em universidade particular e eu não falo das faculdades 

elitizadas, não é! A gente sabe que a PUC está no mesmo patamar que a 

UFRJ, essas pessoas também estão na frente. (E4) 

 

E6 pode enfrentar vários desafios, dentre eles ser vista como superqualificada, ter filhos 

pequenos e ter mais que 45 anos, o que a fez experienciar o preconceito relacionado à idade no 

mercado de trabalho. 

Eu sou super qualificada na verdade, o que a gente vê, minha formação de 

EduSup no currículo pesa, eu não fiz uma primeira linha de faculdade, minha 

faculdade era uma faculdade de segunda linha, aí eu fiz um MBA, mestrado 

e isso dá um impacto muito grande no seu currículo. E aí, na hora que as 

pessoas olham o seu currículo, eu acho que isso foi também uma coisa que 

a pandemia influenciou muito as pessoas, elas querem contratar a baixo 

custo, elas não querem ter um alto custo de contratação, elas acham que 

conseguem muito mais por menos. (E6) 

E ainda tem o fator idade, eu acho que também é uma coisa que pesa um 

pouco, eu já não sou mais uma menininha, vou fazer 46 anos e hoje as 

empresas, sejam elas startup, sejam elas multinacionais, elas querem um 

perfil mais jovem, as pessoas que nascem informatizadas, sabendo tudo de 

tecnologia, embora isso não seja referência de nada, porque eu sempre fui 

super tecnológica, mas na mentalidade das empresas, o fator idade é uma 

coisa que ainda pega, eles falam que não, mas é tudo mentira, é balela, é 

mentira. Somos mulheres, temos filhos, meus filhos ainda são pequenos,  

meu menino vai fazer 10 e minha menina tem 8, quer dizer é uma coisa que 

acaba influenciando, eu vi muito, as pessoas falam que não, eles falam que 



 

 

são humanizados, mentira, por que, com quem ficam os seus filhos? É uma 

das primeiras perguntas que eles fazem, eu senti muito isso, você é muito 

qualificada, você é mais qualificada que o diretor que está hoje e eu fiquei 

pensando, a empresa para onde eu fui trabalhar, fui trabalhar ganhando 

menos do que eu ganhava na EduSup, era uma empresa pequena. (E6) 

 

4.4.2 Escassez de oferta de trabalho  

A falta de oportunidades devido ao preconceito relacionado à idade é uma realidade 

comum para homens e mulheres no mercado de trabalho. Outro ponto notado com relação à 

escassez de vagas foi a carência de vagas em regiões do país de menor porte, em que a oferta 

de oportunidades é limitada. 

Em Porto Alegre o mercado meio complicado, até o vinha falando com meu 

marido, de repente e a gente resolveu abrir um pouco mais, talvez abrir para 

São Paulo, porque tendo o aeroporto para o meu marido está ok, porque 

Florianópolis é uma outra cidade, a gente está pensando em abrir um pouco 

mais as possibilidades, eu estou começando agora a olhar de novo o mercado, 

enfim, eu acho que vou ter uma certa dificuldade sim, porque, enfim, mas eu 

acho que o meu está guardado, eu acredito nisso. (E5) 

Mas não desisti não, eu ainda continuo procurando emprego, mesmo com 51 

anos de idade, tendo a minha microempresa. (E7) 

 

4.4.3 Entrevistados que se recolocaram 

E2, E3, E4, E5 e E12 conseguiram encontrar novas posições, e seus depoimentos 

refletem um alto nível de satisfação. E5 compartilhou sua recolocação no LinkedIn após a 

entrevista. 

Consegui no começo de janeiro, é bacana, conseguiu um novo trabalho em 

casa também, home Office, tem oportunidades também de viajar e é uma 

empresa pequena, isso que é uma coisa diferente para mim, porque eu sempre 

trabalhei em empresa grande, agora numa empresa pequena. (E2) 

Agora eu sou consultora do sistema de sustentabilidade, eu trabalho na área, 

eu acho que isso, no final das contas é o que importa aqui é muito trabalho, 

sempre e qualquer lugar pode ter, mas eu vejo que o que importa são os 

valores estarem a linha com o trabalho que você desenvolve está alinhado 

com o que você quer seguir de carreira, sabe. (E3) 

Na verdade, acabei de conseguir uma vaga, ontem eu recebi a notícia que eu 

vou começar agora no próximo mês em um escritório. (E4) 

Cara, já me recoloquei, eu estou trabalhando, eu estou no grupo Fleury, eu 

estou como terceirizada. (E12) 

  



 

 

4.4.4 Entrevistadas que empreenderam 

E6, E7, E8 e E13 optaram por empreender e estão dedicadas a prosperar em seus 

próprios negócios. Contudo, E7 ainda tem interesse em conquistar uma vaga no mercado. A 

escolha de empreender reflete uma opção feita por muitos brasileiros diante das dificuldades de 

recolocação no mercado de trabalho. 

Era uma coisa que eu não queria fazer a princípio, que era empreender e 

agora apareceu uma oportunidade de eu empreender, eu abrir um negócio 

meu, aí eu falei, agora eu acho que vou tocar adiante, vou tocar esse projeto  

e vamos ver o que vai dar. (E6) 

Eu abri uma microempresa para mim, fiz o MEI, e eu não trabalho sozinha 

porque eu tenho a minha mãe e a minha tia, que são pessoas de idade que vem 

aqui me ajudar na minha casa, quando eu tenho encomendas [...] Eu vendo 

laços de cabeça, quer dizer, é um trabalho, mas também uma terapia zero 

800. (E7) 

Eu queria experimentar uma vida diferente e aí, foi assim que eu me lancei na 

consultoria [...] e no dia 11 de novembro 2020, eu tinha minha primeira 

consultoria com a faculdade de ciências médicas da Santa Casa. (E8) 

Eu inaugurei a clínica, a gente fez a obra e tudo mais, estruturou tudo. A 

gente fez um coquetel de inauguração da clínica que eu tenho hoje, uma 

clínica multidisciplinar, o atendimento psicológico, sono, psicopedagogia, 

nutrição. (E13) 

 

A procura por novas oportunidades de trabalho trouxe desafios e mudanças 

consideráveis, porém, os resultados desta pesquisa demonstraram que a maioria dos 

participantes conseguiu superá-los, com dez deles se reintegrando ao mercado de trabalho, seja 

como CLT, PJ ou empreendedores.  

  



 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Neste estudo, buscou-se investigar o movimento de demissão voluntária de 

trabalhadores brasileiros com emprego formal após o início da pandemia de Covid-19. Os 

participantes tiveram a oportunidade de compartilhar suas trajetórias profissionais, revelando 

as circunstâncias que os levaram à decisão de pedir demissão voluntária. 

Com relação aos aspectos que motivaram a pedir demissão, verificou-se que a decisão 

dos participantes ocorreu principalmente em função do conflito entre vida pessoal e vida 

profissional, busca por desenvolvimento, ambiente tóxico e adoecimento. A remuneração se 

mostrou de menor importância na hierarquia de prioridades dos trabalhadores.  

Tais resultados corroboram pesquisas similares, como o estudo da Assespro-RS (2022), 

o qual destacou o equilíbrio entre trabalho e vida pessoal (49%) como motivo mais citado. A 

saúde mental (40%) e o desenvolvimento profissional (33%) e de carreira (28%) também foram 

significativamente mencionados como razões para a demissão voluntária. Além disso, a 

prevalência de ambientes de trabalho tóxicos se alinha com o estudo de Sull et. al. (2022), que 

também encontrou baixa relevância da remuneração.  

Nesse sentido, Mobley (1979) destaca que a rotatividade de funcionários é um processo 

complexo envolvendo fatores individuais, organizacionais e do mercado de trabalho. Além 

disso, ressalta as implicações da rotatividade de funcionários para a organização e os 

funcionários, podendo ter desde um impacto negativo na produtividade, na qualidade do 

trabalho e na coesão da equipe, como resultar em custos diretos e indiretos para a organização. 

Adicionalmente, para os funcionários, a rotatividade pode resultar em perda de renda, estresse 

e impacto na carreira.  

A pesquisa também analisou fatores secundários e terciários que se somaram ao motivo 

principal, ampliando os elementos que fortalecem a decisão de sair. A sobrecarga de trabalho 

foi frequentemente citada pelos participantes como um desafio que os afastava de seus 

objetivos. Além disso, o adoecimento foi citado por cinco participantes e a busca por 

desenvolvimento também foi mencionada por alguns dos participantes. 

Com relação ao segundo objetivo, que era avaliar a possível influência da pandemia 

nessa decisão, o resultado sugere que o fenômeno pode acarretar implicações de grande 

relevância para os participantes. Entretanto, com exceção de dois casos, a pandemia não foi o 

fator primordial que os impeliu a tomar a decisão de demissão voluntária. Esses resultados 



 

 

indicam que a pandemia deixou marcas na vida dos participantes deste estudo, sendo um 

elemento que incentivou as pessoas a reconsiderarem suas prioridades, suas ambições 

profissionais e o bem-estar global. Nesse contexto, esta pesquisa demonstrou que todos os 

participantes reavaliaram suas prioridades, enfatizando flexibilidade ao procurar novas 

oportunidades. Esse resultado está alinhado com estudos que apontam para uma mudança na 

percepção do trabalho pelos brasileiros. De acordo com Ferreira (2022), a flexibilidade e as 

perspectivas de carreira se destacam como principais fatores de atração no mercado de trabalho, 

sinalizando que a pandemia influenciou a mentalidade dos trabalhadores brasileiros. 

Os padrões observados entre os participantes parecem sugerir tendências que poderiam 

ser aplicáveis a outros grupos profissionais que enfrentam circunstâncias semelhantes, tanto 

profissional quanto pessoais.  Esta pesquisa revelou três tipos ideais - destemidos, indignados 

e explorados. Profissionais que buscam desenvolvimento ou enfrentam desafios na conciliação 

entre trabalho e vida pessoal tendem a apresentar atitudes com características destemidas, dado 

que perante questões de prioridades pessoais, mesmo sem intenção de deixar o emprego 

anteriormente, resolveram sair da empresa. Para esses profissionais, a decisão de deixar o 

emprego, apesar de refletida, não pareceu ter gerado um grande sofrimento. No que se refere 

aos indignados, estes decidiram deixar seus empregos devido à incapacidade de suportar as 

situações tóxicas às quais estavam expostos. Como resultado, frequentemente enfrentavam 

problemas de saúde. No grupo dos profissionais explorados, notamos trabalhadores que 

consistentemente ultrapassavam os limites na dedicação ao trabalho, resultando, por sua vez, 

em graves problemas de saúde. 

Outro objetivo, o de avaliar a satisfação com os resultados dessa transição, o estudo 

apontou êxito na realocação, uma vez que boa parte dos participantes conseguiu superar os 

desafios e obstáculos enfrentados ao longo do processo de reintegração ao mercado de trabalho, 

o que evidencia a capacidade de encontrar novas oportunidades e adaptar-se às demandas do 

cenário profissional. Contudo, alguns participantes ainda buscam por oportunidades que 

atendam suas expectativas de forma mais completa. 

Por fim, a intenção foi analisar os desdobramentos dessas demissões voluntárias. Em 

termos gerais, os participantes não manifestam arrependimento pela escolha feita. Ao contrário, 

acreditam que a decisão foi apropriada, com alguns inclusive mencionando que a saída era algo 

que já consideravam anteriormente. 



 

 

No que diz respeito às limitações deste estudo, é importante mencionar que o grupo de 

participantes pesquisado foi relativamente pequeno, o que pode ter impedido a identificação de 

algumas perspectivas relevantes sobre o fenômeno examinado. Nesse contexto, recomenda-se 

a expansão da pesquisa para incluir uma gama mais ampla de participantes, abrangendo 

profissionais de diferentes setores.  
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APÊNDICE – ROTEIRO DAS ENTREVISTAS 

Vida profissional 

1. Fale um pouco sobre sua trajetória profissional.  

Pedido de Demissão 

2. Quais foram as motivações para sua decisão de pedir demissão sem ter outro emprego em 

vista? Caso o participante não fale, perguntar: você cumpriu aviso prévio? 

3. Você considera que a pandemia te impulsionou a tomar esta decisão?  

4. Caso não tenha falado, perguntar sobre sua empresa. 

5. Caso o “participante” fale de saúde, perguntar se faz algum tratamento. Caso não fale, 

perguntar se houve algum dano à saúde. 

6. Você se planejou financeiramente para esta decisão com, por exemplo, uma reserva 

financeira. ou tem apoio familiar?  

7. Se não tiver mencionado, como você considerava o seu salário? 

8. Caso não mencione antes perguntar: você mudou de empresa nos últimos anos? Quantas 

vezes? 

Carreira 

9. O que te motivou a escolher esta profissão?  

10. Você possui um planejamento de carreira? 

11. Qual a importância do trabalho na sua vida?  

Perspectivas para o futuro 

12. De que forma pretende se recolocar no mercado? Entende que terá facilidade? 

13. O que fez ou pretende fazer durante o tempo de desemprego?  

14. Como você avalia o seu equilíbrio entre vida pessoal e vida profissional? Se não 

comentar, perguntar: o que você costuma fazer no seu tempo livre? 

15. Como você se vê daqui a 10 anos?  

Encerramento 

16. Há algo que você gostaria de acrescentar? 

 


