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INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E DO SUPORTE
ORGANIZACIONAL NA ROTATIVIDADE DE PESSOAL: ESTUDO EM UMA
INDUSTRIA AGRICOLA

Objetivo do estudo
Analisar de que forma o clima organizacional e o suporte organizacional influenciam a rotatividade de
colaboradores em umaindustria agricola.

Relevancia/originalidade

O estudo articula clima organizacional, suporte organizacional e rotatividade em um contexto
industrial agricola, contribuindo para ampliar a compreensdo dos fatores organizacionais associados a
permanéncia e ao desligamento de colaboradores.

M etodologia/abor dagem

Pesquisa qualitativa, descritiva e conduzida por estudo de caso Unico. Os dados foram col etados por
entrevistas semiestruturadas com lideres e colaboradores e por andlise documental dos desligamentos
ocorridos nos ultimos cinco anos, sendo tratados por andlise de contetido.

Principaisresultados

Os resultados evidenciam elevada rotatividade, associada a remuneracéo inadequada, auséncia de
plano de carreira, fragilidades na comunicacéo, clima organizacional negativo, insuficiéncia de
treinamentos, falta de reconhecimento e percepgéo desigual do suporte organizacional .

Contribuicoes tedricas/metodol 6gicas

O estudo contribui ao integrar clima organizacional e suporte organizacional a analise da rotatividade,
evidenciando como fatores relacionais, estruturais e de gestéo se articulam naintencéo de permanéncia
ou desligamento dos colaboradores.

Contribuicfes sociais/para a gestdo

Os achados orientam agdes de gestéo voltadas a melhoria do clima organizacional, fortalecimento do
suporte, qualificacdo da lideranca, reconhecimento continuo, desenvolvimento de treinamentos e
aprimoramento das préticas de gestéo de pessoas para reduzir arotatividade.

Palavras-chave: Clima organizacional, Suporte organizacional, Rotatividade de pessoal
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INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CLIMATE AND ORGANIZATIONAL SUPPORT ON
EMPLOYEE TURNOVER: A STUDY IN AN AGRICULTURAL INDUSTRY

Study purpose
To analyze how organizational climate and organizational support influence employee turnover in an
agricultural industry.

Relevance/ originality

The study integrates organizational climate, organizational support, and turnover in an agricultural
industrial context, contributing to a broader understanding of organizational factors associated with
employee retention and departure.

Methodology / approach

A qualitative, descriptive study conducted through a single case study. Data were collected through
semi-structured interviews with leaders and employees and documentary analysis of employee
departures over the last five years, and were analyzed using content analysis.

Main results

The results reveal high turnover associated with inadequate compensation, lack of a career plan,
weaknesses in internal communication, a negative organizational climate, insufficient training, lack of
recognition, and unequal perceptions of organizational support.

Theoretical / methodological contributions

The study contributes by integrating organizational climate and organizational support into turnover
analysis, showing how relational, structural, and managerial factors interact in employees' intentions
to remain with or leave the organization.

Social / management contributions

The findings support management actions aimed at improving organizational climate, strengthening
organizational support, developing leadership, promoting continuous recognition, expanding training,
and improving people management practices to reduce employee turnover.

Keywords: Organizational climate, Organizational support, Employee turnover
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INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL E DO SUPORTE
ORGANIZACIONAL NA ROTATIVIDADE DE PESSOAL: ESTUDO EM
UMA INDUSTRIA AGRICOLA

1 INTRODUCAO

A rotatividade de pessoal tem se tornado mais evidente - segundo dados do Cadastro
Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), em 2024 ocorreram 25.604.617 admissoes
e 23.924.546 desligamentos no Brasil - sendo caracterizada como o desligamento ou saida
definitiva de um colaborador da organizacdo em que desempenhava fun¢des (Fortunato &
Calvosa, 2024). Tal fenomeno pode impactar significativamente no desenvolvimento e na
motivacdo dos colaboradores (Souza et al., 2022), influenciando na producdo, nos custos
operacionais ¢ demandando atencao a retencao de talentos. Uma organizagao capaz de, além de
desenvolver um processo de recrutamento e selecdo assertivo, manter profissionais produtivos
e eficazes, demonstra ter uma capacidade importante, capaz de impulsionar resultados
diferenciados (Souza et al., 2022).

Uma das razdes que explicam a rotatividade esta relacionada ao clima organizacional,
pois favorece o sentimento de apoio e suporte, refletindo no desejo de permanéncia na
organizacdo (Bracarense et al., 2022). O clima organizacional envolve a percep¢do que os
colaboradores tém sobre o ambiente de trabalho. E formado por caracteristicas que distinguem
uma organizagdo da outra, influenciam o comportamento dos colaboradores e se mantém
relativamente estaveis ao longo do tempo (Santos, 2021).

A analise do clima organizacional ¢ importante para a gestao de pessoas, pois possibilita
a identificagdo de areas que necessitam de melhorias, por meio de agdes estratégicas focadas
nas relagdes entre os colaboradores e as atividades desempenhadas, com a finalidade de fazer
com que percebam a organizagdo como um ambiente de trabalho favoravel, o que reflete no
suporte organizacional (Cardoso et al., 2019).

O suporte organizacional trata da percepg¢do que o colaborador tem sobre o tratamento
que recebe da organizacdo em troca do esfor¢o no trabalho, sendo fundamental para o
desempenho e bem-estar (Depra et al., 2021). Assim, também estd ligado & maneira como a
organizacgdo valoriza e recompensa o colaborador, porque enquanto busca alcangar um bom
desempenho, almeja que seu empenho seja reconhecido (Depra et al., 2021).

Nesse contexto, o clima organizacional (Santos, 2021) e o suporte organizacional
(Depra et al., 2021) oferecidos pela organizagdo sdo determinantes para o controle da
rotatividade de colaboradores. Quando se tem um ambiente de trabalho positivo, com uma boa
comunicagdo, respeito, oportunidades de crescimento e suporte organizacional adequado, os
colaboradores se sentem mais satisfeitos e comprometidos com o trabalho (Santos, 2021), o que
resulta em maior retencao de talentos e menor rotatividade.

Salienta-se que a alta rotatividade pode impactar diretamente a cultura da organizagao
e afetar a qualidade dos servigos oferecidos, ponto a ser analisado pelos gestores. Entre as
razdes que contribuem para o aumento da rotatividade, destacam-se questdes relacionadas ao
ambiente de trabalho, salarios e beneficios, motivagdo e o clima organizacional (Moreira &
Nantes, 2024).

No que se refere a producdo cientifica sobre o tema, foram encontrados estudos com
enfoque na retencao de talentos e no diagndstico situacional acerca da rotatividade (Souza et
al.,2022), nos fatores que influenciam a rotatividade de pessoal (Moreira & Nantes, 2024), na
influéncia do suporte organizacional (Depra et al., 2021), no suporte organizacional e como ele
reduz os danos relacionados ao trabalho (Formiga et al., 2022), e na origem e evolugdo do
fendmeno rotatividade de colaboradores (Fortunato & Calvosa, 2024). De modo a contribuir
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com o avango das pesquisas relacionadas a rotatividade de pessoal, o estudo visa articular o
clima organizacional e o suporte organizacional, a fim de preencher a lacuna e para ampliar o
entendimento acerca da importancia destas abordagens frente a reducao da rotatividade.

Logo, ndo ¢ a falta de criagdo de emprego um problema no Brasil, mas a baixa qualidade
dos postos de trabalho disponiveis (Gonzaga, 1998). Portanto, emerge como problematica a
seguinte questdo: de que forma o clima organizacional e o suporte organizacional podem
influenciar na reducio da rotatividade de colaboradores de uma industria agricola? Para
tanto, o objetivo da pesquisa reside em analisar o clima organizacional e o suporte
organizacional como meios para reduzir a rotatividade de colaboradores em uma industria
agricola.

O objeto de estudo trata-se de uma industria agricola fundada em 1994, a qual esta
situada no interior do Rio Grande do Sul e oferece pecas e acessorios para pulverizadores
agricolas. O estudo torna-se relevante devido a necessidade de investigar a rotatividade de
colaboradores e como o clima organizacional e o suporte organizacional podem impactar para
a redugdo da mesma.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Rotatividade

O termo rotatividade refere-se aos desligamentos e admissodes de colaboradores dentro
de uma organizagdo (Fortunato & Calvosa, 2024). A rotatividade ¢ caracterizada como um
custo oculto dentro da organizacao, impactando em suas finangas, pois interfere na perda de
conhecimento e produtividade (Santos & Santos, 2022). Demanda recrutamento, selegao,
treinamento e integracdo de novos colaboradores, o que ocasiona custos com rescisdes €
admissdes contratuais (Santos & Santos, 2022).

Acerca disso, neste estudo, utilizou-se o termo rotatividade, uma vez que turnover indica
a taxa de rotatividade de colaboradores de uma organizacdo em um determinado periodo de
tempo, sendo entre organizacdes, cargos e fungdes ou entre emprego e desemprego. Pode
ocorrer de forma voluntéria ou involuntaria e, em qualquer caso, influencia a produtividade
(Martins & Da Silva, 2022). O termo em inglés furnover ¢ geralmente calculado de forma
mensal ou anual, e ¢ entendido como um indice de problemas quando elevado.

Assim, a rotatividade pode ser causada por fatores internos, como salarios baixos, falta
de oportunidades de crescimento - plano de carreira - e sele¢do inadequada de candidatos, ou
fatores externos, como as mudancas constantes do mercado de trabalho. Contudo, um certo
nivel de rotatividade pode ser saudavel, uma vez que permite a entrada de novos talentos e saida
de colaboradores com baixo desempenho (Entringer & Taveira, 2021).

Com uma gestdo de pessoas estratégica se torna mais viavel reduzir os indices de
rotatividade, pois por meio de pesquisas de clima, indicadores de desempenho e entrevistas de
desligamento, ¢ possivel identificar os pontos que carecem de melhoria dentro da organizagao
(De Matos, 2022; Souza et al., 2022). Ainda, auxilia a organizacao a reter talentos, melhora a
comunicagdo e a convivéncia, bem como reflete em um processo de recrutamento e selecao
mais assertivos (De Matos, 2022; Souza et al., 2022).

A alta rotatividade afeta toda a organizagdo, porque quando um colaborador encerra seu
ciclo, acaba sobrecarregando os que permaneceram, uma vez que precisam ser remanejados
para preencher a lacuna. A mesma pode ser voluntaria, que seria quando o proprio colaborador
pede demissdo, ou involuntaria, que ¢ quando a organizac¢ao decide demiti-lo (Andreola et al.,
2022).

A reducio da rotatividade, sobretudo no que se refere a retencao de talentos, exige uma
gestao de pessoas que atue de forma tatica e sensivel as transformacdes nas relagdes de trabalho,
reconhecendo que o comprometimento dos colaboradores com a organizagao depende de um
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ambiente em que haja integracdo entre os objetivos individuais e organizacionais, para
promover o desenvolvimento € a motivagdo (Souza et al., 2022). Dessa forma, a rotatividade
tende a diminuir quando a gestdo de pessoas adota politicas eficazes, por outro lado, a ma
implicacdo ou a limitagdo desses recursos podem gerar insatisfagdo entre os profissionais,
conduzindo ao aumento da intengdo de desligamento e, consequentemente, da rotatividade
(Freitas et al., 2022).

Isto posto, a falta de reconhecimento e suporte organizacional dado pela organizacao
influencia os casos de desligamentos de colaboradores. Os mesmos precisam de uma motivacao
para continuar a realizar suas atividades. Para isso, o treinamento e desenvolvimento sdo
importantes etapas. Ao envolverem-se em programas motivacionais, treinamentos de novas
tecnologias, capacitagdes técnicas, eventos de agradecimento ou de comemoragdo, oS
profissionais passam a sentir-se mais valorizados (Ferreira & Fernandez, 2022). Ademais, a
rotatividade de colaboradores pode decorrer de multiplos fatores, um deles ¢ o clima
organizacional, o qual ¢ importante para que a organizagdo ofereca um ambiente adequado para
reduzir a insatisfacdo de seus colaboradores (Melo & Formaggio, 2021).

2.2 Clima organizacional

O clima organizacional ¢ um dos fatores que influenciam na rotatividade de pessoal e
no absenteismo (auséncia do colaborador por meio de faltas, atrasos ou saidas antecipadas),
pois quando os colaboradores percebem que recebem o apoio e suporte adequado tendem a
possuir mais vontade de permanecer e se dedicar as suas funcoes (Bracarense et al., 2022). No
contexto organizacional, o estudo do clima organizacional constitui uma ferramenta importante,
uma vez que permite diagnosticar, de forma continua, fatores que interferem no ambiente de
trabalho. A analise do mesmo contribui para a melhoria da produtividade, da lucratividade e da
eficiéncia, além de influenciar a motivac¢do, o desempenho e a satisfacdo dos colaboradores
(Guimaraes et al., 2023).

O clima organizacional ¢ aplicavel em todas as estruturas organizacionais e ¢ estudado
em nivel institucional, uma vez que muitas organizagdes buscam oportunidades de melhoria e
estratégias de mudangas para que seus processos sejam otimizados. Em geral, um bom clima
organizacional ocorre quando as necessidades dos colaboradores sao atendidas (Corredor et al.,
2021).

Um clima organizacional agradavel oferece beneficios para a organizagdo, para o
colaborador e para os clientes, j4 um ambiente desagradavel traz maleficios como o aumento
da taxa de absenteismo, baixa produtividade e insatisfacdo de clientes (Bento et al., 2022).
Assim, a percepgao que os colaboradores tém do ambiente de trabalho ¢ impactada por diversos
fatores, como a estrutura organizacional, padrdes de lideranga, comunicagao interna, objetivos
organizacionais e processos decisorios (Santos, 2021).

A exceléncia organizacional ndo exige s processos eficientes e produtos de qualidade,
mas um ambiente de trabalho saudavel e motivador (Da Silva et al., 2021). Nesse sentido, o
clima organizacional baseia-se em nivel coletivo ou individual. Esta atrelado a cultura da
organizacdo ¢ reflete na motivacdo, no desempenho e na satisfagio dos colaboradores.
Importante salientar que pode ser visto de forma positiva para alguns e negativa para outros,
pois cada colaborador interpreta o ambiente de maneira particular. Dito isso, resulta da
interacao entre comportamentos, valores e praticas organizacionais, impactando tanto no bem-
estar dos colaboradores quanto na produtividade (Santos, 2021).

Atualmente, as organizagdes buscam aprimorar as condi¢des de trabalho oferecidas aos
colaboradores, refletindo um esfor¢o continuo para fortalecer o suporte organizacional e
fomentar um clima organizacional positivo. O reconhecimento e a valorizagao dos profissionais
contribuem para o aumento do bem-estar e do engajamento, favorecendo um ambiente de
trabalho mais harmonioso. Como consequéncia, observa-se maior produtividade, qualidade de

Anais do XIV SINGEP-CIK-SPARK — UNINOVE - Sao Paulo — SP — Brasil — 21 a 23/10/2026 3




2 XV SINGEP  [[ifg) CYRUS iz

g‘,‘—
CIK 14" INTERNATIONAL CONFERENCE SPARK

vida no trabalho e redugdo da rotatividade (Cardoso et al., 2019). A qualidade do clima
organizacional pode ser vista como um reflexo do suporte organizacional percebido,
favorecendo a satisfagdo e permanéncia dos colaboradores. Juntos, atuam como varidveis
protetivas dentro das organizagdes, quando percebidos positivamente (Cardoso et al., 2019).

2.3 Suporte organizacional

O suporte organizacional € outro elemento que influencia na rotatividade, pois envolve
a percepcao que os colaboradores t€m de como seus esforcos sdo reconhecidos, valorizados e
quais as condic¢des oferecidas para que possam desempenhar suas tarefas (Depra et al., 2021).
A percepcdo de suporte organizacional ¢ abordada desde antes da década de 1980, e foi
inicialmente defendido por Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa em 1986, como a
interpretagdo do colaborador sobre a qualidade, a constancia e a autenticidade das recompensas
recebidas pela organizagao (Boff et al., 2021).

O suporte organizacional constitui-se como um importante fator psicossocial,
impactando positivamente no bem-estar, no engajamento e na saide fisica e mental dos
colaboradores, bem como no comprometimento com a organizacdo. Assim, ambientes que
promovem suporte institucional efetivo, colaboram para a redu¢do de danos ocupacionais e
favorecem o desenvolvimento profissional, a produtividade e melhoram a qualidade de vida no
trabalho (Formiga et al., 2022).

A liderancga exerce um impacto na percep¢ao do suporte organizacional do colaborador,
pois tem o suporte da supervisdo (agao do lider para apoiar) como um de seus antecedentes
diretos. Alguns estilos de lideranca podem fazer com que aumente o impacto da percepgao do
suporte organizacional, como a situacional, que ¢ caracterizada por comportamentos flexiveis
das chefias, e a de relacionamento, que ¢ aquela em que o lider demonstra atengdo e interesse
pelas pessoas; ja outras podem reduzir esse impacto, como a de tarefa, que ¢ voltada para a
estrutura, disciplina e cumprimento de prazos, em que o lider valoriza a hierarquia, segue
normas e prioriza a execugdo das atividades (Fernandes et al., 2014).

O suporte organizacional fortalece o vinculo dos colaboradores com a organizagao, pois
atitudes positivas influenciam no desempenho didrio, o que promove confianga, colaboragao,
compromisso ¢ bem-estar. Complementar a isso, profissionais jovens tendem a sofrer mais
exaustdo emocional devido a inexperiéncia, enquanto os mais antigos desenvolvem formas
mais adequadas de enfrentar certas situagdes desgastantes (Nogueira & Oliveira, 2022).

Seguindo essa linha de pensamento, o suporte organizacional interfere na expectativa
dos colaboradores e contribui para o desenvolvimento de estratégias de gestdo pessoal,
orientando o colaborador na busca de oportunidades para melhorar o processo profissional
(Franco et al., 2021). Apenas o suporte material - recompensa a partir de remuneragao,
fornecimento de equipamentos basicos e condi¢des minimas de trabalho - ndo ¢ o suficiente
para se ter uma criacao de vinculo de comprometimento (Melo Junior & Helal, 2023).

Quando o colaborador ndo percebe o suporte organizacional, tende a questionar o
comprometimento da organizagdo com seu bem-estar. Quando suas percepgdes de suporte
organizacional sdo elevadas, automaticamente associam a maior envolvimento e produtividade,
ja quando baixas, acabam gerando duvidas e falta de comprometimento (Kumar & Bagga,
2024). Portanto, o suporte organizacional ¢ influenciado pelas praticas e valores que regem a
organizacdo ¢ ¢ considerado fundamental para a criacdo de vinculos entre colaboradores e o
ambiente de trabalho, o que forma um elo e contribui para o sucesso organizacional (Formiga
et al., 2024).

3 METODO

O estudo foi orientado por uma abordagem qualitativa (Godoy, 1995; Gil, 2021), de
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carater descritivo, baseada em um estudo de caso Unico (Yin, 2016). A pesquisa buscou
descrever de que maneira o clima organizacional e o suporte organizacional influenciam a
rotatividade de colaboradores em uma industria agricola, a fim de evidenciar as caracteristicas
singulares do ambiente de trabalho.

O objeto de estudo foi uma indUstria agricola localizada no municipio de Salto do Jacui,
no noroeste do Rio Grande do Sul, especializada no desenvolvimento de matrizes, pecas
técnicas e solucdes para pulverizacdo agricola. A escolha da organizacdo justifica-se pela
ocorréncia de rotatividade de colaboradores e pela possibilidade de investigar, em
profundidade, como aspectos relacionados ao clima e ao suporte organizacional se manifestam
nesse contexto.

A coleta de dados ocorreu por meio de entrevistas semiestruturadas e analise
documental. A organizagdo possui seis setores, sendo que, no periodo da pesquisa, um deles
ndo contava com liderang¢a. Dessa forma, foram entrevistados os lideres dos setores
administrativo, vendas, expedi¢cdo, inje¢do e matrizaria, além de seis colaboradores da
organizagao.

As entrevistas foram realizadas a partir de dois roteiros distintos, direcionados aos
lideres e aos colaboradores, e gravadas mediante consentimento dos participantes. Para a
selecdo dos entrevistados, utilizou-se a técnica snowball (Biernacki & Waldorf, 1981). Ao todo,
participaram da pesquisa 11 entrevistados, conforme apresentado no Quadro 1.

ID Cargo Nivel de escolaridade Tempo de Formato Tempo de
entrevista da empresa
entrevista
LO1 Lider Matrizaria | Técnico de ferramentaria | 20min 27seg | Presencial 2 anos ¢ 4
meses
L02 Lider Ensino médio completo 9min 54seg Presencial 2 anos e 6
Expedigdo meses
LO03 Lider Injecdo Ensino fundamental 12min Presencial 14 anos e 9
completo meses
L04 Lider Ensino médio completo 4min 21seg Presencial 6 anos
Administrativo
LO05 Lider Vendas Ensino fundamental 6min 04seg On-line Sanose3
completo meses
C01 Vendedor Técnico em segurancado | 7min e 36seg | Presencial | 1 ano e 4 meses
interno trabalho
C02 Operador de Técnico em 7min e 09seg | Presencial | 1 ano e 8 meses
CNC eletromecanica
C03 Auxiliar de Ensino médio completo | 5Smin e 31seg | Presencial | 1 ano e 9 meses
servicos gerais
C04 Auxiliar de lider | Ensino médio completo | 4min e 16seg | Presencial 2 anose 2
de expedigdo meses
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C05 Aucxiliar de Bacharel em Historia 7min e 26seg | Presencial 3 anose 2
expedicdo meses

C06 Operador de Técnico em seguranga do | 8min e 34seg | Presencial 4 anose9
injetora trabalho meses

Quadro 1. Relagdo dos entrevistados
Nota. Elaborado pelos autores (2026).

A analise documental foi utilizada de forma complementar as entrevistas, possibilitando
aprofundar e confrontar as informagdes obtidas por diferentes fontes (Godoy, 1995). Foram
examinados os registros anuais de desligamentos e outros documentos fornecidos pela
organizagao relacionados a saida de colaboradores.

Os dados foram analisados por meio da andlise de conteudo (Bardin, 2016).
Inicialmente, na etapa de pré-anadlise, realizou-se a organizacdo do material e a leitura flutuante
das entrevistas e documentos. Na etapa de exploragdo, procedeu-se a codificacdo e a
categorizacdo das informacBes com base em categorias definidas a priori. Por fim, no
tratamento e interpretacdo dos resultados, os dados foram organizados, interpretados e
confrontados com o referencial tedrico da pesquisa. As categorias analiticas também
orientaram a elaboracdo dos roteiros de entrevistas e a posterior interpretacdo dos dados,
conforme apresentado no Quadro 2.

Elementos Microelementos Autores

Turnover Martins & Da Silva (2022); Entringer &
Taveira (2021)

Remuneracéo inadequada Entringer & Taveira (2021); Moreira &
Nantes (2024)

Rotatividade Sfégzicrlrj:eg?srtumdade de Santos (2021); Entringer & Taveira (2021)

Problemas no processo seletivo Entringer & Taveira (2021); De Matos
(2022)

Mudangas no mercado de Entringer & Taveira (2021)

trabalho

Comunicacao Santos (2021)

Clima Apoio Bracarense et al. (2022)
Organizacional Ambiente motivador Silva et al. (2021)

Cultura organizacional Santos (2021)

Bem-estar Formiga et al. (2022); Nogueira & Oliveira
(2022); Formiga et al. (2024)

Produtividade Formiga et al. (2022); Kumar & Bagga

SllPOl‘t.e (2024)
Organizacional Lideranga Fernandes et al. (2014)

Vinculo com a organizagao Nogueira & Oliveira (2022); Melo Junior &

Helal (2023); Formiga et al. (2024)

Quadro 2. Categorias de analise
Nota: Elaborado pelos autores (2026).

A partir dos processos metodoldgicos adotados foi possivel compreender com maior
profundidade como o clima organizacional e o suporte organizacional se manifestam no
contexto da rotatividade. Assim, a se¢do seguinte apresenta o caso da industria agricola
investigada, descrevendo suas caracteristicas, historico e os principais achados a partir da
aplica¢do da pesquisa.

4 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Rotatividade na industria investigada
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A industria estudada foi fundada em 1994, inicialmente sua localizagdo era na cidade de
Caxias do Sul. Atualmente, encontra-se no interior do Rio Grande do Sul, conta com 44
colaboradores, divididos entre os seis setores da organizagdo, sendo eles, administrativo,
vendas, expedicdao, injecdo, matrizaria e estoque. Ela atua no setor do agronegdcio e ¢
especializada em sistemas de pulverizagdo agricola, sendo reconhecida como uma das
principais e mais completas do setor. Oferece uma vasta variedade de produtos como bicos de
pulverizacdo, que se destacam pela grande procura na area de pulverizagao agricola.

A rotatividade de colaboradores tem se mostrado um desafio na industria,
principalmente por fatores relacionados ao clima organizacional e suporte organizacional, que
afetam diretamente o engajamento e a permanéncia dos profissionais na organizacao. De acordo
com as analises de entrevistas e documentos referentes a admissio e demissao de colaboradores,
percebe-se que a industria agricola investigada enfrenta problemas relacionados a questao de
rotatividade, que ¢é caracterizada como um custo oculto dentro da organizagao (Santos & Santos,
2022), ou seja, gera prejuizos.

O lider LO1 citou: “a rotatividade tem impactado muito no cotidiano da organizagao,
porque leva muito tempo para fazer o treinamento de um colaborador, investe muito recurso
nisso e muitas vezes esse colaborador ndo chega nem a terminar o periodo de experiéncia’.
Aqui ¢ possivel perceber o custo oculto gerado. O colaborador C03 apontou: “nesse um ano
que eu estou aqui, ocorreu muita entrada e saida de pessoas”. Ao serem analisados os dados
de cinco anos, totalizou-se 101 desligamentos, o que justifica ser um estudo de caso Unico por
conta da quantidade de desligamentos, sendo 9 (8,9%) em 2020, 20 (19,8%) em 2021, 26
(25,7%) em 2022, 21 (20,8%) em 2023 e 25 (24,8%) em 2024, fato que revela um aumento
significativo a partir de 2020, que se manteve nos anos subsequentes.

Os lideres foram interrogados se a rotatividade impacta nos resultados da sua equipe. O
lider LO3 destacou: “Com certeza, porque para uma pessoa comecar a render precisa de
treinamento (...), entdo, se a pessoa ndo permanece, ¢ um tempo perdido, tanto dos lideres, tanto
quem esta ensinando”, o LO2 comentou: “eu tenho que dar todo o treinamento para a pessoa
e se ela ndo fica, ¢ um tempo “perdido””. Com isso, se observa que a rotatividade tem impacto
significativo no cotidiano da empresa, fazendo com que exista uma preocupagdo em novas
contratacgoes.

Quando a perda de talentos nao ¢ intencional por parte da organizagdo, ¢ necessario
identificar as razdes que estdo levando os colaboradores a se desligarem (De Matos, 2022;
Souza et al., 2022). Questionados sobre como a industria poderia reter talentos e os principais
motivos da rotatividade, a maioria dos colaboradores mencionou o aumento do salario ¢ o
reconhecimento, ja o colaborador C05 acrescentou: “oferecer algum tipo de planejamento a
longo prazo, de modo que a pessoa possa ter a impressdo de que pode evoluir dentro da
organizagdo”. O lider L04 apontou: “Falta de um bom ambiente de trabalho, salario baixo,
melhores propostas, e falta de compromisso de alguns colaboradores”. E perceptivel que tanto
o salario, quanto a falta de reconhecimento ¢ de um bom ambiente de trabalho impactam na
saida de colaboradores. Dos seis colaboradores entrevistados, cinco ja pensaram em se desligar
da industria, e trés comentaram sobre a questao salarial.

Referente ao processo seletivo, alguns lideres afirmaram que ndo ha falhas, por
exemplo, o L04: “Ndo vejo nenhuma falha no processo seletivo, o problema estd nas pessoas’.
Observa-se que o lider isenta a responsabilidade da empresa e direciona ao colaborador. Ja o
lider LO2 comentou que observa falhas: “Sim, pois muitas vezes acabam ndo dando
oportunidades para uma pessoa que ndo tem experiéncia e ddo para algumas pessoas que ja
trabalharam em fabrica, sabem como funciona, porém, acabam vindo com manias, ou seja, jd
sdo moldados da outra fabrica”. A falha no processo seletivo ocorre por meio de uma selegdo
inadequada, dado que, quando o colaborador nao atende as exigéncias do cargo, ¢ necessario

Anais do XIV SINGEP-CIK-SPARK — UNINOVE - Sao Paulo — SP — Brasil — 21 a 23/10/2026 7



2) xisINGEP (L)l CYRUS iz

g‘,‘—
CIK 14" INTERNATIONAL CONFERENCE SPARK

substitui-lo (Entringer & Taveira, 2021).

O mercado de trabalho tem se mostrado progressivamente mais competitivo e
desafiador. Diante dessa realidade, diversas organiza¢des passaram a reconhecer o valor
estratégico das pessoas em seus processos de crescimento, percebendo que podem ser um
importante diferencial competitivo (Entringer & Taveira, 2021). Perante as mudangas no
mercado de trabalho, o lider LO3 referiu que influenciam na saida de colaboradores: “Com
certeza, antigamente aceitava-se o bdsico, hoje em dia as pessoas sdo mais exigentes. A questdo
da lei também favorece mais os colaboradores e faz com que sempre busquem algo a mais e
ndo so o necessario” .

Frente a isso, nota-se uma postura orientada aos fins lucrativos, uma logica gerencialista
instrumental (Weber, 1982), eximindo preocupac¢do com os colaboradores. Essa racionalidade
pauta-se na ideia de um cardter individualista, orientado a resultados, padrdes de
comportamento e estabilidade (Junges et al., 2023). Diante disso, percebe-se que a forma como
a organizagdo gerencia o clima organizacional e o suporte organizacional oferecido aos
colaboradores exerce influéncia direta sobre sua satisfagdo e permanéncia no trabalho, o que
reforca a importancia de compreender mais profundamente os reflexos desses fatores no
contexto organizacional para a redu¢@o da rotatividade.

4.1 Reflexos do clima e do suporte organizacional

O clima organizacional ¢ um dos fatores que tém influéncia na rotatividade de
colaboradores, pois abarca a sensagdo de receber apoio e suporte, fazendo com que estejam
mais motivados a continuar na organizacao e se empenhar em suas tarefas (Bracarense et al.,
2022). Referente a isso, a lider 02 relatou: “Acontece muita fofoca aqui, as vezes acontece
alguma coisa e as pessoas ndo tentam resolver no didalogo”, ja o lider 04 apontou: “dentro da
fabrica, em geral melhorou, mas pode melhorar”. O colaborador CO5 ressaltou: “eu diria que
poderia ser melhor, mas ja esteve pior”, ja o colaborador C02 salientou: “havia funciondrios
que contaminavam o ambiente da organizagdo, mas a maioria dessas pessoas ja sairam’’.
Assim, compreende-se que o clima organizacional exerce influéncia direta sobre a rotatividade
de colaboradores, uma vez que ambientes com condi¢des desfavoraveis tendem a gerar
desmotivacdo profissional e, consequentemente, maior propensao ao desligamento.

O clima organizacional representa o nivel de satisfacdo dos colaboradores em relagao a
diversos aspectos da cultura organizacional e do ambiente interno (Guimaraes et al., 2023).
Questionados sobre quais fatores acreditam que mais influenciam o clima organizacional na
industria, o lider LO1 declarou: “pouca disponibilidade de crescimento ”, entendendo a auséncia
de oportunidades para o desenvolvimento dos colaboradores. J4 o lider LO3 pontuou: “4
comunica¢do” e o lider L04 relatou: “Stress, pressdo excessiva por resultados (..) e por parte
de chefes em dreas que ndo correspondem a pressdo”. Esse resultado evidencia fragilidades na
gestdo do clima organizacional, indicando que ainda ndo ¢ promovido um ambiente que
favoreca o engajamento ¢ o bem-estar. Assim, hd a necessidade de estratégias mais consistentes
de comunicacdo, valorizagdo e reconhecimento, a fim de fortalecer a percep¢do de suporte
organizacional.

Quando indagado se os colaboradores se sentem a vontade para dar opinides ou fazer
sugestoes, o colaborador CO1 falou: “Ndo, a gente até tem a liberdade de dar opinido, mas
quase nunca ela ¢ abordada, entdo acabamos desistindo”, ja o colaborador CO5 relatou: “Me
sinto, acho que isso é mais da minha personalidade, tem colegas aqui que ndo tem essa mesma
liberdade, ndo se sente da mesma forma” e o colaborador C06 comentou: “Sim, me sinto a
vontade, até porque eles fazem uma caixa de sugestoes e é bom que isso tenha, porque a
organizagdo fica por dentro do que os funcionarios desejam”.

Evidencia-se uma distingdo entre os colaboradores que demonstram maior facilidade de
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comunicacdo e aqueles que enfrentam barreiras para expressar sugestoes. O colaborador C05
relatou sentir-se a vontade para se comunicar em razao de tragos de sua personalidade, enquanto
o C06 destacou sentir-se mais confortavel ao utilizar a caixa de sugestdes, porém isso fica no
anonimato. Tal percepcdo revela a presenca de uma cultura organizacional verticalizada, na
qual a comunicacao ¢ predominantemente unidirecional. Essa configuragdo pode reduzir o
sentimento de pertencimento e desmotivar os colaboradores, comprometendo, a longo prazo, o
desempenho e a retencdo de talentos. Desse modo, ¢ importante que a gestdo repense suas
praticas de feedback e valoriza¢do, promovendo um ambiente mais participativo e motivador.

Um dos fatores que exerce papel particularmente importante na determinagdo do clima

organizacional sdo as redes de comunicagdo (Santos, 2021). Referente a comunicagdo entre
lideres e colaboradores, o colaborador CO1 destacou: “Bem falha, porque muitas vezes o lider
ndo sabe muito bem”, o colaborador C02 comentou: “No setor da matrizaria é bom, porque é
um chefe que possui bastante senso de lideranca, ja nos outros setores, ruim”. Frente a isso,
percebe-se que a comunicagdo ainda apresenta fragilidades, especialmente em setores onde a
troca de informagdes € limitada ou pouco clara. Essa falta de uniformidade pode gerar ruidos e
dificultar o alinhamento das equipes, comprometendo o desempenho e a coesao organizacional.

Sobre a questdo de feedback, o lider LO1 disse: “Existe espago para feedback. Nos temos
varios grupos de WhatsApp dentro da industria, cada grupo relacionado a um setor especifico,
onde todos os colaboradores que tém acesso podem dar sugestoes ou podem fazer até alguns
tipos de reclamagoes”, o lider LO2 apontou: “Nos temos reunido toda semana”, o lider L03
mencionou: “nas reunioes a gente pergunta sugestoes”. Nota-se a existéncia de espagos
destinados a troca de informagdes que visam estimular a participacdo e o dialogo. No entanto,
a disponibilidade desses canais ndo assegura a efetividade da comunicacdo, sendo necessario
que o feedback seja continuo, construtivo e devidamente valorizado pelos envolvidos. O
fortalecimento dessas praticas pode contribuir para uma comunicagdo mais transparente,
colaborativa e integrada entre todos os niveis da industria.

A medida que a organizacio demonstra reconhecimento e valorizagio por seus
colaboradores, cria condigdes favoraveis para o bem-estar coletivo (Cardoso et al., 2019).
Quando questionado aos colaboradores se percebem que seu trabalho ¢ reconhecido, o
colaborador CO1 ressaltou: “Eu ndo sinto, pois muitas vezes ja foi indiretamente citado, que
ndo fazia diferenca ou algo assim”, ja o colaborador C04 ressaltou: “Alguns reconhecem,
outros ndo”, diante desses relatos percebe-se a falta de reconhecimento por parte da
organizagdo. Tal cendrio pode indicar falhas na comunicagcdo interna e na gestdo do
desempenho, impactando negativamente a motivagao e o sentimento de pertencimento. Dessa
forma, ¢ importante que a organizacdo estabele¢a politicas claras e continuas de
reconhecimento, de modo a fortalecer o engajamento € o comprometimento organizacional.

O clima organizacional pode ser compreendido como a manifestacdo visivel da cultura
organizacional (Santos, 2021). Questionados sobre a cultura da industria, o colaborador C02
comentou: “A cultura da organizagdo ¢ bastante fraca, porque ndo sdo todos que vestem
realmente a camisa. Parece que a maioria das pessoas estdao ali so para ter o seu saldrio, ndao
se importam muito com a organiza¢do”, o colaborador C05 mencionou: “o ambiente da
industria ndo é o pior, mas também ndo é o mais perfeito”, ja o restante considerou como uma
boa cultura.

Percebe-se certa fragilidade na cultura organizacional, refletida na falta de engajamento
e de identidade coletiva dos colaboradores. A auséncia de uma cultura organizacional sélida
pode impactar diretamente o clima organizacional, dificultando o vinculo dos colaboradores
com a organizagdo e a cooperacdo entre os membros. Refor¢a-se a necessidade de acdes que
fortalecam os valores e praticas compartilhadas, promovendo maior alinhamento entre os
objetivos organizacionais e os colaboradores.

Referente as praticas que auxiliam na constru¢dao de um clima organizacional favoravel,
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o lider LO1 expressou: “A valorizagdo de toda a equipe é a primeira pratica, o crescimento
planejado”, o lider L02 comentou: “dispensar as pessoas que ndo estdo aqui para trabalhar e
sim para fazer fofoca e cuidar muito bem no processo seletivo que teria”, o lider L0O3 falou:
“Fazer reunido semanal”, o lider L04 explicou: “Ndo ter cobranga excessiva, um plano claro
para a pessoa, desde o topo as pessoas seguir um plano para evitar muito estresse”. Percebe-
se que as falas destacam praticas relacionadas a valorizacdo dos colaboradores, a clareza nos
processos € a comunicagdo constante como formas de manter um clima organizacional positivo.
Nota-se a preocupacdo em evitar comportamentos que prejudiquem o ambiente de trabalho e
em promover um processo seletivo mais criterioso. Tais percepgdes reforgam a importancia de
uma lideranga que equilibre exigéncia e apoio, favorecendo relagdes saudaveis e um ambiente
colaborativo.

Referente ao suporte organizacional oferecido, fator que influencia na rotatividade de
colaboradores, pois diz respeito a forma como os colaboradores percebem o reconhecimento
sobre seus esfor¢os, o valor que lhes ¢ atribuido e as condigdes disponibilizadas para a
realizacdo de suas atividades (Depra et al., 2021), o colaborador CO1 pontuou: “Nao sinto que
oferega, muitas coisas a gente precisa aprender sozinho, se virar para saber, falta muita ajuda,
treinamento...”, o colaborador CO05 falou: “treinamento para quem chega é algo que poderia
ser melhor, ndo ha integragdo, quando cheguei me senti bastante perdido e eram coisas simples
que os lideres podiam ter mostrado, ja ao longo do tempo hd um acompanhamento mediano”,
o colaborador C06 comentou: “Na maioria dos casos sim, mas em alguns pontos poderia
melhorar, pois melhorando essas ferramentas para os funciondrios utilizarem aumentaria a
produgdo, diminuiria o tempo das mdquinas paradas, dos proprios funcionarios também,
determinar bem as fungoes de cada um”, o restante dos colaboradores entrevistados
concordaram que percebem o suporte organizacional.

Os trechos revelam percepcdes distintas, evidenciando que, embora parte da equipe
reconheca esforgos da empresa, ainda ha fragilidades no acolhimento e na capacitagao de novos
integrantes. A caréncia de treinamentos e de orientagdo inicial impacta diretamente na
adaptacao e no desempenho dos colaboradores, podendo contribuir para a insatisfacdo e,
consequentemente, para a rotatividade. Dessa forma, observa-se a necessidade de aprimorar as
praticas de integracdo e acompanhamento, de modo a fortalecer o suporte organizacional
oferecido e promover um ambiente mais estruturado e eficiente.

O treinamento e capacitacao de colaboradores da industria apresentam oportunidades
significativas de melhoria, uma vez que apesar do treinamento interno, ela possui falha no
quesito treinamento profissional, como citado pelo lider LO1: “A industria oferecia alguns
cursos, principalmente para o setor de vendas para conhecimento melhor dos seus produtos,
dos produtos terceirizados ou dos fabricados internamente” e pelo colaborador CO1: “acho que
todos os setores deveriam ter um treinamento para se ter um bom andamento”.

Foi perguntado se podem recorrer a lideranga quando necessario ou com a organizacao
em momentos de dificuldade no trabalho, a maioria dos colaboradores respondeu que sim, ja o
colaborador CO1 disse: “poucas vezes posso contar com a lideranca e com a ajuda,
principalmente no meu setor, pois meus lideres, ou estdo muito longe ou vém somente meio
turno, entdo eu tenho que me virar sozinha de tarde”.

O apoio dado pelo lider é reconhecido como um fator primario que molda a percepgao
de suporte organizacional (Fernandes et al., 2014). Sobre como a lideranga contribui para que
os colaboradores se sintam apoiados no dia a dia, o lider LO1 explicou: “Buscamos um contato
direto todos os dias, saber como cada um estd, o que ele esta passando, se esta tendo alguma
dificuldade para a realiza¢do do trabalho ou até mesmo fora do trabalho”, o lider L04
comentou: “conversando e entendendo, cada pessoa ¢ um individuo. Entdo, vocé entender que
cada pessoa vai ter seu momento, seus problemas, talvez naquele dia ela ndo esteja rendendo,
ndo esteja bem e ndo cobrar ela nesse momento, conversar depois, é empatia pelas pessoas”.
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Quando o colaborador tem uma baixa percep¢do de suporte organizacional, tende a
questionar sobre a reciprocidade da organizagdo e, consequentemente, a duvidar da sua
dedicagdo e preocupagdo com o seu bem-estar (Kumar & Bagga, 2024). Sobre o
reconhecimento, o lider LO1 falou: “Uma maneira que nos vemos o reconhecimento é levar em
considerag¢do aquilo que o funcionario opina como sendo proveitoso para a organiza¢do’, o
lider LO2 contou: “o reconhecimento para a organizagdo, em muitos casos surge como
dinheiro, so que ser reconhecido, ndo é so essa questdo, ser reconhecido, é chegar no
colaborador e falar que ele trabalha muito bem, dar uma palavra de incentivo”. Ressalta-se a
importancia de uma transi¢cao para uma abordagem mais acolhedora, substituindo “funcionério”
por “colaborador” a fim de promover uma légica de cultura organizacional pautada na
cooperacao. Tal mudanga contribui para que os colaboradores se sintam valorizados e
engajados, fortalecendo sua identificagdo com a organizagao.

Acerca do apoio em momentos de dificuldade, o lider L02 disse: “Quando o
colaborador chega, conversa e explica a situagdo, a organizagdo é bem acessivel, entende o
que esta acontecendo e tenta ajudar de uma forma razoavel, que fica bom para os dois lados” .
Isso indica que a organizacao demonstra abertura para dialogar e buscar solu¢des conjuntas
quando os colaboradores enfrentam dificuldades. Essa postura sugere a existéncia de um apoio
institucional moderado, baseado na compreensdo das situacdes individuais e na tentativa de
equilibrar as necessidades da empresa e do colaborador. Embora positivo, esse relato aponta
para a importancia de manter praticas consistentes de acolhimento, garantindo que esse suporte
organizacional seja percebido de forma homogénea por todos os colaboradores.

Na empresa em andlise, a remuneragdo, o feedback, o ambiente de trabalho e a
comunicagdo desempenham papéis importantes na motivagao. Logo, com base no discorrido,
desenvolveu-se o Quadro 3 com as principais evidéncias do estudo referente ao caso da
industria.

Pontos-Chave Principais Evidéncias
Turnover Rotatividade significativa de colaboradores, o que
interfere nos setores da organizagao.
Remuneracdo inadequada Remuneracdo pouco compativel, sendo um dos
motivos da rotatividade.
Rotatividade Falta'de oportunidade de Caréncia de um plano de carreira adequado, de acordo
crescimento com cada colaborador.
Problemas no processo Processo seletivo pouco criterioso, devido a falta de
seletivo estruturacgao e planejamento.
Mudangas no mercado de Colaboradores mais exigentes, que almejam
trabalho reconhecimento.
Comunicacao Dificuldade de comunicacdo entre colaboradores, e
também entre lideres e colaboradores.
Apoio Visdo dos colaboradores sobre o suporte
Clima organizacional  oferecido em momentos de
Organizacional dificuldade.
Ambiente motivador Ambiente pouco motivador por conta de intrigas.
Cultura organizacional Cultura fraca, poucos realmente comprometem-se
com a organizagao.
Bem-estar Poucos colaboradores se sentem bem diante da
industria, pois ndo se sentem a vontade.
Suporte Produtividade Produtividade adequada ao suporte organizacional,
Organizacional pois € um dos maiores determinantes da mesma.
Lideranga Poucos lideres com perfil adequado de lideranga, uma
vez que os colaboradores ndo sentem confianga.
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Vinculo com a organizagdo Identificado somente em momentos de dificuldade,
dado que ¢é s6 nesses momentos que os colaboradores
percebem o apoio.

Quadro 3. Sintese das principais evidéncias
Nota: Elaborado pelos autores (2026).

O Quadro 3 apresenta de forma sintética os principais pontos evidenciados ao longo da
pesquisa. Embora a empresa se destaque pela percepcao de apoio em momentos de dificuldade
e a possibilidade de feedback anonimo, evidenciam-se desconexdes entre o discurso idealizado
e as vivéncias cotidianas.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar o clima organizacional e o suporte
organizacional como meios para reduzir a rotatividade de colaboradores em uma industria
agricola, onde ha um indice de rotatividade elevado. A partir do embasamento teorico e das
entrevistas semiestruturadas realizadas com lideres e colaboradores, observou-se que a industria
teve uma crescente em rotatividade de colaboradores nos anos estudados, o que se caracteriza
como um custo oculto dentro da organiza¢do, em que o clima organizacional e o suporte
organizacional exercem influéncia direta na rotatividade. Assim, o estudo articulou o clima
organizacional e o suporte organizacional, o que contribui para ampliar o entendimento acerca
da importancia destas abordagens frente a redugdo da rotatividade.

Com base na analise do caso, constatou-se que o clima organizacional e o suporte
organizacional influenciam diretamente a rotatividade na industria estudada. Verificou-se que
fragilidades na comunicagdo, auséncia de reconhecimento, clima marcado por conflitos e
praticas inconsistentes de lideranca contribuem para a insatisfacdo e saida de colaboradores.
Além disso, a falta de plano de carreira, a remunera¢do considerada baixa e o treinamento
insuficiente reforgam a intengdo de desligamento. Identificou-se ainda que, embora a
organiza¢do ofereca apoio em momentos pontuais, esse suporte ndo ¢ percebido de forma
uniforme pelos colaboradores, o que limita o seu efeito positivo. Assim, os achados demonstram
que melhorias estruturadas no clima organizacional e no suporte organizacional sdo
fundamentais para reduzir a rotatividade e fortalecer a retencao de talentos.

Foram identificados desafios, como a inconsisténcia nas praticas de reconhecimento e
a dificuldade em sustentar uma cultura organizacional unificada, demonstrando uma falta de
alinhamento entre o que a lideranga espera e o que os colaboradores vivenciam no dia a dia.
Com relagdo ao clima organizacional, foi percebido que parte significativa dos colaboradores
ndo considera que seja agradavel, pois ocorrem intrigas e falta comunicagdo. Sobre o suporte
organizacional, observa-se que a organizacao ¢ flexivel, apoiando em momentos de dificuldade,
tanto no trabalho, quanto pessoal.

Para que o clima organizacional e o suporte organizacional tenham influéncia positiva
na rotatividade de colaboradores, recomenda-se promover o alinhamento das praticas de
reconhecimento, incluir um plano de carreira, aprimorar a comunicacdo entre lideres e
colaboradores e fortalecer a consisténcia cultural. As diferentes percepcdes sobre o clima
organizacional revelam uma lacuna entre o ideal defendido pela lideranca e a realidade que ¢
vivenciada pelos colaboradores. Para fortalecer o clima organizacional, a empresa deve focar
em uma comunicagao transparente, promover o bem-estar de seus colaboradores, implementar
politicas de reconhecimento e feedback e investir em um ambiente de trabalho positivo, em que
se torne agradavel a experiéncia didria.

Diante dos desafios identificados, recomenda-se que a organizacdo adote agdes
integradas para reduzir a rotatividade e fortalecer o clima organizacional ¢ o suporte
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organizacional. Entre elas destacam-se a criagao de um plano de carreira, ajustes graduais na
politica salarial, aprimoramento do processo seletivo e implementacdo de um programa
estruturado de integracdo. Sugere-se também investir em treinamentos continuos,
principalmente para desenvolver a lideranca e melhorar a comunicag¢do interna, além de
promover praticas de reconhecimento e iniciativas que favoregam um ambiente mais
colaborativo. Tais achados orientam a importancia de que processos técnicos (rotatividade e
selecdo de pessoas) e comportamentais (clima organizacional e suporte organizacional) sejam
bem desenvolvidos individualmente e articulados de forma adequada no que concerne ao ‘todo’
da gestdo de pessoas, uma vez que influenciam no desempenho organizacional.

Em virtude dos resultados apresentados, considera-se que a principal contribuicao deste
estudo reside no aprofundamento da discussdo sobre a relacdo entre clima organizacional e
suporte organizacional percebido, uma lacuna teérica identificada na literatura e que, apos o
desenvolvimento desta pesquisa, revelou-se importante para o fortalecimento da cultura
organizacional e para o desenvolvimento de praticas de gestdo mais humanas e participativas.

Como contribui¢ao gerencial, o estudo oferece subsidios para que a industria estudada
aperfeicoe suas praticas de gestdo de pessoas, evidenciando a necessidade de estruturar
processos de reconhecimento, comunicacao interna e integracdo de forma mais organizada. Os
achados mostram que pequenas intervencgoes de gestdo podem gerar impactos na rotatividade
de pessoal, assim como a percep¢do de suporte organizacional se forma no cotidiano,
orientando gestores a adotarem rotinas simples, porém consistentes.

Entre as limita¢des do estudo, destaca-se o numero restrito de participantes e o recorte
temporal, j& que as informagdes refletem a realidade do periodo estudado e podem sofrer
alteragdes ao longo do tempo. Ainda assim, os achados oferecem subsidios relevantes tanto
para a area académica - ao evidenciar relagdes entre suporte percebido, lideranga e clima
organizacional.

Para pesquisas futuras, sugere-se ampliar a investigacao para diferentes organizagdes €
setores, a fim de comparar como o clima e o suporte organizacional influenciam na rotatividade
de pessoal em contextos distintos, também podendo ser analisado através de estudos
quantitativos. Além disso, pesquisas longitudinais poderiam examinar como mudancas
implementadas nas politicas de gestdo de pessoas impactam na rotatividade de colaboradores
ao longo do tempo, contribuindo para um entendimento mais aprofundado e consistente.
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