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Este trabalho teve como objetivo apresentar uma revisao de
literatura acerca da percep¢io de suporte organizacional e
intencao de rotatividade. Para tanto, o foco recaiu em marcos
referenciais e artigos da literatura nacional e internacional
sobre os referidos temas. Apesar das pesquisas selecionadas nao
correlacionarem a percep¢do de suporte organizacional com a
intenc¢ao de rotatividade dos trabalhadores, elas evidenciaram
que a baixa percepc¢io de suporte pode levar a consequéncias
como o absenteismo e a inten¢io de rotatividade. Ademais,
também demonstraram que a intenc¢do de deixar a organiza¢io
pode estar relacionada a diversos fatores, entre eles, o baixo
nivel de percep¢io de suporte organizacional, a satisfa¢io no
trabalho e ao bem-estar do trabalhador.

Palavras-chave: Suporte organizacional, satisfagio no trabalho,
rotatividade.
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Introducao

As aceleradas transformacoes sociais, demograficas, culturais e tecnologicas pelas
quais o mundo passa nos ultimos anos, faz com que seja necessario que as organiza¢oes
repensem e reorganizem sua estrutura, processos, organizac¢ao e condi¢des de trabalho de
modo que sejam definidos novos formatos organizacionais.

Para Harman e Horman (1992) a organizagio, mediante um ambiente de
competitividade, precisa atrair e manter os profissionais mais criativos e competentes
para garantir sua prosperidade. Isso ocorre devido ao consenso de que os trabalhadores
que pertencem a organizacao possuem poder direto nos resultados de produtividade
alcangados pela empresa.

Para que as organizacdes possam contar com profissionais satisfeitos, motivados
e preparados para assumir diferentes tarefas do dia a dia do trabalho, é cada vez mais
necessario a preocupa¢io com o bem-estar desses profissionais. Desse modo, identificar e
compreender as percep¢des, os comportamentos e as intengdes de comportamentos dos
trabalhadores, tem se revelado uma demanda central e de grande relevancia e necessidade
para a atuagao dos gestores.

A literatura revisada neste artigo demonstra que a satisfacio ou o elevado nivel de
percep¢io de suporte organizacional por parte dos empregados, pode acarretar resultados
positivos para a organiza¢io, que vao desde a alta produtividade e o alto desempenho até
o baixo absenteismo e a baixa rotatividade.

Este trabalho teve como objetivo geral revisar a literatura acerca dos temas relacionados
a percepcao de suporte organizacional e intencio de rotatividade. Para tanto, delimitou
objetivos especificos tais como: a) analisar as pesquisas realizadas de modo a identificar
os fatores que despertam nos trabalhadores a intencio de sair da organizacio em que
trabalham; e b) identificar fatores que influenciam na percepciao negativa ou positiva de
suporte organizacional.

O presente artigo se divide na revisio da literatura da percep¢io do suporte
organizacional e da intencdo de rotatividade, sendo que ao final apresentam-se as

consideracdes a partir da revisio realizada.

Concepciao de suporte organizacional

As crengas e as expectativas dos individuos sobre o reconhecimento oferecido
pela organizacio como forma de retribuicio pelo trabalho realizado sio fatores ligados
diretamente a percep¢io do suporte organizacional. Para Siqueira e Gomide (2004),
qualquer individuo € capaz de desenvolver percep¢des muito particulares acerca do
trabalho que desenvolve, seja como um todo ou sobre algum aspecto especifico.

A percep¢io do suporte organizacional, conforme Eisenberger et al. (1986, p. 501),
pode ser definida como um conjunto de “crencas globais desenvolvidas pelo empregado
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sobre a extensdo em que a organiza¢ao valoriza suas contribuicdes e cuida de seu bem-
estar”. E a percepcio dos empregados acerca da qualidade do tratamento recebido, ou
seja, 0 quanto a organiza¢ao cuida de seu bem-estar e como seus esforcos sao valorizados
e retribuidos.

Para Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), a organizacio tem obrigacoes
legais, morais e financeiras com seus trabalhadores e, como consequéncia, o trabalhador
tem o dever de apresentar bom desempenho e comprometimento com a institui¢ao.
Para esses autores, as percepcoes desenvolvidas pelo individuo sio baseadas na frequéncia,
intensidade e sinceridade das manifesta¢cdes organizacionais dispensadas em retribui¢ao
ao esforco de seus funcionarios. Uma percepcio favoravel do suporte organizacional
permite fortalecer o esforco do empregado com a organizacio. Nesse caso, o trabalhador
somente desenvolve percepcoes favoraveis do suporte organizacional quando entende
que as retribui¢des organizacionais sio sinceras, bem intencionadas e nio manipulaveis
(Oliveira-Castro; Pilati; Borges-Andrade, 1999).

Eisenberger et al. (1986) consideram que as intera¢des dos trabalhadores com a
organiza¢ao siao caracterizadas por meio das trocas relacionadas pelas expectativas de
reciprocidade. Nesse caso, a reciprocidade explica o relacionamento entre o trabalhador
e a organizacdo, uma vez que os empregados formam percep¢des genéricas acerca das
intenc¢des e dos atos a eles direcionados. Isso ocorre, a partir do entendimento de como
seus dirigentes praticam as politicas e procedimentos relacionados a gestdo de pessoas,
atribuindo caracteristicas humanas com a organiza¢io e acreditando manter relacoes
sociais com ela (Siqueira, 2005).

Siqueira (2005) sugere que para que a reciprocidade seja corretamente utilizada
como base na compreensido da percep¢ao do suporte organizacional, o trabalhador deve
ser posicionado como receptor e a organizacao como doadora. A relacio de troca entre
doador e receptor passaria a ser utilizada na organizagio a partir de um esquema mental,
conforme representado na Figura 1.

Figura 1 - Percep¢iao de suporte organizacional como cren¢as do empregado receptor
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Fonte: Siqueira e Gomide (2004).

A partir da percepcao deste suporte, o empregado passa a possuir o sentimento de
devedor, passando a ver a organiza¢io como credora ¢ merecedora de esforcos, além
do contrato formal (Silva; Cappellozza; Costa, 2014). Da mesma forma, o empregado

também enxerga a organizacio como devedora quando oferece a ela, favores voluntarios.
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O sentimento de que a organizacdo oferece cuidados, reconhecimento e respeito
para com seus funcionarios pode fazé-los satisfazer necessidades socioemocionais, uma
vez que passam a sentirem-se membros da organizacio (Siqueira; Padovam, 2008).

Siqueira e Gomide (2004) classificam os antecedentes de percep¢ao de suporte
organizacional em trés fatores: justica na distribuicao de recursos; suporte oferecido pelas
chefias; e retornos organizacionais.

O desenvolvimento da percep¢ao do suporte organizacional é motivado pela tendéncia
dos trabalhadores em atribuir a organiza¢do caracteristicas humanas (Einsenberg et al.,
1986). Para Tamayo e Tréccoli (2002), a organiza¢ao atua por meio do comportamento
individual de seus membros-chave, ocupantes de posi¢cdes de geréncia ou de liderancga
e ndo de maneira abstrata. Sendo assim, para Levinson (1965), a personificacio da
organiza¢ao pode acontecer devido a diversos fatores. Primeiro, porque a organizacao
possui responsabilidades legais, morais e financeiras pelas acdes de seus agentes; segundo,
pois a permanéncia ou a extingdo de determinados papéis comportamentais devem-se
aos precedentes, tradi¢des, politicas e normas organizacionais; e, por tltimo, porque a
organiza¢do por meio de seus agentes exerce poder sobre seus colaboradores.

A influéncia da percep¢io do suporte organizacional em alto nivel pode trazer
diversos beneficios para a organizacdo, desde a reducao do absenteismo até a intencao de
sair da empresa, além disso, traz aumento do desempenho, maior comprometimento e
satisfacdo com o trabalho, conforme demonstrado na Figura 2.

Figura 2 - Antecedentes e consequéncias de percepc¢io de suporte organizacional
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Fonte: Siqueira e Gomide (2004).

Com base nos estudos de suporte organizacional, Eisenberger et al. (1986) com o
objetivo de medir as variaveis que afetam diretamente o desempenho e o comprometimento
dos trabalhadores com a organizacio e com base na abordagem teérica que traz conceitos
como reciprocidade, ideologia da troca e modelo motivacional de esforco-resultado,

desenvolveram o instrumento Survey of perceived organizational support — SPOS (Oliveira-
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Castro; Pilati; Borges-Andrade, 1999). Para Eisenberg et al. (1986), tal instrumento tem
como finalidade medir a avalia¢do realizada pelos trabalhadores a respeito das retribui¢des
e dos beneficios oferecidos pela organizacdo em troca do seu esforco no trabalho.

O instrumento desenvolvido por Einseberg et al. (1986), possui duas formas, uma
completa (composta por 36 itens) e outra reduzida (com 17 itens), nas quais os empregados
assinalam em escala positiva ou negativa sua visdo sobre as contribui¢cdes e o bem-estar
organizacional. Os itens sdo classificados em uma escala tipo Likert, em que 1 significa
“Discordo Totalmente” e 7, “Concordo Totalmente™.

Na tentativa de analisar e sistematizar os estudos realizados nessa tematica, Eisenberger
et al. (2002), realizaram uma metanalise com mais de 70 pesquisas estabelecendo como
critério de selecio aquelas que foram realizadas com o instrumento SPSS. Foram
levantadas as variaveis ja estudadas e as principais hipoteses, antecedentes, consequentes,
bem como a correlacio entre elas. O resultado dessa analise mostrou que, basicamente,
a area apresenta trés importantes antecedentes da percep¢io do suporte organizacional,
incluindo procedimentos justos da organizacdo, suporte e recompensas do gerente e
condi¢des de trabalho.

Para Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999), apesar da importancia
de estudos relacionados a essa tematica, escalas de suporte organizacional ainda sio
pouco difundidas no Brasil. Para os autores, a tese de Siqueira (1995) pode ser citada
como excecdo. Siqueira (1995) validou uma escala reduzida de percepciao de suporte
organizacional, adaptando o SPOS, desenvolvido por Einsenberg et al. (1986), de acordo
com as caracteristicas brasileiras.

Com o objetivo de construir um instrumento mais completo e adaptado as
necessidades nacionais, Oliveira-Castro, Pilati e Borges Andrade (1999), investigaram a
estrutura do suporte organizacional e desenvolveram um questionario denominado de
Percepciao de Suporte Organizacional. Tal questionario foi produzido e validado a partir
de uma amostra de trabalhadores de empresas tanto privadas como de 6rgios publicos,
e estruturado em torno de quatro dimensoes: gestio de desempenho, carga de trabalho,
suporte material ao desempenho e ascensio, promog¢io e salarios.

A primeira dimensdo, caracterizada como gestio de desempenho, diz respeito a
maneira como os trabalhadores enxergam as praticas organizacionais de gerenciamento
do desempenho e produtividade do trabalhador. Consiste na avaliagio de aspectos de
valoriza¢ao de novas ideias, conhecimento das dificuldades relacionadas a execu¢ao das
tarefas e ao esforco organizacional de treinamento e capacitacdo de seus trabalhadores
diante das novas tecnologias e processos de trabalho.

A segunda dimensio consiste na carga de trabalho e esta relacionada a sobrecarga e
a0 excesso de exigencias atribuidas aos funcionarios quando ha um aumento na producio,
a obrigatoriedade de realizar horas extras, a transferéncia para locais nio compativeis com
suas caracteristicas e a desconsideragio em decisdes administrativas que o envolva.

O suporte material, terceira dimensao, consiste na percepcao do trabalhador acerca
da disponibilidade, adequacio, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais e financeiros
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disponibilizados pela organizacio para realizagio das tarefas. Consiste também, na
moderniza¢io dos processos de trabalho e na qualificagio dos trabalhadores.

Por fim, a Gltima dimensdo, refere-se a como o individuo percebe as praticas
organizacionais de retribui¢do financeira, promocoes e ascensio funcional, é denominada
de praticas organizacionais de ascensao, promoc¢ao e salarios.

Oliveira-Castro, Pilati e Borges Andrade (1999) verificaram que além das dimensdes
propostas, o suporte organizacional refere-se as crengas do trabalhador acerca do quanto
a organizacdo valoriza suas contribui¢des e cuida de seu bem-estar como um todo, nio
diferenciando o comportamento de trabalhadores especificos, como chefes e lideres.

Ainda no Brasil, Tamayo et al (2002, apud Tamayo; Troccoli, 2000), desenvolveram e
validaram a Escala de Suporte Organizacional Percebido — ESOP. Esta escala ¢ composta
por 42 itens divididos em seis dimensdes. Assim como Oliveira-Castro, Pilati e Borges-
Andrade (1999), Tamayo e Troccoli (2002), 1dentificaram os fatores gestao do desempenho,
carga de trabalho, suporte material e ascensio e salarios como influenciadores na
percep¢ao do suporte organizacional dos trabalhadores. Além dessas dimensdes, os autores
identificaram ainda fatores relacionados aos estilos de gestao da chefia e suporte social no
trabalho.

O fator estilos de gestdo de chefia refere-se a percep¢iao que o trabalhador possui
acerca das formas utilizadas pela chefia para colocar em pratica politicas organizacionais,
enquanto que o suporte social no trabalho esta ligado a percepc¢ao do trabalhador quanto
ao apoio social e a qualidade do relacionamento interpessoal.

Tamayo e Troccoli (2002) realizaram um estudo com 369 trabalhadores ocupantes
de diferentes cargos em empresas publicas e privadas dos setores bancario, de pesquisa
e servicos com o objetivo de avaliar sob o ponto de vista da exaustio emocional, a
percepcao do suporte organizacional e o coping no trabalho. Os autores identificaram
que os fatores gestio de desempenho, sobrecarga de trabalho, suporte social e ascensio
e salarios pertencentes a Escala de Suporte Organizacional Percebido revelaram-se
preditores significativos da exaustao emocional.

Paschoal, Torres e Porto (2010), testaram o impacto do suporte organizacional e do
suporte social das distintas dimensdes relacionadas ao bem-estar no trabalho, com 403
servidores de uma organiza¢io publica. Como resultado, se identificou que o suporte
organizacional e o suporte social possuem impacto direto no bem-estar dos trabalhadores.
Neste caso,a gestio de desempenho apresentou-se como principal efeito de afeto positivo
e realizacdo no trabalho, enquanto que a carga de trabalho foi o principal efeito de afeto
negativo.

Com o objetivo de compreender a influéncia dos valores organizacionais na
percepcao de suporte organizacional, Estivalete e Andrade (2012), realizaram estudo com
332 trabalhadores do setor bancario publico e privado. O resultado demonstrou que o
suporte organizacional apresentou um nivel moderado de incidéncia. Para os autores, o
resultado obtido pode estar relacionado a atribuicio de menores indices de prioridade

das organiza¢des estudadas aos valores organizacionais, como bem-estar, autonomia e
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realizacio. Para Estivalete e Andrade (2012) esses valores estio relacionados com a
qualidade de vida, satisfacdo e reconhecimento dos trabalhadores, o que resulta em menor
incidéncia de suporte organizacional.

Brandao, Borges-Andrade e Guimardes (2012) pesquisaram a relacdo entre as
competéncias expressas pelos gerentes de agéncias bancarias e a percepc¢io deles sobre
o suporte organizacional. A pesquisa foi realizada com 186 gerentes de agéncias e 77
superintendentes regionais de uma instituicdo bancaria brasileira. Neste caso,apenas o fator
praticas de gestio de desempenho apresentou efeito significante sobre o desempenho das
agencias pesquisadas. Os demais resultados apresentados demonstram que quanto melhor
a percep¢io de suporte organizacional, melhor o resultado economico da institui¢io.

Sant’anna, Paschoal e Gosendo (2012) testaram a relagio do suporte organizacional
para a ascensao, promocao e salarios, e os estilos gerenciais com o bem-estar no trabalho.Tal
pesquisa foi realizada com 157 trabalhadores de duas organizacdes privadas e identificou
que tanto os estilos gerenciais quanto o suporte organizacional para a ascensio, promog¢ao
e salarios apresentam relagdes significativas com o bem-estar no trabalho. O suporte
organizacional obteve as relacdes mais significativas com os fatores de bem-estar e foi seu
principal causador. Desse modo, os autores concluiram que quanto maior a percepg¢ao de
suporte, maiores sao o afeto positivo e a realizacio do empregado.

Silva, Cappellozza e Costa (2014) analisaram o impacto da percep¢ao de suporte
organizacional e comprometimento organizacional afetivo na inten¢io de rotatividade de
132 trabalhadores do estado de Sao Paulo. Os autores verificaram que tanto a percepg¢ao de
suporte quanto o comprometimento organizacional tiveram impacto negativo significante
na inten¢ao de rotatividade dos empregados, entretanto, o comprometimento afetivo teve
mais impacto que o suporte organizacional no que se refere a retenciao de funcionarios.

Assim como Silva, Cappellozza e Costa (2014), Didgenes et al. (2016) realizaram
estudo a fim de verificar a influéncia da percep¢io de suporte organizacional na inten¢ao
de rotatividade de servidores publicos de um 6rgio da administracio publica federal.
Neste caso, a pesquisa fo1 aplicada a 112 participantes e revelou que os servidores possuem
um elevado desejo em sair da organiza¢io pesquisada e avaliam negativamente o suporte
organizacional, principalmente, o fator relacionado a ascensio, promogio e salarios. Além
disso, o fator voltado para a gestio de desempenho também possui grande influéncia na
intencao de sair da institui¢ao.

Os resultados apresentados mostram que as crengas nutridas pelos empregados com
relacdo ao quanto a organizacio se preocupa e cuida do bem-estar de seus trabalhadores
pode influenciar desde a satisfacao, envolvimento e comprometimento, como também no
absenteismo, desempenho e intenc¢ao de rotatividade (Siqueira; Gomide, 2004).

Rotatividade e intencao de rotatividade

A rotatividade tem se revelado grande fonte de preocupacio dos gestores de recursos

humanos das organiza¢des, e tem sido amplamente abordada no campo do comportamento
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organizacional, ja que o estudo da conduta humana no ambiente de trabalho pode
proporcionar as organizacoes, ganhos em competitividade e a rotatividade possui impacto
direto sobre isso (Ferreira; Freire, 2001). Diante deste cenario, e considerando que os
trabalhadores possuem poder direto nos resultados de produtividade alcancados pelas
empresas, surge a necessidade de as organizacdes desenvolverem métodos e estratégias
para atrair e manter os bons profissionais visando buscar maior competitividade.

Para Paschoal, Torres e Porto (2010), a preocupacdo por parte das organizacdes em
valorizar seus funcionarios, bem como a cria¢do de condi¢des necessarias para o bom
desempenho de suas atividades e sua satistacao, vem aumentando devido a concorréncia
crescente ¢ as aceleradas transformacoes no mundo do trabalho.

Segundo Siqueira e Gomide (2004), durante as décadas de 1960 e 1970, surgiram
diversas alteracoes significativas na compreensiao de fatores influenciadores nos resultados
organizacionais oriundos da for¢a de trabalho. Os autores ressaltam que a satisfacdo e
o envolvimento com o trabalho foram objetos de diversas pesquisas que tinham como
objetivo identificar os antecedentes que influenciavam nos niveis de produtividade e
desempenho e nas taxas de absenteismo e rotatividade dos trabalhadores.

De acordo com Agapito, Filho e Siqueira (2015), os estudos sobre a rotatividade de
pessoal surgiram com Brayfiel e Crockett (1955) e Herzberg et al. (1959). Brayfield e
Crockett (1955) além de encontrarem correla¢des entre a rotatividade e o absenteismo,
identificaram fragilidades metodologicas em diversos estudos.

Para Anselmi, Angerami e Gomes (1997), a rotatividade compreende “a medida do
namero de trabalhadores que passa pelos postos de trabalho, secio, empresa, setor ou
ramo, num determinado periodo de tempo™. Para os autores, os resultados obtidos podem
ser classificados conforme as repercussoes relacionadas a eficiéncia e produtividade da
organizagao.

Segundo Mobley (1992), a rotatividade de pessoal significa a saida do trabalhador
de uma organiza¢ao na qual recebia compensacao monetaria pelos trabalhos realizados.

Para Mobley (1992) e Robbins (2002), a rotatividade pode ser classificada como
involuntaria, quando ocorre por iniciativa da organiza¢iao ou voluntaria, quando ocorre
por iniciativa do funcionario. Robbins (2002) entende que a rotatividade voluntaria
parece ser a mais prejudicial as empresas, uma vez que pode representar a perda de
pessoas estratégicas e com alto desempenho, causando prejuizos nos niveis de eficiéncia
e produtividade organizacional. Para Assis (2005), o custo da rotatividade ¢ um desafio
para os gestores de recursos humanos das organizacdes. Para o autor, os custos estio
relacionados desde a demissio, reposicao, exames para demissio e admissio, tempo de
reposi¢ao da vaga, treinamento e ambientacdo até a perda de produtividade.

Steers e Mowday (1981) explicam que o comportamento de um individuo que
deseja sair da organizacdo passa por diferentes etapas, que consistem na baixa expectativa
de trabalho e valores compartilhados com a organiza¢ao, em respostas afetivas negativas,
na intenc¢do de deixar a organizacdo e nas oportunidades de melhores trabalhos.
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Segundo Vanderberg e Nelson (1999), a rotatividade significa a probabilidade
subjetiva propria dos individuos, de deixar a organizagio em um futuro préximo, de
modo que o simples desejo de sair pode ser chamado de inten¢io de rotatividade.

A intencio de rotatividade segundo com Perryer et al. (2010), pode ser considerada
um fator que antecede a saida do empregado da organizacio. Assim, para ele, a intenc¢ao
de rotatividade deve ser utilizada como variavel importante em diversos estudos, pois
permite medir no presente e em conjunto com outros fatores, as causas da rotatividade.

As causas que levam o individuo a sair voluntariamente da organiza¢do em que
trabalha podem ser motivadas por diversos fatores. Para Ferreira e Freire (2001) os motivos
mais citados na literatura sao a politica salarial; a politica de beneficios, oportunidades de
progresso profissional oferecida; tipo de supervisio; politica disciplinar; condi¢des fisicas
ambientais de trabalho e a motivagio de pessoal.

Ferreira e Freire (2001) investigaram a inter-relacdo entre a carga de trabalho e a
rotatividade de pessoal no cargo de frentista. Os autores concluiram que a rotatividade
constante, ocorria devido ao fracasso das estratégias operatérias e aos esforcos para
conducio de diversas exigéncias aliados a baixa remuneracio.

Considerando que os elevados indices de rotatividade de pessoal podem comprometer
significativamente os resultados organizacionais, Ferreira e Siqueira (2005) testaram um
modelo para intencio de rotatividade, relacionando o comprometimento organizacional
afetivo e satisfacdo no trabalho como antecedentes diretos e a percep¢io de justica de
remuneracao como antecedente indireto. A pesquisa foi realizada com 81 profissionais de
empresas do setor metalargico e eletroeletronico do estado de Sao Paulo.Verificou-se que
no setor metaltirgico o impacto maior sobre a intencao de rotatividade esta relacionado
a satisfacdo dos empregados no trabalho, enquanto que no setor de eletroeletronico o
comprometimento organizacional afetivo foi o fator que teve impacto direto na inten¢ao
de rotatividade dos empregados.

Campos e Malik (2008) pesquisaram a satisfacdo no trabalho dos médicos do
Programa de Satide da Familia objetivando identificar os fatores que geram a rotatividade
dos médicos do programa. Os resultados da pesquisa de satisfacio no trabalho foram
correlacionados aos dados de rotatividade. Os fatores que apresentaram maior correlacao
com a rotatividade foram capacitagdo, tempo de locomoc¢io para chegar ao trabalho e a
falta de materiais para realizacdo das atividades.

Medeiros etal. (2010) realizaram um estudo de rotatividade dos médicos e enfermeiros
que atuam na Estratégia de Satde da Familia e com base nos resultados da pesquisa
concluiram que a alta rotatividade ¢ condicionada por motivos tanto objetivos quanto
subjetivos. As causas variam desde o vinculo precario de contratacio e dificuldades de
relacionamento com a chefia até a realizacio profissional nas atividades desenvolvidas.

Amaral e Lopes (2014) buscaram compreender, no ambito da Universidade Federal
de Pernambuco, a rotatividade dos servidores do corpo técnico-administrativo. O resultado
da pesquisa revelou que os novos servidores da instituicio buscam melhores salarios e
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beneficios e que a disparidade nos valores dos beneficios e salarios ¢ um fator dificultador
para a retencdo desses servidores.

Patzlaft et al. (2015) estudaram os aspectos responsaveis pelo ingresso, permanéncia
e evasao dos servidores técnico-administrativos de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior. Os resultados da pesquisa mostraram que uma parcela significativa dos servidores
apresentou inten¢ao de sair da institui¢io em busca de melhores salarios e crescimento
na carreira.

Agapito, Filho e Siqueira (2015), com o objetivo de analisar, interpretar e discutir as
relacoes entre as percepcoes de sucesso na carreira, o bem-estar no trabalho e a intencao
de rotatividade de trabalhadores da Regiio Sudeste do Brasil, realizaram um estudo com
500 trabalhadores que atuam em organizacdes nio governamentais, publicas e privadas
do estado de Sio Paulo. Os resultados obtidos mostraram que as dimensdes de bem-estar
no trabalho exercem forte e significativo impacto na intencdo de rotatividade, enquanto
que a percepc¢io de sucesso na carreira possui influéncia menor na inten¢ao de deixar a
organizag¢ao. Os autores concluiram que quanto maior for a preocupagio da organiza¢io
em proporcionar um ambiente de trabalho satisfatorio, menor sera a inten¢iao dos
trabalhadores de deixa-la.

E importante observar que toda organizacio tem um determinado nivel de
rotatividade, entretanto, conforme explica Robbins (2002, p. 22), se as “pessoas certas”
ou “tuncionarios nio essenciais” comec¢am a deixar a empresa, a rotatividade pode ser
vista como um aspecto positivo, entretanto, a rotatividade quase sempre acarreta na perda
de trabalhadores que a organiza¢io nio gostaria de perder, o que pode prejudicar a
produtividade e eficacia da organizacio.

Consideracoes finais

O presente trabalho teve como propdsito realizar uma revisio de literatura
acerca de questoes relacionadas a percep¢io de suporte organizacional e a intenc¢io de
rotatividade. Foram analisadas pesquisas de autores nacionais e internacionais, realizadas
em diferentes contextos organizacionais com base nos temas estudados. Tais pesquisas
nio necessariamente foram realizadas com o objetivo de correlacionar as duas questoes,
entretanto, demonstraram que a intencao de deixar a organiza¢io por parte do trabalhador,
esta ligada a diversos fatores, entre eles, a percepcao de suporte organizacional, a satisfacio
no trabalho e ao bem-estar.

Diante disso, percebe-se que uma baixa percep¢io de suporte organizacional por
parte dos trabalhadores, aliada a outros fatores podem despertar a intenc¢ao de rotatividade.
Entretanto, conforme pontua Vanderberg e Nelson (1999), a inten¢io elevada de
rotatividade nio deve ser considerada como uma saida inevitavel de um empregado.

Os resultados das pesquisas analisadas podem servir como instrumento de diagndstico

e avaliacio organizacionais no planejamento estratégico das organizacdes. Além disso,
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também podem ser utilizados como indicadores na identificagio de necessidades de se
repensar as politicas organizacionais voltadas para o trabalhador.

A avaliacio periodica da intencdo de rotatividade e a mensuragio da percep¢io dos
servidores acerca de suas praticas organizacionais e politicas de gestdo de pessoas podem
ser uma boa alternativa para que os gestores possam desenvolver ou aprimorar praticas
e politicas de modo a aumentar a percepcao de suporte organizacional e a intencio de
rotatividade por parte de seus trabalhadores.
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Design of organizational support and intention of
rotational activity based on the literature

Abstract

This work had the objective of elaborating a literature review about the perception of
organizational support and intention of rotation. In order to reach this objective, works of the
national and international literature on the themes were analyzed. Despite the selected studies do
not correlate the perception of organizational support with the intention of turnover of workers,
they have shown that low support perception can lead to consequences such as absenteeism
and turnover intention. The studies were not necessarily proposed by the authors, with the
objective of correlating the perception of organizational support with the intention of workers’
turnover, however, they showed that the low perception of support can lead to consequences
such as absenteeism and the intention of rotation. In addition, they also demonstrated that the
intention to leave the organization may be related to several factors, among them, the low level
of perception of organizational support, job satisfaction and worker well-being.

Keywords: Organizational support, job satisfaction, turnover.

Concepcion de soporte organizacional e intencion
de rotatividad con base en la literatura

Resumen

Este trabajo tuvo como objetivo presentar una revision de literatura acerca de la percepcidon
de soporte organizacional e intencidon de rotatividad. Para ello, el foco recayd en marcos
referenciales y articulos de la literatura nacional e internacional sobre los referidos temas. Aunque
las investigaciones seleccionadas no correlacionan la percepcidon de soporte organizacional con
la intencién de rotacidon de los trabajadores, evidenciaron que la baja percepcion de soporte
puede llevar a consecuencias como el absentismo y la intenciéon de rotatividad. Ademas, también
demostraron que la intencioén de dejarla organizacion puede estar relacionada a diversos factores,
entre ellos, el bajo nivel de percepcion de soporte organizacional, la satisfaccion en el trabajo y
el bienestar del trabajador.

Palabras clave: Soporte organizacional, satistaccidon en el trabajo, rotacion.
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