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Resumo

O objetivo deste artigo é compreender a
petrcepcao dos proprietarios e funciondrios em
relagao a aplicagdo de treinamentos nas Micro
e Pequenas Empresas (MPEs) e a intencdo
de rotatividade de pessoal. As MPEs tém
uma grande representatividade no contexto
econdémico e social no Brasil, e mudancas
em seu comportamento organizacional
Este

caracteristica qualiquantitativa,

podem refletit em seus resultados.
estudo tem
exploratéria com estudo de casos multiplos.
Para compreender o processo estudado, foram
realizadas pesquisas com 31 empresas, em que
31 proprietarios e 66 funcionarios no municipio
de Osvaldo Cruz (SP) participaram da amostra.
Para a coleta de dados, foram utilizados
questionarios e formularios. Os resultados
apresentaram relacio entre o treinamento e a
rotatividade. Este estudo contribui também
para despertar a importincia na elaboragao e na
implementa¢do de politicas de aprendizagem
para a capacitagdo das pessoas nas MPEs e sua
influéncia no comportamento organizacional.

Abstract

The objective of this article is to understand the
perception of owners and employees regarding
training in Micro and Small Enterprises
(MSEs) and employee turnover. MSEs have
a great representation in the economic and
social context in Brazil and changes in their
organizational behavior can reflect on their
results. This study has a qualitative-quantitative,
exploratory character with multiple case studies.
To understand the process, we conducted
surveys with 31 companies, in which 31 owners
and 66 employees in the municipality of
Osvaldo Cruz (SP) participated in the sample.
For the data collection, the authors used
questionnaires and forms. The results showed
a relationship between training and turnover.
This study also address the importance in the
elaboration and implementation of learning
policies for the training of employees in MSEs
and their influence on organizational behavior.
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INTRODUGCAO

A pratica de treinamento facilita a aprendizagem dos individuos e
contribui para atingir resultados e objetivos das organizacoes, sendo um processo
relacionado 2 area de gestdo de pessoas (GP). Demo ef al. (2011, p. 16) dizem que
a “gestdo de pessoas nao deve ter papel tradicional de suporte, mas, sim, constituir
competéncia essencial organizacional, uma vez que os recursos humanos (RH)
sao responsaveis pela producio de conhecimento”.

No entanto, muitas organiza¢oes niao aplicam métodos de treinamento,
ou ndo apresentam uma estrutura formalizada para o desenvolvimento dos
funcionarios. Tal fato pode implicar em falta de capacitagio do pessoal e
prejudicar a empresa na execucdo de suas agodes estratégicas. De acordo com
Malvezzi (2013, p. 06), “neste presente momento historico, a gestio dos negdcios
e seu brago direito, a gestao das pessoas, sdo atividades necessarias e desafiadoras
para os gestores, para a sociedade e para as ciéncias”.

Carvalho e Mourdo (2014) ressaltam que as organizagoes tém que perceber
as constantes mudancas que vém ocorrendo, principalmente no desenvolvimento
dos empregados, avaliando fatores como a inovacao e concorréncia. Gongalves
e Mourao (2011) avaliam que é um investimento de extrema importancia,
relacionado ao contexto organizacional e, tendo um forte vinculo, com as
estratégias das empresas.

Os dados do IPEA (2014) mostram que as MPEs merecem atengio
especial pelo fato de atuarem em setores intensivos de trabalho. A rotatividade,
no cenério brasileiro atual, mostra-se muito elevada neste mercado de trabalho,
incorrendo em grande instabilidade na reten¢ao de funcionarios e no acimulo de
experiéncias capazes de promover maior ascensao profissional.

Robbins, Judge e Sobral (2010) destacam que indices de rotatividade altos
causam falta de eficiéncia, principalmente pela saida de pessoas experientes e
treinadas, e necessidade de contratacio de substitutos para essas posicdes. F fato
que todas as empresas, inevitavelmente, possuem certo indice de rotatividade,
fator dificil de ser evitado. Dentro desse cenario, em um mercado cada vez mais
competitivo, compreender a aplicagdao de treinamento no ambiente das MPEs e
seus reflexos torna-se fundamental.

Sabe-se que o processo de qualificacio dos funciondrios pode gerar
modifica¢des nos indices de rotatividade e, ainda, tem se tornado objeto de estudo
em muitas pesquisas. Os novos modelos de gestao buscam melhorar os resultados

para as organizacoes e compreender os fatores que geram a rotatividade.
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Diante disso, este artigo tem como objetivo identificar a relagio do

treinamento com a rotatividade de pessoal no ambiente das MPEs.

1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 CONCEITOS E ESTUDOS SOBRE TREINAMENTO

Diante de um conjunto amplo de definicoes e conceituagdes sobre

treinamento, torna-se necessario identificar quais possibilitam melhor orientacao

neste estudo. Neste caso, um quadro explicativo de defini¢oes baseadas em autores

renomados fortalece essa busca de orientacao a fim de atingir os objetivos propostos.

No Quadro 1, hd exemplos de defini¢des que contribuirdo para o estudo.

Quadro 1 — Conceitos de treinamento

Descrigées

Autores

O treinamento pode incluir tudo, desde ensinar leitura basica até
cursos avancados de lideranca.

Robbins, Judge e
Sobral (2010, p. 539)

O treinamento ¢ uma atividade materializada por diferentes
ritmos, apresentados por meio de visdes distintas, implantadas
de acordo com varios propdsitos, ¢ reguladas pela dinamica de
competicao economica.

Malvezzi

(2013, p. 14)

Treinamento ndo ¢ algo que se faga uma vez para novos
empregados: ¢ usado continuamente nas organizacdes bem
administradas. Cada vez que vocé mostra a uma pessoa como
ela deve fazer o trabalho, vocé esta treinando. Preferimos definir
treinamento como qualquer atividade que contribua para tornar
uma pessoa apta a exercer sua fun¢do ou atividade, para aumentar
a sua capacidade para exercer de forma eficiente novas fungoes
ou atividades.

TLacombe

(2005, p. 312)

O treinamento ¢ o uso de atividades de instrugao sistematica e
planejada para promover a aprendizagem.

Armstrong
(20006, p. 675)

Treinamento é o conjunto de métodos usados para transmitir
aos funcionarios novos e antigos as habilidades necessarias para
o desempenho do trabalho.

Dessler
(2003, p. 140)

O treinamento de pessoal ¢ caracterizado pelo esforco
dispendido pelas organizacdes para propiciar oportunidades de
aprendizagem aos seus integrantes.

Borges-Andrade
e Oliveira-Castro
(1996, p. 112)

O treinamento ¢ apenas uma das intervencoes que afetam
desempenho no trabalho. E, portanto, somente uma das tentativas
formais de garantir a aquisicio de novos conhecimentos,
habilidades e maior compreensio da tarefa, nao afetando,
necessariamente, condi¢bes organizacionais (materiais e sociais)

relacionadas ao desempenho.

Lacerda e Abbad
(2003, p. 79)

Fonte: Flaborado pelos autores, 2016.
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Gonzalez (2006) afirma que os temas treinamento e desenvolvimento
sao uns dos processos de recursos humanos mais discutidos nas ultimas duas
décadas. Isto vem ocorrendo pelo fato de se tratar de processos que atendem aos
objetivos da empresa e aperfeicoam as competéncias dos colaboradores.

Virios autores demonstram preocupac¢ao em relagdo aos investimentos
realizados tanto no processo de treinamento quanto no treinamento como
investimento (ROBBINS, 2004; LACOMBE, 2005; FERREIRA; FORTUNA;
TACHIZAWA, 2006; LACERDA; ABBAD, 2003; GONCALVES; MOURAO,
2011; SILVA, 2006; ZERBINI; ABBAD, 2010; ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010; ZERBINI; ABBAD, 2005).

Para Robbins (2004), os funcionarios passam por processos de treinamento
para permanecer desenvolvendo suas competéncias. Segundo Lacombe (2005),
o processo de treinamento deve ocorrer de forma continua, uma vez que as
empresas necessitam de algumas qualificacbes especificas. Para Ferreira, Fortuna
e Tachizawa (2000), ¢ necessario desenvolver novas habilidades ou aperfeicoar as
atuais, para repercutir no desempenho das tarefas, sendo importante encontrar a
técnica adequada para aplicagao.

De acordo com Lacerda e Abbad (2003), as organiza¢oes buscam avaliar
seus investimentos na area de treinamento e do retorno proporcionado para a
empresa. Assim, ha o questionamento em relagdo as a¢des de treinamentos e
sua eficicia no ambiente organizacional. Ja Gongalves e Mourio (2011) e Silva
(2006) avaliam o treinamento como algo fortemente vinculado as estratégias da
empresa, podendo influenciar e ser influenciado, devendo, desta forma, estar
alinhado com seu objetivo e ambiente.

Zerbini e Abbad (2010) e Robbins, Judge e Sobral (2010) relatam
a existéncia de investimentos em treinamentos por empresas ao redor do
mundo, com desenvolvimento de acoes formais na busca de transferéncia de
conhecimento para o ambiente de trabalho. Para Lacerda e Abbad (2003), um dos
questionamentos apresentados nas organizagoes ¢ o retorno do investimento em
treinamento e a eficacia de suas acoes, sendo que, entre as indagacoes, encontra-
se a falta de confirmacido dos resultados da aplicacio de treinamento. Zerbini e
Abbad (2005) citam a falta de processo na aplicacdo de treinamento, tais como
levantamento de necessidade e avaliacio dos resultados, que geram, muitas vezes,
intervengdes nio apropriadas a realidade das organiza¢des, mesmo com altos

indices de aplicagdo de recursos financeiros.
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Conforme mencionado por Brown (1999), Webster, Walker ¢ Brown
(2005) e Dawe e Nguyen (2007), as pequenas empresas também passam por
experiéncias com o processo de treinamento em seu ambiente. De acordo com
Brown (1999), identifica-se que, embora as empresas de grande porte estejam
mais disponiveis a oferecer treinamento em relagio as pequenas empresas, O
tamanho ja ndo é um obstaculo em relacdo a aplicagdo do treinamento, visto
que com as novas tecnologias, as pequenas empresas estao investindo mais em
aplicacdo de treinamentos.

Webster, Walker e Brown (2005) destacam a importancia de proprietarios
e funcionarios nas pequenas empresas conhecerem melhor suas necessidades de
treinamentos. Dawe e Nguyen (2007), em uma pesquisa realizada na Australia,
identificaram que as pequenas empresas representam metade dos empregos
no pafs. No entanto, apenas um terco destas empresas oferecem programas de
treinamento estruturado aos seus funcionarios. A pesquisa apresenta que estas
empresas aprendem mais por meio do fazer, no dia a dia do trabalho.

A aplicac¢do de treinamento formal se justifica mediante as seguintes
situagoes: necessidade de instrucoes formais, demanda pelo desenvolvimento de
habilidades com maior rapidez, insuficiéncia na iniciativa do profissional para
realizar tarefas especializadas ou complexas (ARMSTRONG, 2006). Embora
haja varios meios para o desenvolvimento das potencialidades humanas, tais
como rotinas, experiéncias e educac¢o, o treinamento se destaca por atender as
necessidades de adaptacdo profissional e por ser a ferramenta mais comum, visto
que apresenta uma enorme diversidade de aplicagoes, tal como transformar a
potencialidade humana em habilidade (MALVEZZI, 2013).

Segundo Nonaka e Takeuchi (2008), o treinamento no trabalho utiliza-
se do principio relacionado a aprendizagem por meio do conhecimento tacito,
demonstrando que a transferéncia de informacdes sem a oportunidade de
experiéncia pode gerar dificuldades de compreensao por parte do outro individuo.
Em uma ultima analise acerca da compreensao do assunto, o comportamento do
lider tem forte influéncia no impacto do treinamento e do desenvolvimento de seus
subordinados, levando a reflexdo em relagdo ao preparo dos lideres, principalmente

no que se refere a0 relacionamento interpessoal (SILVA; MOURAO, 2015).
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1.2 TIPOS DE TREINAMENTO E SEUS METODOS E TECNICAS

Robbins (2004) cita alguns métodos de treinamentos formais e informais
utilizados no ambiente empresarial, afirmando que treinar relaciona-se a ministrar
treinamento formal com planejamento prévio e processo estruturado. Porém,
observa-se que as organizacOes utilizam cada vez mais treinamento no formato
informal, sendo que este modelo se relaciona ao processo de colaboragio entre os
funcionarios da organizagio, com a transferéncia de conhecimento entre eles.
Neste contexto, Lacombe (2005) apresenta os tipos de treinamento quanto as
suas formas de execugo, podendo ocorrer a distancia, formal, interno, externo e
no trabalho.

Alguns empregadores tém centros internos de desenvolvimento que
normalmente combinam aulas presenciais (palestras e seminarios, por
exemplo) e outras técnicas, como centros de avaliacio, exercicios de caixa

de entrada e representacao de papéis para auxiliar o desenvolvimento de
funcionarios e gerentes (DESSLER, 2003, p. 155).

Para Saccol ¢t al. (2010), o e-learning envolve o ensino de alunos que podem
estar fisicamente e geograficamente distantes, sem a necessidade de frequentar
0 mesmo espago fisico para o seu processo de desenvolvimento, como sala de
aula e outros locais tradicionais. Por sua vez, o programa de integracao de novos
colaboradores tem por objetivo a informacao referente a politicas, estratégias,

produtos, beneficios, normas, horarios, pratica, entre outros (LACOMBE, 2005).

1.3 CRENCAS SOBRE O SISTEMA DE TREINAMENTO

Entre as analises para o desenvolvimento da pesquisa, encontra-se o estudo
das crencas sobre o sistema de treinamento. Para compreender e interpretar este
fenomeno, foi necessaria uma avaliacao das defini¢Ges e a analise de pesquisas
relacionadas.

Algumas crengas influenciam a atitude das pessoas em dire¢do a um dado
comportamento. Isso ocorre porque a pessoa acredita que a exibi¢ao
daquele comportamento levara a certas consequéncias, que aquela pessoa

avalia como importantes (Teoria da Expectincia) (LOPES; MOURAO,
2010, p. 205).

Lopes e Mourdo (2010) destacam que no ambiente das empresas, quando

novos funciondrios integram a equipe de trabalho, os funcionarios atuais passam
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a relatar suas crencas em relacio ao sistema de Treinamento, Desenvolvimento e
Educacao (TD&E) aplicado no ambiente da empresa.
Crencas podem ser compreendidas como elementos de representacdo
mental, abstratos, oriundos de experiéncias individuais e coletivas que, uma

vez alcangando o formato e o suporte fisico necessario a sua objetiva¢io,
oferecem-se a critica (LOPES; MOURAO, 2010, p. 199).

Em pesquisa realizada com sete empresas do setor privado, as autoras
detectaram que “a experiéncia de trabalho, o salario, a idade e o tempo de trabalho
tém influéncia nas crencas relativas aos Sistemas de Treinamento” (LOPES;
MOURAO, 2010, p. 205).

Freitas e Borges-Andrade (2004) sdo os responsaveis pelo desenvolvimento
da Escala de Crencas sobre o Sistema Treinamento (ECST). Os autores relatam que
“segundo a literatura, crengas e atitudes, até mesmo as mais gerais, influenciam a
transferéncia de treinamento” (FREITAS; BORGES-ANDRADE, 2004, p. 480).

1.4 ROTATIVIDADE DE PESSOAL NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Para Robbins (2005, p. 22) e Siqueira ¢ al. (2014), a rotatividade “¢é a
permanente saida e entrada de pessoal da organizacdo, de forma voluntaria ou
involuntaria”. Sabe-se que alto indice de rotatividade pode significar aumento
nos custos dos processos de recrutamento, selecio e treinamento, causando
ruptura no desenvolvimento da empresa, visto que isso pode reduzir a eficiéncia
da organizac¢ao. Por outro lado, novas pessoas estao sendo incorporadas para o
desenvolvimento da organizacdo. Zardin Patias ef al. (2015) observam que “o
custo total da rotatividade de pessoal é composto pelo somatério dos valores dos
custos de desligamento, reposicao e treinamento”.

Com os resultados apresentados em pesquisa, Agapito e/ al. (2015)
demonstram que para reduzir a intencdo dos profissionais em abandonar as
organizagoes, deve-se desenvolver um ambiente de trabalho estimulante e
agradavel. Para Ferreira e Siqueira (2005), algo que preocupa os gestores de
pessoas ¢ a busca por maior competitividade, assim uma atencao especial é dada
com a manutenc¢ao dos talentos e a redu¢io da rotatividade. Silva, Cappellozza
e Costa (2014) afirmam que a rotatividade pode gerar perdas estratégicas e
operacionais para as organizagoes.

Conforme apresentado por Gonzaga e Cayres Pinto (2014), a baixa

produtividade aferida no Brasil tem como uma das possiveis causas a alta
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rotatividade de pessoal no trabalho, devido ao baixo investimento no capital
humano. Sobral e Peci (2008) e Cardoso, Freitas Cardoso e Santos (2013) relatam
que para aumentar a produtividade e reduzir a rotatividade de pessoal, é necessario
entender o comportamento dos trabalhadores, como suas atitudes, percepg¢oes,
aprendizagem e comportamento individual. Segundo Pequeno (2012, p. 35), “a
rotatividade alta também pode indicar falhas no recrutamento e na selegao, o que
deve levar o RH a rever seus proprios processos”. A diminui¢ao da rotatividade
de pessoal também € citada por Freire (2014), como um impacto nos resultados

de avaliagdo de treinamentos e nos resultados organizacionais.

1.4.1 Relacionamento do treinamento com a intencao de rotatividade

Nos estudos apresentados por Pequeno (2012) para avaliar as necessidades
de treinamento, pode-se utilizar algumas ferramentas para esta pesquisa,
como: mapeamento de competéncias, questiondrios, entrevistas; avaliacio de
desempenho; e indicadores, tal como o alto indice de auséncia no trabalho ou a
rotatividade.

Para melhor compreender o efeito do treinamento em relacio ao
ambiente empresarial, Freire (2014) demonstra que quanto maior o desempenho
do participante no treinamento, maiores serdo os impactos no ambiente
organizacional e em seus resultados, como a diminuicio da rotatividade de
pessoal.

Os resultados apresentados por Ferreira e Almeida (2015), em pesquisa
realizada para avaliar a relacio entre a rotatividade de funcionarios e o desempenho
organizacional no setor de comércio, constataram que a empresa em questao
apresentava dificuldades em manter funcionarios qualificados. Da mesma forma,
a pesquisa realizada por Preitas ez a/. (2015) observou existir uma relacio negativa
entre oportunidade de aprendizagem e inten¢ao de rotatividade.

Entre as abordagens de reten¢ao de funcionarios, Dessler (2014) apresenta
um programa de reten¢do abrangente em suas investigagdes, em que um dos
fatores identificados relaciona-se ao crescimento profissional. O autor relata
que funcionarios com baixo incentivo de desenvolvimento profissional e sem
perspectiva de carreira tendem a sair das empresas. Por outro lado, quando ha
incentivos no desenvolvimento de carreira e de treinamentos, estes atuam em

favor da permanéncia na empresa.
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2 METODO

Esta pesquisa esta delimitada ao levantamento de dados em MPEs do
segmento de servicos e comércio no municipio de Osvaldo Cruz (SP), tendo
como questdo central do estudo a avaliagdo do relacionamento da aplicagdo de
treinamentos com a intencdo de rotatividade de pessoal. “O método é o conjunto
das atividades sistemdticas e racionais que, com maior seguranca e economia,
permite alcangar o objetivo - conhecimentos validos e verdadeiros” (MARCONI;
LAKATOS, 2003, p. 83).

A presente pesquisa tem caracteristicas qualitativas e quantitativas,
associadas a técnica de método misto. A pesquisa que melhor se adapta ao
presente estudo relaciona-se a pesquisa exploratéria, por meio de levantamento
bibliografico e de campo. Este modelo de pesquisa normalmente envolve estudos
de caso, além de outras técnicas, e assim para o presente estudo, utilizou-se a
estratégia de pesquisa de estudo de casos multiplos, ja que segundo Yin (2005),
casos multiplos sao relacionados a levantamentos maltiplos.

Segundo Marconi e Lakatos (2003, p.163), “a amostra é uma parcela
conveniente selecionada do universo (populagdo); ¢ um subconjunto do
universo”. Neste artigo, optou-se por aplicar a pesquisa no municipio de
Osvaldo Cruz (SP). Sendo assim, a amostra serd nao probabilista de forma
intencional. Atualmente o municipio conta com 3.056 empresas registradas,
sendo a maioria MPEs.

Durante o processo de levantamento de dados, visitou-se nos meses
de setembro, outubro, novembro e dezembro de 2017, um numero razoavel
de empresas, sendo que 31 aceitaram participar da pesquisa, compondo a
amostra estudada. Em relacdo a participagdo dos proprietarios e funcionarios,
a pesquisa obteve uma amostra formada por 31 proptietirios/responsaveis e 66
funcionarios. Das 31 empresas participantes, 16 sio do segmento do comércio
e 15 prestadoras de servicos. Em relagio ao enquadramento, participaram 22
Micro Empresas (MEs) e nove Empresas de Pequeno Porte (EPP).

Os instrumentos utilizados no desenvolvimento da pesquisa foram
questionarios apresentados aos participantes no momento da coleta de dados.
O questionario aplicado com os sécios-proprietarios foi desenvolvido conforme
pesquisas realizadas e apresentadas no referencial tedrico e escalas aplicadas

em estudos relacionados aos temas. Entre as escalas utilizadas estao a Escala
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de Crencas sobre o Sistema Treinamento (ECST), Escala de Intencio de
Rotatividade (EIR), e também um instrumento desenvolvido para pesquisa, a
Hscala de Relacionamento de Treinamento e Rotatividade (ERTR).

A ECST relaciona-se a uma escala aplicada por Freitas e Borges-Andrade
(2004) em estudo para compreender as crengas nos sistemas de treinamento.
Hssa escala busca compreender trés fatores: a) crengas sobre as contribuicdes do
treinamento para o individuo e para a organizacio; b) crengas sobre o processo
de levantamento de necessidades de treinamento e ¢) crencas sobre resultados e
o processo de treinamento.

O instrumento segue uma escala do tipo Likert de 10 pontos, sendo 01
para “ndo acredito” e 10 para “acredito totalmente”. Conforme Abbad ef al.
(2009, p. 287), “valores médios entre 1 e 4 indicariam uma descrenca no sistema
de treinamento, entre 4,1 e 7 indicariam uma crenca moderada e entre 7,1 ¢ 10
uma percepgao positiva acerca desse sistema”.

Em uma pesquisa realizada por Freitas e Borges-Andrade (2004), os
coeficientes de confiabilidade alfa de Cronbach' apresentados foram de 0,94,
0,84 e 0,82. No presente estudo, os resultados encontrados na amostra de
funcionarios seguiram indices muito proximos aos apresentados pelos autores
citados acima, com 0,96, 0,85 e 0,91, indicando que os questionarios utilizados
apresentaram boa ou excelente consisténcia.

Segundo Siqueira ez al. (2014, p. 212), “a EIR ¢ uma medida que pretende
avaliar o grau em que um individuo elabora planos sobre sua saida da empresa
em que trabalha”. A escala é formada por trés frases relacionadas a inten¢ao de
rotatividade dos funcionatios em relagdo a empresa em que trabalham, sendo
avaliado se ele pensa, planeja e tem vontade de deixar de trabalhar na empresa.
Com os dados coletados na pesquisa, o coeficiente de confiabilidade alfa de
Cronbach apresentado foi 0,94, indicando 6tima consisténcia.

A ERTR ¢é uma escala tipo Likers que passou por uma validacido para sua
aplicacdo, onde na primeira etapa selecionou-se um conjunto de proposi¢oes
relacionadas aos temas “treinamento e rotatividade”. Conforme pesquisas
apresentadas no referencial tedrico, a escala é formada por cinco proposi¢oes,
que foram testadas por especialistas e também foi realizada uma aplicagio de

um teste com 23 participantes, além de validagdo no soffware Statistical Package for

' O cocficiente alfa de Cronbach foi apresentado por Lee J. Cronbach, em 1951, como uma

forma de estimar a confiabilidade de um questionario aplicado em uma pesquisa (CRONBACH,
MEEHL, 1955).
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the Social Sciences (SPSS), versao 17.0, com um indice de alfa de Cronbach de 0,83
com os funcionarios e 0,73 com os proprietarios.

Na primeira etapa da coleta de dados com os sécios-proprietarios, o
entrevistador controlou as caracteristicas do porte da empresa, assim, tornou-se
necessarioarealizagdo de umainvestigacaoinicial paraidentificar o enquadramento
da empresa, sendo realizada no ato da visita. Para maior aceitagdo da participagio
no processo, optou-se em manter sigilo do nome das empresas participantes e
dos entrevistados.

Na segunda fase da coleta de dados foram aplicados questionarios com os
funcionarios em cinco etapas, sendo identifica¢do do entrevistado, aplicagio de
programas de treinamento, avaliacao da percepcao de rotatividade e treinamento,
intencdo de rotatividade e crencgas no sistema de treinamento. Também, seguiram-

se os métodos de aplicagio apresentados na primeira etapa.
3 RESULTADOS

Na analise do perfil demografico e atividades profissionais dos 31 sécios-
proprietarios e/ou gerentes respondentes, a pesquisa revelou que 81% dos
participantes sdo representados pelos socios-proprietarios e apenas 19% por
gerentes responsaveis. Os resultados apontam que 45% dos entrevistados estio a
mais de dez anos a frente destas empresas e 28% entre seis e dez anos. Quanto ao
género dos participantes da pesquisa, pode-se identificar uma diferenca relevante,
com 77% dos entrevistados do sexo masculino e apenas 23% do sexo feminino.

Em relacio a idade dos individuos que exercem a fun¢io de socios-
proprietarios e/ou gerentes nas MPEs pesquisadas, 75% da amostra é formada
por profissionais acima de 30 anos de idade. Entre as andlises realizadas, 81% da
amostra ¢ composta por profissionais com ensino superior completo ou pos-
graduacao completa.

A amostra constituida pelos funcionarios esta formada por 66 individuos,
dos quais 53% sio do género masculino e 47% feminino, apresentando uma
diferenca significativa em relacdo aos socios-proprietirios e/ou  gerentes,
conforme apresentado na secdo anterior. Entre os participantes, 71% sio
funcionarios de ME enquanto 29% estdo em empresas classificadas como EPP.
Predominantemente, 91% dos funcionarios exercem seus cargos em funcoes

operacionais.
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Entre as 31 MPEs que participaram da pesquisa, foram identificadas
16 empresas pertencentes ao comércio (52% da amostra), e 15 do segmento
de servicos (48% da amostra). Das empresas representantes do comércio, a
distribuicao ¢ de (4) Comércio de Roupas, Calgados e Acessorios; (2) Farmacias;
(2) Comércio de Moveis; (2) Loja de Produtos de Informatica; (1) Oficina
Mecanica; (1) Pet Shop; (1) Material de Construcio; (1) Otica; (1) Lanchonete
e (1) Comunica¢ao Visual. Em relacdo as empresas do segmento de servigos, a
distribuicdo ¢ de (3) Escritorios de Contabilidade; (1) Restauracio Automotiva;
(1) Desenvolvimento de Software; (1) Radio; (1) Educagio de Transito; (1)
Imobiliaria; (1) Desenvolvimento de Web; (1) Agéncia de Comunicac¢io;
(1) Corretora de Seguros; (1) Laboratério de Analise Clinica; (1) Clinica de
Fisioterapia; (1) Academia e (1) Servicos de Internet.

As empresas, em sua maioria, ttm um numero entre dois e cinco
funcionarios (52%), o segundo maior indice de funcionarios esta entre seis e nove
(22%) e empresas com apenas um funcionario, ou de dez a 19 representam o
restante da amostra (26%). A maioria das MPEs pesquisadas apresentadas possui
mais de dez anos de atuac¢do no mercado (52%), ja empresas que atuam entre
seis a dez anos seguem em segundo lugar (29%), enquanto empresas entre trés
e cinco anos de atuacio no mercado representam o restante da amostra (19%).

Em relacio a classificagdo fiscal das empresas, ha uma propor¢ao maior
de ME (71%) em relagdo as EPP (29%). As ME representam um indice muito
mais elevado em compara¢ao as EPP no ambito nacional. Para os resultados
relacionados aos tipos de empresas, foi identificado um cenario com 68% de
empresas tradicionais e 32% de empresas familiares.

Em relacdo aos processos de treinamentos aplicados, os resultados foram
avaliados quanto a frequéncia de aplicacdo dos programas de treinamentos; tipos
de treinamentos aplicados aos funciondrios; atividades realizadas no processo
de treinamentos; orcamento para investimento em treinamento; instalacoes
fisicas necessarias para o treinamento; treinamento externo pago pela empresa;
formacao de instrutores (interno); praticas de recursos humanos; métodos e
técnicas de treinamentos aplicados; interesse dos funciondrios em participar
dos programas de treinamento; consciéncia dos funciondrios em relacio aos
programas de treinamento disponiveis; e frequéncia de absenteismo na empresa.

Convém observar que em uma andlise mais detalhada da aplicagdo dos

tipos de treinamentos, foram encontrados os seguintes resultados: entre os
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maiores indices de aplicacio, a categoria com maior destaque ¢ o treinamento
no trabalho, citado por 100% das empresas da amostra; seguido do treinamento
formal externo, mencionado por 21 empresas, ¢ o treinamento de integracao,
citado por 14 empresas. J4 o treinamento formal interno foi a categoria que
apresentou o menor indice de aplicacdo entre as empresas.

Apesar de as empresas afirmarem que aplicam algum tipo de treinamento
em seu ambiente de trabalho, conforme apresentado por Lacombe (2005),
a determinacdo da quantidade de aplicacdo ¢ algo relevante para o presente
estudo. Neste contexto, a aplicacdo de treinamento aponta pata resultados bem
distintos no ambiente das MPEs da amostra. Neste caso, ¢ evidente a preferéncia
das empresas pelo treinamento no trabalho e sua intensidade de aplicacao,
onde 17 empresas afirmaram que aplicam este modelo semanalmente e 11
mensalmente. O modelo que mais se aproxima deste resultado ¢ o treinamento
formal externo, porém, seu maior indice de aplicacdo ocorre semestralmente. O
treinamento formal interno apresenta resultados discretos em comparacdo aos
modelos anteriores. Nesta andlise, ndo foi avaliada a frequéncia de aplicacdo do
treinamento de integracdo pelo fato de ser aplicado conforme a necessidade de
entrada de novos funcionarios.

O processo de levantamento de necessidades foi citado por 16 empresas, ja
o processo de planejamento e organizacio foi identificado 14 vezes, enquanto 16
empresas afirmaram que aplicam o treinamento para a avaliagdo dos resultados.
Das 31 empresas pesquisadas, apenas quatro afirmaram que nio aplicam nenhum
processo, sendo que as perguntas apresentavam opg¢oes de assinalar todas as
alternativas de respostas que se aplicam a realidade da empresa.

A falta de aplicacao desses processos faz com que as empresas desenvolvam
seus programas de treinamento dentro de uma informalidade, podendo gerar
impactos em seus resultados. Por outro lado, nio se pode deixar de observar que
a malioria das empresas participantes da amostra aplicam atividades relacionadas
a esses processos, algo que nio é tio comum no ambiente das MPEs.

Outro fato a se destacar é a forma pela qual a gestdo desses processos é
realizada. Durante a aplicagdo da pesquisa, conforme relatado na se¢ao Métodos,
todos os questionarios foram aplicados diretamente pelo pesquisador em contato
com os s6cios-proprietarios e/ou gerentes. Nao foram apresentados documentos
que comprovassem a formalidade dos processos internos das empresas, o que
inclui os treinamentos, realizados apenas por observagoes e analises, sendo que

em muitos casos nao ha registros formalizados.
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Com a analise realizada para compreender se as empresas dispoem de
or¢camento para investimento em treinamento, ficou claro que, dentro da amostra
estudada, ndo é uma pratica constantemente aplicada, uma vez que praticamente
68% das empresas nao tém um orcamento especifico para a aplicagio do
treinamento. Entre os relatos dos entrevistados, muitos indicaram que aplicam
os investimentos conforme necessidade momentanea.

Os métodos e técnicas de treinamentos encontrados no ambiente das
empresas pesquisadas estao divididos, tendo destaque para a discussdao em grupo,
palestras e orientacdo da chefia. Outros métodos e técnicas também foram
encontrados na aplicagdo do treinamento dentro da amostra pesquisada.

Um dos métodos pouco aproveitados no ambiente das MPEs pesquisadas
¢ o Ensino a Distancia. Apenas sete empresas aplicam esta metodologia. Além
disso, algo que também chamou a atencdo na pesquisa refere-se a0 método de
rotagdo de cargo, aplicado por apenas duas empresas da amostra.

Também foi possivel identificar que em 23 empresas da amostra, 0s
funcionarios demonstram algum tipo de interesse em participar dos programas
de treinamentos oferecidos, enquanto em 16 empresas os funcionarios afirmam
estar conscientes dos programas de treinamento oferecidos.

Outro fator avaliado foi uma analise com os funcionarios em relacio a
oferta de treinamento por parte das empresas, sua participacio nos treinamentos
ofertados e sua experiéncia com treinamento em outras empresas. Os resultados
apresentados demonstram que os funciondrios confirmam a presenca de
oportunidades de treinamento no ambiente das MPEs da amostra, além de
afirmarem um alto indice de participagio nestes processos. Quando questionados
em relacdo a experiéncia em treinamento em outras empresas, apenas 10% nunca
tiveram oportunidades e 23% afirmaram que raramente passaram pelo processo
de treinamento.

Os resultados demonstram que os funcionarios tém um alto indice de
participagdo nos treinamentos, além de experiéncias em outras empresas, 0 que
indica que o publico pesquisado tem participa¢io ativa neste processo, podendo
contribuir com as analises propostas na pesquisa.

Uma vez que a analise da ECST tem extrema importancia para o estudo,
pois apresenta as crencas dos entrevistados sobre o sistema de treinamento
aplicado nas MPEs, em andlise realizada com os funcionarios das empresas,
constatou-se uma percepg¢ao positiva em relacao ao sistema com uma média de
7,9. Além disso, em relagdo aos fatores separados, foi possivel identificar uma

percepgio positiva, conforme resultados apresentados na Tabela 1.
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Tabela 1 — Resultados das andlises da ECST apresentados pelos funcionarios

Min | Max | M | DP
Crgn?as sobre as contr'lbmf;oes do treinamento para o 21 10 82 | 19
individuo e para organizacio
Cren(_;afs sobre o processo de levantamento de 15 10 73 | 22
necessidades de treinamento
Crengas sobre resultados e o processo de treinamento 2.4 10 8,1 1,8
Crengas sobre o Sistema Treinamento (Escala completa) | 2,0 10 7,9 2,0

Fonte: Flaborado pelos autores, com base na pesquisa realizada (2016).

Legenda: Min: minimo, Max: maximo, M: média, DP: Desvio Padrao.

Ao observar os resultados apresentados da ERTR, nota-se um grau

de concordancia entre os funcionarios pesquisados. Nas quatro afirmativas

relacionadas diretamente a rotatividade de pessoal, em que se buscou uma

compreensao entre o relacionamento com o treinamento, identifica-se um grau

de concordancia nas respostas. A Tabela 2 apresenta os resultados em percentuais

conforme coleta de dados da pesquisa.

Tabela 2 — Analise das respostas dos funcionarios

e rotatividade

sobre relacio de treinamento

AFIRMATIVAS

DT

DP

TD

CP

CT

TC

1. A contribui¢do do treinamento
minimiza sua inten¢ao de sair da
empresa

16,7

13,6

30,3

25,8

37,9

6,0

69,7

2. As  contribuigdes  do
treinamento para equipe reduzem
a inteng¢do de rotatividade dos
funcionarios

10,6

9,1

6,1

25,8

24,2

36,4

13,6

74,2

3. As contribuigdes do
treinamento  para  empresa
reduzem a intencao do superior
em ndo substituir/demitir o
funcionario

3,0

15,2

1,5

19,7

21,2

45,5

13,6

80,3

4. A falta de treinamento
incentiva vocé buscar novas
alternativas de trabalho

9,1

31,8

9,1

50,0

16,6

25,8

7,6

50,0

5. A contribui¢do do treinamento
reduz o absenteismo (faltas e
atrasos)

19,7

16,7

10,5

46,9

19,7

25,8

7,6

53,1

Fonte: Elaborado pelos autores, com base na pesquisa realizada (2016).
Legenda: DT discordo totalmente; D: discordo; DP: discordo um pouco; TD: total de
discordancia; CP: concordo um pouco; C: concordo; CT: concordo totalmente; TC: total

de concordancia.
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Observa-se na primeira afirmativa que 69,7% dos entrevistados concordam
com a relagdo entre a aplicacdo de treinamentos e a inten¢ao de sair da empresa;
ou seja, pode-se interpretar que a contribuicio do treinamento minimiza a
intencdo do funcionario em sair da empresa. Quando questionados, na segunda
afirmativa, se as contribui¢bes do treinamento para equipe reduzem a intengao
de rotatividade dos funcionarios, o indice de concordancia se eleva para 74,2%,
seguido de 80,3%, quando questionado se as contribui¢oes do treinamento para
empresa reduzem a inten¢ao do superior em nao substituir /demitir o funcionario.
Os funcionarios das MPEs da amostra estudada valorizam o treinamento em seu
ambiente de trabalho.

A Tabela 2 ainda mostra que, para 50% da amostra, a falta de treinamento
incentiva os funcionatrios a buscarem novas oportunidades de trabalho. Outro
fator abordado pela escala relaciona-se ao absenteismo, que também ¢é influenciado
pelos treinamentos. Mais da metade dos respondentes (53,1%) concordam com
as contribuicbes dos treinamentos para diminuir faltas e atrasos.

Ainda nesse contexto, os socios-proptietirios e/ou gerentes também
participaram das respostas relacionadas a ERTR, sendo que as afirmativas 1, 3 e
4 foram adaptadas em comparagao a escala aplicada aos funcionarios. O objetivo,
no entanto, foi o mesmo; ou seja, relacionar a visao de cada cargo exercido na
empresa.

Observa-se nas respostas apresentadas que o grau de concordancia em
relacido ao impacto do treinamento na rotatividade segue a mesma linha, porém,
ha alguns fatores que apresentam resultados diferentes. A Tabela 3 segue mesma
metodologia aplicada na Tabela 2, proporcionando uma comparagio entre as

opinides desses dois publicos pesquisados.

Tabela 3 — Andlise das repostas dos proprietarios sobre relacio de treinamento

e rotatividade

FREQUENCIA DAS RESPOSTAS EM
PERCENTUAIS

AFIRMATIVAS DT D Dp | TD | CP C CT | TC

1. A contribuicaio do

treinamento. minimiza - al o5 | g6 | 97 | 355 | 290 | 258 | 97 | 645
inten¢ao do funcionirio de

sair da empresa
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2. As contribuicdes do
treinamento para equipe
reduzem a intencdo| 6,5 | 25,8 | 6,5 | 38,7 | 16,1 | 38,7 | 6,5 | 61,3
de rotatividade dos
funcionarios

3. As contribuicoes do
treinamento para empresa
reduzem sua inten¢io em 6,5 6,5 | 323 | 48,4 | 129 | 93,5
nio substituir/demitir o
funcionario

4, A falta de treinamento
incentiva o funciondrio al oo | 40 | (5 | 290 | 323 | 22,6 | 161 | 71,0
buscar novas alternativas de
trabalho

5. A contribuicio do

treinamento reduz o

. 6,5 | 161 | 6,5 | 29,0 | 19,4 | 355 | 16,1 | 71,0
absenteismo  (faltas ¢

atrasos)

Fonte: Elaborado pelos autores, com base na pesquisa realizada (2016).

Legenda: DT discordo totalmente; D: discordo; DP: discordo um pouco; TD: total de
discordancia; CP: concordo um pouco; C: concordo; CT: concordo totalmente; TC: total
de concordancia.

Quando questionados se a contribuicio do treinamento minimiza a
intengao do funcionario de sair da empresa, os sécios-proprietitios e/ou
gerentes apresentaram uma concordancia de 64,5%, podendo reafirmar que ha
um impacto na rela¢io das contribui¢des no treinamento com a rotatividade de
pessoal. Seguindo esta analise, eles também concordaram com os funcionarios que
as contribui¢bes do treinamento para equipe reduzem a intencio de rotatividade
dos funcionarios, com 61,3% de concordancia.

Além disso, 93,5% dos sécios-proprietarios e gerentes da amostra
estudada concordam que o treinamento reduz a intencio de substituir/demitir
um funcionario, o que pode levar a compreender que eles veem o treinamento
como um dos fatores que geram impacto na rotatividade de pessoal, com uma
énfase ainda maior do que os funcionarios.

Outro fator relevante nesta comparacio ¢ que 71% dos socios-
proprietarios e/ou gerentes acreditam que a falta de treinamento incentiva o
funcionario a buscar novas alternativas de trabalho, indice este também com uma
maior representatividade em comparagdo aos funcionarios. Do mesmo modo,

pode-se entender também que o treinamento reduz o absentefsmo.
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Neste mesmo contexto, na Tabela 4 ¢ possivel observar que ha uma
diferenga mais expressiva entre as opinides dos funcionarios, sbcios-proprietarios

e/ou gerentes em relacdo as afirmativas 2, 3, 4 ¢ 5.

Tabela 4 — Diferencas entre as respostas de socios/proprietirios e/ou gerentes

responsaveis e funcionarios

PROPRIETARIOS FUNCIONARIOS
AFIRMATIVAS TD TC TD TC
AFIRMATIVA 1 35,5 64,5 30,3 69,7
AFIRMATIVA 2 38,7 61,3 258 742
AFIRMATIVA 3 6,5 93,5 19,7 80,3
AFIRMATIVA 4 29,0 71,0 50,0 50,0
AFIRMATIVA 5 29,0 71,0 46,9 53,1

Fonte: Elaborado pelo autor, com base na pesquisa realizada (2016).
Legenda: TD: total de discordancia e TC: total de concordancia.

Ressalta-se que ha uma média de aproximadamente 30% (afirmativa
5 desconsiderada) retratada na Tabela 2 e Tabela 3, em que os entrevistados
apontam um grau de discordancia em relacdo as contribui¢oes do treinamento
com a rotatividade de pessoal.

Todas as orientacOes de aplicacdo determinadas por Siqueira ¢f a/. (2014)
para aplicacio da escala EIR foram seguidas nesta pesquisa, sendo que os
funcionarios das MPEs responderam de forma individual e com liberdade para
expressar seus sentimentos em relagao a sua intencgao de rotatividade, utilizando
o tempo necessario para refletit sobre o assunto. Em nenhum momento
os funcionarios das empresas foram coagidos, e todas as instrugdes para
interpretagdo da escala foram explicadas. Quando necessario, um dos autores se
fez presente para quaisquer esclarecimentos adicionais.

Vale destacar que os resultados apresentados por Siqueira ez al. (2014)
estao divididos da seguinte forma: alto para um escore entre 4 e 5; médio para
um escore entre 3 e 3,9, e baixo para escore entre 1 ¢ 2,9. A Tabela 5 apresenta
as frequéncias em percentuais coletados na amostra, em que 47 participantes
apresentaram um escore baixo (71% da amostra), 15 apresentaram um escore
médio (23%) e apenas quatro apresentaram um escore alto (6%). O resultado

geral da amostra apresentou um escore baixo, com um indice de 2,04.
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Tabela 5 — Frequéncia em percentuais de respostas para EIR

FREQUENCIA DAS RESPOSTAS EM PERCENTUAIS %

AFIRMATIVAS N R AV F S
1. Penso em sair da empresa onde trabalho 40,9 | 258 | 25,8 | 4,5 3,0
2. Planejo sair da empresa onde trabalho 36,4 | 30,3 | 22,7 | 3,0 7,6

3. Tenho vontade de sair da empresa onde

trabalho 51,5 | 19,7 | 182 | 6,1 | 45

Fonte: Elaborado pelos autores, com base na pesquisa realizada (2016).
Legenda: N: nunca; R: raramente; AV: as vezes; F: frequentemente; S: sempre.

Com a distribui¢io dos dados apresentados na pesquisa foi possivel
identificar informagOes relevantes para a analise do objeto de estudo da
pesquisa. Entre os resultados encontrados, apresenta-se a analise realizada para
a interpretacdo da relacdo entre a aplicagdo do treinamento e a intencdo de
rotatividade de pessoal na percepcao dos proprietarios e dos funcionarios das
MPEs pesquisadas.

Este artigo nio tem o objetivo de apresentar dados conclusivos acerca
do assunto em questio, mas sim observagdes de uma amostra constituida por
31 MPEs, nas quais 97 respondentes apresentaram suas percepcoes, convicgoes,
interpretagoes e fatos gerados em seu ambiente de trabalho, além de informacdes
de caracteristicas profissionais. A aplicagao do processo de treinamento influencia
fortemente o ambiente dessas MPESs, e durante a pesquisa foi possivel interpretar
alguns questionamentos em relacio a aplica¢ao do processo de treinamento no
ambiente das empresas.

Entre as escalas aplicadas no decorrer do trabalho, pode-se identificar
que apresentaram resultados significativos. Ficou evidenciada a forma de
aplicacdo de treinamento por parte das empresas, em que um detalhamento
minucioso se tornou necessario para compreender o formato de aplicagio
do treinamento no ambiente destas empresas. Todas as empresas da amostra
confirmaram alguma forma de aplica¢do de treinamento, principalmente do
treinamento no trabalho, porém, percebe-se uma aplicagio dos processos de
maneira informal em sua maioria.

Esta verificacdo final s foi possivel com a divisdo das informagoes que

possibilitaram uma melhor explanacio dos dados conforme apresentado no
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inicio desse capitulo, com a avaliacio dos perfis demograficos e profissionais
dos individuos da amostra, as caracteristicas apresentadas pelas MPEs, uma
interpretacdo detalhada das praticas de treinamentos aplicadas, e a interpretacdo
dos resultados gerais das escalas ECST, ERTR e EIR.

Entre os resultados encontrados foi possivel identificar a aplicagdo dos
quatro tipos de treinamentos investigados na pesquisa e também sua frequéncia
deaplica¢ao. Outro fator que chama a aten¢ao ¢ aaplicagao das acOes relacionadas
ao processo de treinamento: apenas quatro empresas afirmaram nio as aplicar,
ja o restante das empresas participantes afirmaram realizar pelo menos parte do
processo.

Com essas informagbes pode-se compreender que as MPEs da amostra
tém se preocupado com esses processos, assim, os resultados demonstram sua
proximidade com os processos de treinamento. Contudo, vinte e uma empresas
confirmaram nio ter um or¢amento estipulado para aplicagdo do treinamento
e sim uma pratica de realizar os investimentos conforme apresentacio de
necessidades ou oportunidades. Outra informagdo levantada relaciona-se
as instalacOes para treinamento, ao pagamento de treinamento externo e a
formagdo de instrutores, sendo que apenas sete empresas afirmaram nao
desenvolver nenhuma dessas atividades citadas, enquanto as outras empresas
afirmaram aplicar parte desses processos.

Assim, com esta analise dos processos de treinamento, fica evidente
que as empresas apresentam certa intimidade com a aplicagdao de treinamento
e seus processos. O estudo demonstrou que elas tém contato significativo e
esta realidade apresentada leva a considerar que as informagdes coletadas sao
de empresas que estio constantemente em contato com treinamento. Hsta
constatacao € algo relevante para o estudo, uma vez que para apresentar se ha
relagdo entre treinamento e rotatividade de pessoal ¢ imprescindivel esse nivel
de contato com o processo de treinamento. A Figura 1 apresenta os resultados

encontrados no desenvolvimento da pesquisa.
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Figura 1 — Estrutura metodolégica de interpretacio dos resultados do

relacionamento entre treinamento e rotatividade de pessoal

02. ECST Funcionarios: 7.9 03. ERTR Funcionarios e proprietarios,
’ apresentam consideravel nivel de concordancia

04. EIR
Funcionarios escore: 2,04

Ha relagoes entre a aplicagio do treinamento com a intencao
negativa rotatividade de pessoal

01. Demonstram a¢oes
significativas de aplicagao
de processos de
treinamentos

Fonte: Elaborado pelos autores, com base na pesquisa realizada, 2016.

Com as comparacdes realizadas, fica evidenciado o fato de que o
processo de treinamento pode influenciar na rotatividade de pessoal, em que os
resultados demonstraram que as MPEs pesquisadas aplicam de forma constante
processos ligados a pratica de treinamento. Ja as escalas demonstram que os
participantes consideram que esta pratica minimiza os resultados de rotatividade,
principalmente com informagdes coletadas na escala ERTR. Os cruzamentos
dessas informacoes levaram a compreensio de que empresas que utilizam
acoes de treinamento apresentam indices satisfatorios na percep¢ao de seus
proprietarios e funcionarios quanto aos beneficios para redugio da rotatividade

de pessoal.

CONCLUSOES

Este trabalho abordou temas referentes a treinamento, rotatividade de
pessoal e mudangas no ambiente organizacional, no segmento das MPEs, visto
que se trata de temas debatidos em diversas pesquisas, nas ultimas décadas, dada
sua relevancia.

Nesse estudo, ressalta-se a utilizacio de alguns tipos de treinamento
(de integracdo, no trabalho, formal interno ou formal externo), com uma
frequéncia de aplicacdo variavel entre eles, visto que praticas dos processos de
treinamentos sao aplicadas parcialmente, observando-se, na maioria dos casos,
a falta de formalizacio das atividades de treinamento. Além disso, notou-se que
ha preferéncia para discussao em grupo, palestras e orientacdo da chefia para a

aplicacao dos métodos e técnicas.
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Quanto as crencas apresentadas pelos individuos participantes, surgiram
resultados positivos frente ao sistema de treinamento aplicado no ambiente
das MPEs pesquisadas, da mesma forma que ha um nfvel significativo de
concordancia em relagdo a aplicagio do processo de treinamento e sua influéncia
na rotatividade de pessoal, conforme apresentado na escala ERTR.

As principais contribui¢des desse estudo relacionam-se ao fato de aamostra
ser formada por empresas de segmentos diferentes e apresentar caracteristicas
diversas. Este fator contribuiu para uma visio mais completa em relacdo aos
resultados.

As limitagoes apresentadas nesta pesquisa estdao relacionadas a escolha
e ao tamanho da amostra (trinta e uma empresas), a0 niamero de individuos
participantes (97 respondentes), ¢ o fato de a pesquisa ter sido aplicada em apenas
um municipio. A compreensao deste relacionamento ainda necessita de um maior
nimero de pesquisas e debates para acrescentar informagdes e resultados com
outras amostras ¢ instrumentos metodolégicos ao tema em questio. Para futuros
trabalhos, visando complementar os resultados alcancados, sugere-se empresas
da regido que nao foram analisadas, empresas industriais, além de pesquisas em
outras regides, com empresas relacionadas a amostra do presente trabalho.

Por fim, a pesquisa contribui para compreender o ambiente organizacional
e as percepgbes dos individuos que atuam nessas empresas, frente ao
relacionamento da aplicacdo de treinamento com a rotatividade de pessoal e
entende que o treinamento ¢ algo fundamental para uma estruturagio profissional
das MPE:s.
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