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Mensagem da Presidente

ais uma vez apresentamos este projeto que é uma ini-

ciativa Unica no Parana no que diz respeito a pesquisa

na area de gestao de pessoas. O 42 Benchmarking Pa-
ranaense de Recursos Humanos é um retrato das empresas do
Parana e mostra a partir de 12 indicadores qual é a realidade das
corporacdes dos segmentos da Industria e de Servicos no que
tange ao setor de RH.

Esta iniciativa comprovou ser um sucesso, a cada ano supera-
mMos nossas metas e angariamos mais participantes. Em 2012
tivemos a adesao de 235 organizagdes € um universo de mais
de 200 mil empregados. Esta pesquisa grandiosa é resultado de
um trabalho arduo por parte de membros da ABRH-PR e da Ba-
chmann & Associados, que analisa, tabula e apresenta as esta-
tisticas do estudo. Também contamos com a valiosa parceria do
Isae/FGV.

O que vocé vera nas paginas seguintes € um material que po-
deré servir de suporte ao seu planejamento estratégico para o
proximo ano. Com dados de 2011, o Benchmarking proporciona
aos profissionais de RH comparar a sua atuacao com a de outras
empresas e visualizar como estd o mercado. O que pudemos
verificar com este trabalho é que ainda ha espago para o0 aprimo-
ramento da gestao e a criagao de alternativas para potencializar
0 crescimento das organizagoes.

O Benchmarking surgiu de um sonho de uma equipe visionaria
e motivada. E quatro anos depois é indescritivel a sensacao de
dever cumprido a cada edicao concluida. Como profissional de
RH sei 0 quanto uma ferramenta como esta é importante para o
nosso dia a dia € que serve de legado para a organizacao.

Agradeco a todas as empresas pela participagao, por dispor de
tempo para responder aos formulérios, a equipe da ABRH-PR,
especialmente, e a equipe da Bachmann pela dedicacao, empe-
nho e competéncia.

Boa leitura.

Sonia Gurgel
Presidente da ABRH-PR
Gestdo 2010/2012
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Mensagem do Presidente

a busca de gerar informacoes de qualidade aos ges-

tores de pessoas das empresas que atuam no Esta-

do do Parang, o Benchmarking Paranaense de Recur-
sos Humanos apresenta sua 42 edigao e ja agrega um nimero
significativo de organizagdes a sua amostragem, contabilizan-
do um universo de mais de 200 mil colaboradores que atuam
na area industrial e de servigos.

Na era do conhecimento, esta informagao é o insumo mais
importante na gestao de organizagées, sejam elas de peque-
no, médio e grande porte. Sem os dados certos, é impossivel
dar 0 embasamento correto a tomada de decisao, desenvol-
ver a visao estratégica, determinar agdes corretivas e alinhar
a empresa ao planejamento estratégico.

Assim, este projeto reforca nosso posicionamento enquanto
instituicdo académica que tem um forte vinculo com o mer-
cado, e a responsabilidade em contribuir para a melhoria em
gestao das organizacdes que geram riqueza de forma susten-
tavel ao Parané

Foto: Théo Marques

Norman Arruda Filho — presidente ISAE/FGV
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Ao Gestor de
Recursos Humanos

stamos orgulhosos de apresentar esta 42 edi-

cao do Benchmarking Paranaense de Recur-

s0s Humanos, pois € comum que novos pro-
dutos sejam lancados e ideias sejam testadas, mas a
continuidade é o verdadeiro desafio.

A cada ano, o levantamento ganha melhorias devido as
novas possibilidades tecnoldgicas, como a coleta ele-
tronica dos dados, e também maior facilidade de uso,
em decorréncia de nosso aprendizado e das sugestoes
e comentérios feitos pelos usuérios.

Para permitir uma anélise da nova realidade de pleno
emprego vivida pelo pais onde, em muitos setores, a
quantidade de empregados que pede demissao é su-
perior ao nimero de demitidos, esta edicao incorporou
um novo indicador: Desligamento Voluntario.

Esta edicdo também foi privilegiada pelo maior nime-

ro de participantes, oferecendo maior representativida-

de e permitindo uma nova abordagem na anélise e na Foto: Rafael Nogarolli
apresentacao dos resultados.

Nosso negdcio é apontar oportunidades e dar valor a
informacao dos clientes. Assim, esperamos que este
relatério seja uma efetiva contribuicdo para os respon-
saveis pelo ativo mais importante das organizacoes:
gente.

Aguardamos seus comentarios, elogios e criticas, para
tornar esta ferramenta de gestao cada vez mais Util e
pratica.

Votos de sucesso,
Doérian L. Bachmann

Soécio-Diretor
Bachmann & Associados
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Sumario Executivo

O "4°2 Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos”, preparado pela Bachmann & Associados, em

parceria com a seccional Parana da Associacao Brasileira de Recursos Humanos ABRH-PR e com o

Instituto Superior de Administracdo e Economia do Mercosul ISAE/FGV, da Fundacao Getulio Vargas,
oferece as organizacdes uma referéncia sobre a situagao dos principais indicadores de recursos humanos no
Estado.

O levantamento, realizado com a participacao de 235 organizagdes que forneceram seus dados por meio de
formulario eletrénico, apresenta os resultados de doze métricas, como: absenteismo, rotatividade e grau de
terceirizacao, entre outras. Para protecao das empresas participantes, os resultados sao mostrados de forma
codificada.

Os indicadores apresentados permitem a comparagao entre as organizacoes e incentivam a busca de melhores
resultados. Para garantir a comparabilidade dos resultados fornecidos, os métodos de célculo dos indicadores,
validados por profissionais da ABRH-PR, foram padronizados e colocados em dominio publico.

Os resultados, que correspondem a uma amostra com mais de 200.000 empregados, dao uma visao geral dos
aspectos relacionados a gestao dos recursos humanos nas empresas, enquanto a diversidade de desempenho
das organizacdes participantes indica a existéncia de oportunidades de melhoria.

Principais conclusées

= A Rotatividade média anual da amostra foi de 49,1%, mas variou bastante entre as empresas. Na
comparacao com 2010, a Rotatividade média do setor de servigos se manteve estavel, variando de
47,8% para 47,5% mas, no setor industrial, houve o sensivel crescimento de 36,1% para 50,6%.

m O Desligamento Voluntario médio das empresas da amostra foi de 16,9%. Os resultados mostram
que a perda de colaboradores por iniciativa dos empregados € maior no setor de servigos que na in-
dustria.

= O indice de Retencao 90 dias médio das empresas da amostra foi de 82,9% e os setores de servicos
e industrial apresentam valores semelhantes.

m No conjunto das empresas participantes do levantamento, a média do Absenteismo foi de 3,3%,
enquanto o Absenteismo Médico respondeu por pouco mais de um tergo das auséncias.

m A préatica da hora extra esta bastante disseminada nas empresas e, em algumas, 0s volumes sao
significativos, indicando a necessidade de agdes corretivas. Na média da amostra, 4,6% do tempo
trabalhado foram horas extras pagas.

m O volume de treinamento médio oferecido aos empregados em 2011, de 1,6% do tempo total traba-
Ihado, foi semelhante ao do ano anterior (1,5%). Este valor corresponde a aproximadamente 43 horas
anuais de treinamento por empregado.

m Embora 61 organizagoes (26,9% da amostra) ndo tenham reportado acidentes com afastamento, a
Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento (TFCA) média da amostra foi de 10,49 acidentados
por milhao de horas trabalhadas. Este valor € muito elevado e aponta a necessidade de acoes preven-
tivas mais fortes.

m Muitas empresas pequenas, € mesmo de médio porte, ndo conseguiram participar por falta de da-
dos, mostrando que vérias organizacoes ainda ndo se deram conta da importancia das informagoes
para uma gestao béasica de RH.

m A grande variacao nos resultados levantados indica a existéncia de muitas oportunidades de melhoria.
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Objetivo

ste relatério apresenta parametros de desempenho de recursos humanos de organizacdes instaladas

no Estado do Parana, para permitir benchmarking e servir de referéncia na definicdo de metas, visando

a melhoria dos processos e dos resultados. O relatério é parte de uma série histoérica que oferece uma
visao dinamica do gerenciamento de pessoas no Parana desde 2008.

Introducao

ma das mais importantes atividades do gestor é estabelecer metas que conduzam a organizacao a um
desempenho superior. Metas pouco audaciosas nao contribuem para este propésito; por outro lado,
metas vistas como inatingiveis tiram a credibilidade do processo gerencial e desmotivam os colabo-
radores. Ao estabelecer metas para as variadveis importantes ao negdcio, 0 administrador frequentemente usa
como referéncia os resultados alcancados anteriormente. O ideal, porém, é balizar as decisbes com base nos
melhores resultados de desempenho de outras organizagoes. Este tipo de informacao pode ser obtido de forma
segura e ética por meio do benchmarking.
Benchmarking é a atividade continua de comparacdo dos préprios processos, produtos e
servicos com a atividade similar mais conhecida, de modo que metas desafiadoras, po-
rém factiveis, sejam estabelecidas e um curso de acdo realista seja implementado, a fim de
se tornar e continuar sendo eficientemente o melhor dos melhores em um prazo razoavel
(Gerald Balm, 1995).

Um levantamento feito pela Bain & Company' aponta o benchmarking como a ferramenta de gestdo mais usada
pelas organizagdes. Conhecer o desempenho dos concorrentes serve de estimulo para a melhoria dos proces-
sos operacionais e de negocio. Este relatorio permite que as empresas identifiquem gaps que favorecam o
estabelecimento de metas e busquem, com o apoio das equipes internas e de consultorias, a melhor forma de
elevar o desempenho, tanto mudando a forma de gestao quanto adotando novas técnicas.

Como nao é possivel se ajustar as caracteristicas de cada organizagao, foi selecionado um conjunto abrangente
de indicadores que permitisse ndao sbé a comparagao entre empresas paranaenses, mas também uma analise
mais ampla. Para isso, foram usados indicadores (anexo 1) validados por profissionais indicados pela ABRH-PR.

Para facilitar o uso, o texto de anélise de cada indicador é independente dos demais, o que em alguns casos
levou a repeticdo de informagdes e sugestoes.

E importante destacar que as analises feitas objetivam fornecer uma referéncia gerencial e nao sao recomen-
dagdes a respeito de quaisquer valores da organizagao, tais como: forma de gestao, quadro de colaboradores
ou outros.

Metas nunca antes atingidas requerem que facamos coisas nunca antes feitas.
Stephen Covey

Beneficios

Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos pode ser uma poderosa ferramenta para os gestores

de recursos humanos, ajudando a identificar oportunidades de melhoria e dando credibilidade as metas

adotadas. O relatério também é til para as empresas que participam do Prémio Nacional da Qualidade
(PNQ), ou que usam seus critérios [1] como modelo de gestao, visto que o item 1.3 — Andlise do desempenho
da organizagao — exige referenciais para comparacao de dados que normalmente sao de dificil obtengao.

Adicionalmente, o texto ajuda a disseminar a cultura da medicao de desempenho como ferramenta de gestéao,
trazendo uma abordagem mais analitica a administracao dos recursos humanos.

1 - Bain & Company. Management Tools and Trends 2011. Disponivel em:
www.bain.com/Images/BAIN _BRIEF _Management _Tools.pdf. Acesso em: 6 jul. 2012.
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Caracterizacao da Amostra

O s dados e informacdes usados neste trabalho se referem ao ano de 2011 e abrangem 235 empresas,

pertencendo a diversos setores. As organizacoes participantes tinham, em média, 910 empregados.

A maioria (64%) tinha de 15 a 500 empregados e apenas 1% contava com menos de 15 pessoas,
enquanto 20% tinham mais de 1.000 empregados. A participagao de organizacoes de servigos e industriais
ocorreu quase meio a meio. A metade das organizacdes estao instaladas na Capital, havendo, entdo, uma boa
representatividade para o interior.

DISTRIBUICAO DAS EMPRESAS POR

B0 49%

\ Indlstria Servicos

N® DE EMPREGADOS

1%
2% Colombo
Cascaveal

3%

Araucéria
Pequena

LA

7%

Londrina : 31%
Média

22%

Qutros
Municipios

MUNICIPIO

Para a estratificagdo das empresas por porte foi adotada a classificacdo que era usada pelo SEBRAE (quadro 1),
baseada no nimero de pessoas ocupadas.

m Indastria Comércio e Servicos

Pequenas Empresas De 20 a 99 empregados De 10 a 49 empregados
Grandes Empresas De 500 ou mais empregados De 100 ou mais empregados

Quadro | - Classificagdo das empresas pelo nimero de empregados
Fonte: SEBRAE
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Metodologia

mbora os dados tenham sido tratados com rigor cientifico, este ndo é um trabalho académico. Tam-

bém nao é um levantamento estatistico, mas um relatdrio com o objetivo de fornecer referéncias para

gestao, facilitando a identificacdo de anomalias e o estabelecimento de metas que possam levar ao
aumento da competitividade e da lucratividade.

Para maior confiabilidade, 104 das 235 das empresas participantes (41%) foram contatadas para validar uma ou
mais informacodes. Para aumentar a comparabilidade, dado que muitas empresas tém indicadores com 0s mes-
mos nomes mas procedimentos de célculos diferentes, foi solicitado que fornecessem os dados brutos, a partir
dos quais se efetuou o célculo dos indicadores de forma padronizada. Também foram solicitados dados como:
setor de negdcio, municipio, etc., para facilitar o agrupamento em conjuntos comparaveis. Para as analises se-
toriais, as empresas foram agrupadas conforme a Codificagdo de Ramos de Atividade adotada pela Fundacgao
Nacional da Qualidade (FNQ), com os ajustes necessérios a realidade da amostra.

Nos célculos das médias e outras estatisticas foram desconsiderados os valores muito altos e muito baixos? a
fim de evitar a distorcao dos resultados. Esses casos estao informados em cada gréafico ou tabela.

Para que se possa avaliar a confianca nos valores apresentados, tanto as tabelas como os gréaficos apresentam
0 numero de valores (organizacdes) usados nos célculos das médias e outras estatisticas.

Algumas empresas, que tinham um elevado percentual de empregados isentos de ponto, estimaram o total de
homens-hora trabalhadas com base em uma carga de 8 horas por dia Util.

Uma descricdo mais detalhada da metodologia pode ser encontrada no artigo “Benchmarking ABTCP: Conhe-
cendo o desempenho das fabricas de celulose e papel” [2].

Quando disponiveis, foram incluidas informacgoes publicas fornecidas na literatura aberta. Nesses casos, a fonte
esta claramente informada e deve ser levado em conta que a metodologia de célculo dos indicadores pode ser
diferente dos padroes adotados neste trabalho.

Em relacdo ao 32 Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos [3], realizado com dados de 2010, o levan-
tamento apresenta algumas novidades:

m Acrescentado o indicador Desligamento Voluntério.

m Alterada a sequéncia de apresentacao das informacodes dentro de cada capitulo, destacando os resultados
setoriais.

m As tabelas com os resultados gerais passaram a considerar todas as empresas da amostra, exceto as mi-
croempresas.

Sigilo das Informacdes

A protecao dos dados e informacoes das organizacoes participantes € um compromisso neste tipo de
estudo. Os dados recebidos sao tratados como propriedade confidencial de cada empresa. Os resulta-
dos apresentados no relatério foram codificados e nao incluem parametros que possam identificar sua
origem. Portanto, nenhum dado especifico de qualquer participante é revelado — de forma associada a
organizacao — no relatério ou posteriormente. Também para assegurar a confidencialidade das informa-
coes, nao sao divulgados os dados setoriais quando ha poucas empresas em um setor.

2 - Como referéncia foi tomada uma tolerdncia de + 3 desvios padrdes.
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Indicadores de
Desempenho

| ndicadores sao variaveis que permitem a quantificagcado e a avaliagdo dos processos. A diversidade das

formulas de calculo usadas pelas empresas para 0s mesmos indicadores dificulta as comparagoes e pode
levar a grandes diferencas de resultados, justificando a necessidade de padronizagao.

O método de célculo de cada um dos indicadores usados neste trabalho (Anexo |) esté descrito no item corres-
pondente, com o objetivo de fornecer valores dentro de critérios claramente definidos e comparaveis.

Convencéo

Muitos indicadores de recursos humanos sao calculados por meio de relagdes entre as diferentes utilizagcoes
do tempo dos trabalhadores. Outras métricas se baseiam no perfil da forga de trabalho. Os diagramas a seguir
facilitam a compreensao desses indicadores, por distinguir como os recursos sao distribuidos.

FORCA DE TRABALHO

EMPREGADOS

(PESSOAL

Diagrama 1 — Estrutura da Forga de Trabalho, pessoas

(ABSENTEiISMO)
HORAS
NORMAIS

HORAS EXTRAS

Diagrama 2 — Distribui¢cao do tempo dos trabalhadores, horas

Um detalhamento maior do absenteismo pode ser feito por &rea de atividade (vendas, produgéo, etc.), por grupo
de trabalho (gerentes, operarios, etc.) ou pela causa da auséncia (diagrama 3).

AUSENCIAS

DOENCAS NAO
OCUPACIONAIS

Diagrama 3 — Causas do Absenteismo, tempo

Nota: Férias e folgas sdo consideradas auséncias planejadas dentro de uma jornada de trabalho legal, ndo prejudicando o trabalho previsto.

1
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GESTAO DE PESSOAS °
Para empresas que querem crescer.
..'

O Sesi Gestdo de Pessoas é um programa de aplicacdo imediata nas empresas, com o objetivo de gerar
informacdes de Recursos Humanos para empresarios, gestores de pessoas e lideres de organizacoes.

Informacdes atualizadas nos processos de RH, desde diagnosticos na érea trabalhista, comunicacdo e SST
a construcdo de politicas em RH, visdo geral de todos os subsistemas, o lider como gestor de pessoas,
analise de indicadores e pesquisa salarial para o setor.

Com temas praticos, modelos e ferramentas para os processos de RH, o
programa pode ser desenvolvido como capacitacdo em grupo ou em
consultoria.

- Gera informacdo sobre a empresa e o setor ou
cadeia produtiva ao qual pertence.

- Tradicéo e exceléncia Sesi em servicos, seguindo
as mais modernas tendéncias.

Empresario, conte com a parceria do Sesi
para apoiar na Gestdo de Recursos
Humanos da sua empresa.

(41) 0800 648 0088
www.sesipr.org.br/gestaodepessoas

FIEP _
SESI -
SENAT _
IEL _
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ara permitir analises mais consistentes, foi dado tratamento em se-
parado para 0s setores nos quais o volume de participantes era mais
significativo. As pequenas empresas industriais (de 20 a 99 emprega-
dos) e de servicos (de 10 a 49 empregados) também ganharam grupos proé-

N prios, permitindo uma comparacao mais efetiva. Os resultados das demais
RN empresas foram apresentados graficamente nos grupos “Outras empresas
2\ de servigos” e “Outras empresas industriais”, mas nao tiveram as estatisticas
W calculadas, devido a baixa comparabilidade.

) As microempresas (industrias com menos de 19 empregados e empresas co-

i

merciais e de servicos com até 9 empregados) foram excluidas das analises,
devido a baixa participacao, mas os dados fornecidos aparecem no Anexo .

Os indicadores Grau de Escolaridade, Grau de Terceirizagdo e Percentual de
Mulheres foram calculados de forma pontual e se referem a situacao existente
no final de 2011. Segue a analise para cada um dos indicadores. Os valores
A usados para a construcao das tabelas e graficos estao disponiveis no Anexo |l.

Bl P/




- Sua empresd

projeto Bem Rede do Bem € s€ tormar

am'\ga do Peque

equeno PRINCIPE ;e
& no Principe.

Fazendo parte deste projeto, a responsabilidade social da sua empresa
é estendida para os colaboradores que podem fazer uma doagao para o
Complexo Pequeno Principe por meio do desconto mensal na folha de
pagamento - a partir de R$ 7,00. Para os participantes oferecemos um clube
de beneficios, acompanhamento de resultados e um brinde especial.

Fique por dentro dos nimeros do Pequeno Principe:
- 350 mil atendimentos ambulatoriais / ano;

- 24 mil internagdes anuais;

- 17 mil cirurgias / ano;

- 70% da capacidade é destinada ao SUS;

- 40 linhas de pesquisa focadas em doengas complexas infantojuvenis.

— —~

~ ~
4 N

4 \ .
Ofereca a sua equipe
esta oportunidade de
fazer o bem
Ligue (41) 3310-1080

ou envie um e-mail para
novosprojetos@hpp.org.br

COMPLEXO

pequeno PRINCIPE
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Rotatividade

Q rotatividade, ou Turnover, mede o fluxo de entradas (admissdes) e saidas (desligamentos) de empre-

gados em um determinado periodo de tempo. E til para avaliar a renovacdo da equipe. A rotatividade

6tima deve situar-se dentro de uma faixa, pois valores elevados apontam problemas como clima orga-
nizacional inadequado ou politica salarial defasada, enquanto valores muito baixos indicam pouca oxigenagao da
equipe.

Rotatividade

ROT = Movimentacao x 100
Efetivo médio

Movimentacdo = Admitidos + desligados
2

Efetivo médio = EF1 + EF2
2

Onde:
Admitidos: € 0 nimero total de empregados admitidos no ano.

Desligados: é o nUmero total de empregados desligados (tanto por
iniciativa da organizagao como por iniciativa do empregado) no ano,
incluindo as saidas por 6bito e aposentadoria, apenas dos postos
de trabalho que serao mantidos, isto é, nos quais haveréa reposicao.
Nota: Admissées ou demissées em massa, decorrentes de fatores
econdémicos mais amplos, como adogao de mais um turno de tra-
balho ou fechamento de fabrica, nao devem ser incluidas.

EF1: é o nimero de empregados da organizacao no ultimo dia do
ano anterior.

EF2: é o nUmero de empregados da organizacao no ultimo dia do
ano considerado.

A tabela 1A mostra que a Rotatividade média do conjunto das empresas da amostra foi de 49,1% e que o setor
industrial apresenta rotatividade um pouco maior que o de servigos. Esta situacao foi influenciada especialmen-
te pelas empresas de construcao pesada e pelos supermercados, que substituem as equipes operacionais com
maior frequéncia. Na comparagao com 2010, a Rotatividade média do setor de servicos se manteve estavel,
variando de 47,8% para 47,5% mas, no setor industrial, houve o sensivel crescimento de 36,1% para 50,6%.

(outor " asima | Wadia | ediana|

Geral (220) 235,9 491 39,1
Servicos (107) 148,9 47,5 38,9
Inddstrias (113) 235,9 50,6 39,9

Tabela 1A - Rotatividade, %
Nota: O nimero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.
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Rotatividade

Para comparagdes mais qualificadas, a tabela 1B oferece uma visao da Rotatividade média por setor de atividade.

[Setor | Minima| Maxima | Média | Mediana|

Adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais (7)

Alimentos (10)
Construcdo pesada (12)
Educacéao (7)

Hospitais (19)

Material de embalagem (5)
Metalurgia (23)

Papel e celulose (6)
Planos de satide (8)
Quimica (8)

Sistemistas (7)
Supermercados (9)

Transporte (5)

Pequenas empresas
de servicos (18)

Pequenas empresas industriais (10)

4,3 148,9 470 21,8
9,7 103,4 51,7 41,5
46,0 235,99 1021 87.1
17.2 37,4 29,2 30,2
10.1 65,6 38,5 38,8
13,5 65,2 35,7 28,6
7.1 67,7 39,6 36,7
5,9 26,4 17,5 18,2
17.3 61,0 36.8 35,0
7.4 45,3 25,9 28,6
14,8 54,0 36,7 37,7
47,7 133,3 84,0 82,7
12,1 110,6 50,5 50,8
0,0 148,9 54,5 40,5
26,8 122,0 58,1 44,5

Tabela 1B — Rotatividade setorial, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

O calculo da Rotatividade considerou o conjunto dos colaboradores da organizagdo. Em trabalhos futuros, com
amostras maiores, 0s resultados poderao ser estratificados conforme o nivel hierarquico ou fungao, para uma
analise mais completa. Segue uma analise individual para os setores com maior representatividade na amostra.

Administracao publica, economia

mista e aSSOClagoes empresarials
As organizacoes das areas de administracao publica,
economia mista e associagdbes empresariais, com a
participacao de 7 entidades, apresentaram uma Ro-
tatividade média de 47,0% e resultados na faixa de
4,3% a 148,9%.
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E178 E2 E221 E219 E145 E50

Figura 1a - Rotatividade na administracdo publica, economia mista e
associacdes empresariais, %

Alimentos

A industria de alimentos, com a participacao de 10
empresas, apresentou uma Rotatividade média de
51,7% e resultados na faixa de 9,7 a 103,4%. A figura
mostra que existe trés grupos com diferentes niveis
de desempenho.

120

100 -

80+

60 -

40+

20 -

E68 E67 E153 E126 E115 E231 E64 E36 E127 E75
Figura 1b - Rotatividade na industria de alimentos, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E202)
que apresentou valor atipico (234,5%).
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Rotatividade

Construcao pesada

A construgcao pesada, com a participacao de 12 em-
presas, apresentou a maior Rotatividade da amostra,
com uma média de 102,1% e resultados variando na
faixa de 46,0% a 235,9%. A Rotatividade média das
trés pequenas empresas de construgao pesada da
amostra (nao representadas na figura 1c) foi seme-
lhante, ficando em 100,5%.

250

200+

150+

100+

50

E51 E220 E225 E114 E229 E233 E230 E218 E226 E223 E207 E232
Figura 1c - Rotatividade na industria de construcdo pesada, %

Hospitais

O setor hospitalar, com a participacao de 19 empre-
sas, apresentou uma Rotatividade média de 38,5%
e resultados na faixa de 10,1% a 65,6%.
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Figura 1e - Rotatividade no setor de hospitais, %

Educacao

O setor da educacao, com a participacao de 7 empre-
sas, apresentou uma Rotatividade média de 29,2% e
resultados na faixa de 17,2% a 37,4%.
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Figura 1d - Rotatividade no setor da educacédo, %

w
I

Metalurgico

A Rotatividade média nas 23 empresas do setor me-
talUrgico que participaram do levantamento foi de
39,56%. Este valor é ligeiramente superior ao obtido
em 2010 (36,5%). E um rotatividade elevada para um
setor que exige conhecimentos especificos e tem,
portanto, um custo de reposicao de pessoal elevado.
Como pode ser observado na tabela 1B, os valores
oscilaram entre 7,1% e 67,7%.
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Rotatividade

Planos de saude

A Rotatividade média nas 8 operadoras de planos de
salde da amostra foi de 36,8%. Este valor é bas-
tante melhor que o apresentado em 2010 (49,1%).
Como pode ser observado na tabela 1B, os valores
oscilaram entre 17,3% e 61,0%.
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Figura 1g - Rotatividade nas operadoras de planos saude, %

Sistemistas

A Rotatividade média nas 7 empresas sistemistas
que participaram do levantamento foi de 36,7%. E
uma rotatividade elevada para um setor que exige
conhecimentos especificos e tem, portanto, um cus-
to de reposicao de pessoal elevado. Como pode ser
observado na tabela 1B, os valores oscilaram entre

14,8% e 54,0%.
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Figura 1i - Rotatividade nas empresas sistemistas, %

o

Transporte

As cinco empresas de transporte apresentaram uma
Rotatividade média de 50,5%, valor semelhante ao
obtido em 2010 (49,3%). Como pode ser observa-
do na tabela 1B, os valores oscilaram entre 12,1% e
110,6%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.

Quimica

A Rotatividade média nas 8 empresas do setor qui-
mico da amostra foi de 25,9%. Este valor é bastante
melhor que o apresentado em 2010 (33,3%). Como
pode ser observado na tabela 1B, os valores oscila-
ram entre 7,4% e 45,3%.
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E142 E14 E3 E209 E83 E46 E139 E189
Figura 1h - Rotatividade nas empresas quimicas, %

Supermercados

O setor supermercadista, com a participacao de 9
empresas, apresentou uma Rotatividade média de
84,0%. Em 2009, a Rotatividade média havia sido de
94,1%. Como pode ser observado na tabela 1B, os
valores oscilaram entre 47,7% e 133,3%.
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Figura 1j - Rotatividade nos supermercados, %
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Pequenas empresas de servigcos

O grupo das pequenas empresas de servigos, com
a participacao de 18 organizagdes, apresentou uma
Rotatividade média de 54,5% e valores na faixa de
0,0% a 148,9%.
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Figura 1k - Rotatividade nas pequenas empresas de servicos, %

%]
)

Outras empresas de servicos

Pequenas empresas industriais

O grupo das pequenas empresas industriais, com
a participacao de 10 organizagdes, apresentou uma
Rotatividade média de 58,1%, o0 que representa ele-
vacao em relacdo a 2010 (47,4%). Como pode ser
observado na tabela 1B, os valores oscilaram entre
26,8% e 122,0%.

E227 E52 E228 E105 E174 E39 E119 E210 E125 EI175

Figura 11 - Rotatividade nas pequenas empresas industriais, %
Nota: Excluida da anédlise uma empresa (E192)
que apresentou valor atipico (1562,6%).

Como pode ser observado na figura 1m, a Rotatividade nas outras empresas de servicos da amostra varia bas-

tante e foi, na maioria dos casos, elevada.
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Figura 1m - Rotatividade nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais

Como pode ser observado na figura 1n, a Rotatividade nas outras empresas industriais da amostra varia bastan-

te.
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Figura 1n - Rotatividade nas outras empresas industriais, %
Nota: Excluida do grdfico uma empresa (E40) que apresentou valor atipico (116,0%).
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Saiba mais

A Rotatividade ideal é aquela em que a organizagao consegue reter seu pessoal bem qualificado e substituir
aqueles que apresentam deficiéncia no desempenho. O valor 6timo depende da situacao especifica de cada
organizacao, do mercado e da estratégia da organizagao.

Um estudo da Towers Watson [4], com dados de 2005, concluiu que organizagdes com uma rotatividade inter-
mediéaria (cerca de 15% ao ano) apresentam produtividade maior que as com resultados elevados (30 a 40%) ou
muito baixos (cerca de 5%). Outro aspecto levantado pela pesquisa € que a questao principal ndo é a rotatividade
de pessoal, e sim, a qualidade desta rotatividade.

Um fendmeno que tem contribuido para o aumento da rotatividade é a elevada demanda por mao de obra,
decorrente do aquecimento da economia. Devido a falta de pessoas qualificadas disponiveis no mercado, as
organizacoes elevam suas ofertas salariais de modo a tomar os colaboradores da concorréncia.

Em alguns setores, como o da construcao civil e o da construcao pesada, a saida do emprego esta associada a
conclusao de um tipo especifico de atividade. Esta peculiaridade, inerente ao negécio, implica uma rotatividade
naturalmente mais alta. Embora rotatividades elevadas possam decorrer do tipo de negécio e de fendbmenos
conjunturais, frequentemente indicam que o processo de selecao e recrutamento precisa ser aprimorado. Para
melhor avaliacao, algumas organizagdes optam por fazer célculos separados para as rotatividades decorrentes
de demissdes voluntérias (Desligamento Voluntério) e as realizadas por iniciativa da empresa.

Outra peculiaridade que influencia a rotatividade e deve ser considerada no estabelecimento da meta é o perfil

da equipe. O efeito do género e da faixa etéria na rotatividade fica evidenciado na estatistica publicada pelo Gru-
po Boticério [5]. Os resultados referentes a regiao Sul aparecem na tabela a seguir:

dace | Homens | thulhres |

Menor de 20 0.5 0.4
Entre 20 e 29 2,0 4,4
Entre 30 e 39 1.5 2,6
Entre 40 e 50 0,5 0,5
Maior que 50 0.1 0,1

Tabela 1C - Rotatividade, %
Preparado por B&A a partir de dados do Grupo Boticario.

Um levantamento feito pela Society for Human Resource Management [6] com 566 empresas, em 2010, mos-
trou que mais da metade (51%) usa os resultados da rotatividade para monitorar a satisfacao dos empregados
com o trabalho.

Um exemplo interessante que mostra a importancia da rotatividade foi dado pela Hunter Douglas [7]. A empresa
investigou a ligacao entre a rotatividade dos colaboradores e a qualidade dos produtos. Nas divisbes com rotati-
vidade mais alta (70% no semestre) os niveis de produtos danificados chegavam a mais de 5%. A implantagao
de um programa de mentoring reduziu a rotatividade para 16% no semestre com reflexos muito positivos na taxa
de produtos danificados.

Referéncia externa

m | evantamento feito pela Great Place to Work em 2012 mostrou que as melhores empresas tém uma rotativi-
dade anual de 7,8%.

Fonte: Revista HSM Management. Melhores empresas para trabalhar na América Latina. Maio-junho 2012.
Pégs. 124-133.
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Rotatividade

Melhores praticas

Uma maneira inteligente de melhorar os resultados consiste em conhecer e implantar, com as necessarias adap-
tacoes, as praticas que outras organizacdes adotaram com sucesso. Seguem alguns exemplos que contribuiram
para a reducao da rotatividade".

Entrevista de desligamento
A Kimberly-Clark da Australia adotou uma pesquisa de saida online para avaliar e monitorar a rotatividade.
Fonte: Revista Oficial da ABRH-Nacional Melhor Gestao de Pessoas ano 16, n¢ 262 Setembro de 2009. p. 60.

Mapeamento de sucessores

A Ticket considera que uma iniciativa fundamental para gerir a rotatividade € o mapeamento dos sucessores, de
modo a garantir a perenidade do negdcio.

Fonte: Revista Melhor: gestédo de pessoas. Ano 19. N° 285, agosto de 2011. p. 94.

“- Outros exemplos podem ser encontrados em: http://blogs.bachmann.com.br/rh
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Desligamento voluntario

O Desligamento Voluntario, também denominado de Rotatividade Voluntéria ou de Taxa de Evasao, repre-

senta o percentual do conjunto de empregados que deixa a organizagao por iniciativa propria. Isto ocorre
basicamente devido aos seguintes fatores:

m Insatisfacao com a empresa (clima organizacional ou remuneracao).
m Melhores oportunidades no mercado de trabalho.
m RazOes de ordem pessoal, como mudanca ou doenca na familia.

Valores menores indicam resultados melhores.

Desligamento Voluntario

DV = Desligados a pedido x 100
Efetivo médio

Onde:

Efetivo médio = EF1 + EF2
2

Em que:

Desligados a pedido: é o niumero total de desligamentos ocorridos
no ano a pedido dos empregados. Nao inclui as saidas por aposen-
tadoria.

EF1: ¢ o nimero de empregados da organiza¢ao no ultimo dia do
ano anterior.

EF2: é o nUmero de empregados da organizacao no ultimo dia do
ano considerado.

A tabela 2A mostra que o Desligamento Voluntario médio das empresas da amostra foi de 16,9% e que a perda
de colaboradores por iniciativa dos empregados é maior no setor de servicos que na industria. Este resultado
foi especialmente agravado pelo resultado do setor supermercadista, em que o Desligamento Voluntario médio
foi de 42,0%.

seoLuime b e wadr

Geral (217) 140,3 16,9 13,0
Servicos (105) 0,0 92,3 20,4 17,0
Indistrias (112) 0.0 140,3 13,6 9,7

Tabela 2A — Desligamento Voluntério, %
Nota: O nimero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra
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Desligamento voluntario

Para comparagdes mais qualificadas, a tabela 2B oferece uma visao do Desligamento Voluntério médio por setor
de atividade.

[ Setor | Minima] Maxima | Média | Mediana|

Adm. publica, e(fo.nomla mista e 2,2 36,5 16,6 10,7
assoc. empresariais (7)

Alimentos (10) 2,2 51,7 19,7 18,8
Construcdo pesada (10) 1,2 15,9 9,0 8.9
Educacéao (7) 6.0 17,9 11,6 11,2
Hospitais (21) 8,3 44,8 23,5 22,7
Material de embalagem (5) 6,2 248 12,4 9,7
Metalurgia (22) 1,3 26,6 11,1 9,3
Papel e celulose (6) 1.1 6,5 3,5 2,8
Planos de satide (8) 6,6 26,7 16,0 17.3
Quimica (8) 0,0 14,4 6.8 6,8
Sistemistas (7) 4,8 211 9,5 7,6
Supermercados (8) 171 92,3 42,0 35,4
Transporte (5) 8,2 33,9 16,8 14,4
Pequenas empresas de servicos (15) 0,0 47,6 20,5 16,8
Pequenas empresas industriais (11) 0,0 33,5 13,3 9,8

Tabela 2B — Desligamento Voluntario, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma andlise individual para alguns setores.

Administracao publica, economia Alimentos

mista e associagées empresariais As indUstrias de, e_lllme’nt_os apresentaram um Desli-
o . 0 - gamento Voluntario médio de 19,7% e resultados na
As organizacoes das areas de administragao publica,

: ) . o faixa de 2,2% a 51,7%.
economia mista e associagbes empresariais apre-
sentaram um Desligamento Voluntario médio de 60
16,6% e resultados na faixa de 2,2% a 36,5%.
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5 . Figura 2b — Desligamento voluntdrio nas empresas de alimentos, %
Nota: Excluida da anédlise uma empresa (E202)
o WS Il
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E178 17 £219 0221 £145 Es0 que apresentou valor atipico (140,3%).

Figura 2a — Desligamento voluntério na administracdo publica, economia
mista e associacoes empresariais, %
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Desligamento voluntario

Construcao pesada

As empresas de construgcao pesada apresentaram
um Desligamento Voluntario médio de 9,0% e resul-
tados na ampla faixa de 1,2% a 15,9%.
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Figura 2c — Desligamento voluntdrio nas empresas
de construcéo pesada, %
Nota: Excluida da anédlise uma empresa (E114)
que apresentou valor atipico (41,2%).

E207

Metalurgico

O Desligamento Voluntario médio nas empresas do
setor metallrgico que participaram do levantamento
foi de 11,1%, com os resultados variando entre 1,3%
e 26,6%.
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e — Desligamento voluntério no setor metalurgico, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E206)
que apresentou valor atipico (52,5%).

Figura

Hospitais

Os hospitais apresentaram um Desligamento Volun-
tario médio de 23,5% e resultados na faixa de 8,3%
a 44,8%. Foi o setor que apresentou o resultado
mais elevado, depois do supermercadista.
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Figura 2d — Desligamento voluntdrio nos Hospitais, %

Planos de saude

Os planos de satde apresentaram um Desligamento
Voluntario médio de 16,0% e resultados na faixa de
6,6% a 26,7%.
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Figura 2f — Desligamento voluntdrio nos planos de saude , %
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Desligamento voluntario

Quimica

As industrias quimicas apresentaram um Desliga-
mento Voluntario médio de 6,8% e resultados na fai-
xa de 0,0% a 14,4%.
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Figura 2g — Desligamento voluntdrio nas industrias quimicas, %
Nota: Excluida da andlise uma empresa (E7)
que apresentou valor atipico (44,6 %).

Supermercados

Os supermercados apresentaram um Desligamento
Voluntario médio de 42,0%. Este valor foi o maior
dentre os setores analisados, mas trés empresas
conseguiram valores inferiores a 30%. Os resultados
variaram entre 17,1% e 92,3%.
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Figura 2i — Desligamento voluntdrio nos supermercados, %

Sistemistas

As empresas sistemistas apresentaram um Desli-
gamento Voluntério médio de 9,5% e resultados na
ampla faixa de 4,8% a 21,1%.
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Figura 2h — Desligamento voluntdrio nas industrias sistemistas, %

Pequenas empresas de servigcos

As pequenas empresas de servicos apresentaram
um Desligamento Voluntario médio de 20,5% e re-
sultados na ampla faixa de 0,0% a 47,6%.
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Figura 2j — Desligamento voluntdrio nas
pequenas empresas de servicos, %
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Desligamento voluntario

Pequenas empresas industriais
As pequenas empresas industriais apresentaram um
Desligamento Voluntario médio de 13,3% e resulta-
dos na faixa de 0,0% a 33,5%. Entretanto, a maioria
das empresas obteve resultado inferior a 10%.
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Figura 2k — Desligamento voluntério nas
pequenas empresas industriais, %

Outras empresas de servicos
Como pode ser observado na figura 2I, o Desligamento Voluntario médio nas outras empresas de servicos da
amostra varia bastante.
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Figura 2| — Desligamento voluntério nas outras empresas de servicos , %

Outras empresas industriais
A figura 2m mostra o Desligamento Voluntario médio nas outras empresas industriais da amostra.
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Figura 2m - Desligamento voluntério nas outras empresas industriais , %.
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Desligamento voluntario

Saiba mais

Enquanto a admissao esta sob controle do empregador, o desligamento voluntéario é decidido pelos emprega-
dos. As causas do desligamento voluntario sao basicamente duas: a vontade de deixar a empresa por questoes
relacionadas a satisfacdo no trabalho, ou a existéncia de outras oportunidades fora da empresa. Segundo uma
pesquisa feita pela DBM Brasil, 2010 foi possivelmente o primeiro ano em que a rotatividade voluntéria foi maior
que a forcada no mercado brasileiro [8].

Levantamento feito nos Estados Unidos pela PricewaterhouseCoopers [9] mostra uma sensivel diferenca de
comportamento no Desligamento Voluntério por idade. Enquanto as pessoas mais velhas apresentam um desli-
gamento voluntario de aproximadamente 5,4%, os representantes da chamada Geracao Y (nascidos ap6s 1981)
tém uma taxa de 14,5%.

A substituicao de um empregado que optou por sair da empresa, normalmente traz custos e inconvenientes. A
consultoria INFOHRM concluiu que a saida voluntaria de um executivo custa, em média, um ano de seu salério
[10]. A perda pode ser agravada se 0 empregado passar a trabalhar para um concorrente, levando seu conheci-
mento e experiéncia.

Levantamento de 2010, publicado pela Great Place to Work Institute, mostrou que o desligamento voluntario nas

100 melhores empresas para trabalhar da América Latina sao bem menores que a média dos setores correspon-
dentes, devido ao clima organizacional mais adequado.

. Manufatura e Varejo
Construcéo " .
- producdo (Alimentos)
8 16 53 20

Média do setor 2
Média das 100 15 8 14 9
melhores

Tabela 2c — Desligamento Voluntario na América Latina, %
Fonte: www.mindon.com.br/como-esta-a-rotatividade-de-sua-empresa-comparada-com-as-100-melhores-empresas-na-america-latina.
Acesso em: 29 jun. 2012.

Para avaliagdes mais completas, o Desligamento Voluntéario pode ser calculado para cada area da organizagao ou
grupo especifico de profissionais (gerentes, técnicos, mulheres, etc.). Também pode ser medido separadamente
para cada uma das causas, quando identificadas nas entrevistas de desligamento.

Recomendamos levar em conta que os valores do Desligamento Voluntario fornecido pelas empresas podem
estar subestimados, visto a préatica brasileira do “acordo”, em que o0 empregado que deseja sair negocia com a
empresa sua demissao, para ter acesso a beneficios como o seguro desemprego e ao FGTS.
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Indice de Retengdo 90 dias

V4
| o percentual dos profissionais que permanecem na organizacao por mais de 90 dias, ap6s a data da

admissao. Logo, valores maiores indicam resultados melhores.

indice de Retencido 90 dias

RETENCAO90 = Numero de admissées—Desligamentos no periodo x100
Nimero de admissdes

Onde:

Desligamentos no periodo: € o niumero total de empregados desligados (tanto por iniciativa da or-
ganizagao como por iniciativa dos empregados) no prazo de até 90 dias, contados a partir da data da
admissao, no ano avaliado.

Nimero de admissdes: NUmero de empregados admitidos no ano avaliado.

O indice de Retencao 90 dias foi escolhido por coincidir com o chamado “tempo de experiéncia”. Aproximada-
mente 73% das organizagdes, tanto de servico quanto industriais, apresentaram retencao inferior a 95% nos
primeiros 90 dias da contratacao e devem investigar as causas das demissoes, pois a perda de pessoal certa-
mente se reflete em custos significativos de selecao e recrutamento.

A tabela 3A mostra que o indice de Retencdo 90 dias médio das empresas da amostra foi de 82,9% e que os
setores de servicos e industrial apresentam valores semelhantes (82,4% para servigos e 83,3% para indUstrias).
Comparativamente a 2010, o Indice de Retencao 90 dias médio caiu de 84,6% para 82,4% no setor de servicos
e de 88,0% para 83,3% no setor industrial.

(sotor " avimo | Wédia | Modiana

Geral (211) 100,0 82,9 85,7
Servicos (102) 100,0 82,4 84,9
Inddstrias (109) 100,0 83.3 87.4

Tabela 3A - indice de Retencao 90 dias, %
Nota: O nimero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.
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Indice de Retengéo 90 dias

Destacamos o baixo Indice de Retencdo 90 dias nos supermercados (tabela 3B), com um resultado médio de
66,6%. O setor de papel e celulose, entretanto, obteve 95,5%, podendo servir de referéncia.

Cseor | Winima| Maxima | écia| Meciana

Adm. publica, i i
dm. publica e(fo.nomla mista e 74,4 96,3 873 89,1
assoc. empresariais (7)

Alimentos (11) 38,2 100,0 79,4 86.1
Construcdo pesada (10) 35,1 99,7 81,7 87,5
Educacéo (7) 77,7 95,2 875 90,7
Hospitais (21) 60,6 100,0 82,3 83,2
Material de embalagem (5) 59,6 100,0 81,2 84,2
Metalurgia (23) 23,4 100,0 78,9 80,0
Papel e celulose (6) 80,0 100,0 95,5 99,1
Planos de saude (8) 72,4 93,7 83,8 84,5
Quimica (9) 57,8 100,0 88,4 93,3
Sistemistas (7) 70,5 97,9 841 85,8
Supermercados (8) 52,2 96,7 66,6 59,5
Transporte (5) 66,7 82,9 71,7 69,8
Pequenas empresas de servicos (15) 52,2 100,0 86,5 87,5
Pequenas empresas industriais (11) 44,4 100,0 80.1 80,3

Tabela 3B - indice de Retencgdo 90 dias, %

Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma andlise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia Alimentos

: R . As indUstrias de alimentos apresentaram indice de
mista .e QSSOC@QOGS empresﬁrlals Retencao 90 dias médio de 79,4%, com os resulta-
As organizacoes das areas de administragao publica,

Hedl! o < dos variando entre 38,2 e 100,0%. O indice de Re-
economia mista e assSocClagcoes empresarials, com a

participacao de 7 entidades, apresentaram um Indice tengdo 90 dias medio em 2010 havia sido 71,4%.

de Retencao 90 dias médio de 87,3% e resultados na 100

faixa de 74,4% a 96,3%. 90

100 80

: : 1l

% o) EEER

1 N EEEB

01 ol EEEB
30

1 o B EEER

1 o] EEEB

i 0. EEEEN

20 E202 E67 E231 E115 E153 E68 E75 E64 E126 E36 EL27

10 - Figura 3b - Indice de Retencéo 90 dias na inddstria de alimentos, %

o E17 E2 E221 E178 ES0 E219 E145

Figura 3a - Indice de Retencdo 90 dias na administracéo publica,
economia mista e associacées empresariais, %
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indice de Retencdo 90 dias

Construcao pesada

As empresas de construgcao pesada apresentaram
indice de Retencdo 90 dias médio de 81,7%, com 0s
resultados variando entre 35,1 € 99,7%.

100

90
80+

70+
60
50
40+
30+
20
104

0,
E114 E51 E230 E229 E233 E223 E207 E218 E232 E226
Figura 3c - Indice de Retencéo 90 dias na construcdo pesada, %

Metalurgico

As empresas do setor metallrgico apresentaram [n-
dice de Retencao 90 dias médio de 78,9%, com os
resultados variando entre 23,4 e 100,0%. O indice de
Retencao 90 dias médio em 2010 havia sido 81,2%.

100
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70-
60
50
40
30
20
10-]

0

Figura 3e - Indice de Retencéo 90 dias na industria metalirgica, %

Hospitais

As empresas do setor hospitalar apresentaram indi-
ce de Retencao 90 dias médio de 82,3%, com 0s
resultados variando entre 60,6% e 100,0%. O indi-
ce de Retencao 90 dias médio em 2010 havia sido
79,1%.

100
90
80
70+
60 -
50+
40
30+
20
104

0

Planos de saude

Os planos de satde apresentaram Indice de Reten-
¢ao 90 dias médio de 83,8%, com os resultados va-
riando entre 72,4 e 93,7%. O indice de Retencao 90
dias médio em 2010 havia sido 78,9%.
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Figura 3f - Indice de Retencéo 90 dias nos planos de satde, %



4° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2012

Indice de Retencdo 90 dias

Quimica

As indUstrias quimicas apresentaram Indice de Re-
tencao 90 dias médio de 88,4%, com os resultados
variando entre 57,8% e 100,0%. Houve uma piora
em relacdo a 2010, em que o Indice de Retencdo 90
dias médio foi de 95,8%.
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E7 E14 E142 E46 E83 E209 E3 E139 E189
Figura 3g - Indice de Retencéo 90 dias na industria quimica, %

Supermercados

O setor supermercadista apresentou indice de Re-
tencao 90 dias médio de 66,6%. Este foi o valor mais
baixo entre os setores avaliados neste levantamento.
Como pode ser observado na tabela 3B, os valores
oscilaram entre 52,2% e 96,7%.

100
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40
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20
10

O,
E162 E163 E160 E161 E234 E165 E164 E167
Figura 3i - Indice de Retencédo 90 dias nos supermercados, %

Transporte

As empresas do setor de transporte apresentaram
indice de Retengdo 90 dias médio de 71,7%, com
os resultados variando entre 66,7% e 82,9%. Houve
uma pequena piora em relagao a 2010, em que o in-
dice de Retencao 90 dias médio foi de 76,3%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.

Sistemistas

As indUstrias sistemistas apresentaram indice de Re-
tencao 90 dias médio de 84,1%, com os resultados
variando entre 70,5% € 97,9%.
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Figura 3h - Indice de Retencao 90 dias na industria sistemista, %

Pequenas empresas de servigcos
As pequenas empresas do setor de servicos apresen-
taram Indice de Retencdo 90 dias médio de 86,5%,
com os resultados variando entre 52,2% e 100,0%.
Houve uma melhora em relagéao a 2010, em que o
indice de Retencao 90 dias médio foi de 82,3%.
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Figura 3j - Indice de Retencéo 90 dias das
pequenas empresas de servicos, %
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indice de Retencdo 90 dias

Pequenas empresas industriais

As peguenas empresas industriais apresentaram In-
dice de Retencao 90 dias médio de 80,1%, com os
resultados variando entre 44,4 e 100,0%. O indica-
dor mostrou estabilidade, pois em 2010 o indice de
Retencao 90 dias médio foi de 80,2%.

100
90
80
70

60 -
50
40+
30
20+
10

Figura 2k — Desligamento voluntéario nas
pequenas empresas industriais, %

Outras empresas de servigos
Como pode ser observado na figura 3I, o Indice de Retencao 90 dias nas outras empresas de servigcos da amos-
tra variou consideravelmente e foi, na maioria dos casos, muito baixo.
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Figura 31 - Indice de Retencéo 90 dias nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais
A figura 3m mostra o Indice de Retencao 90 dias nas outras empresas industriais da amostra. Os resultados
variaram consideravelmente e, na maioria dos casos, ficou bastante baixo.
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Figura 3m - Indice de Retencédo 90 dias nas outras empresas industriais, %
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Indice de Retengéo 90 dias

Saiba mais
O objetivo do Indice de Retencao é avaliar a adaptacao entre as pessoas recém-admitidas e a organizagao. A
melhora na retencao traz beneficios como:

m Reducao nos custos de selecao e recrutamento.
= Reducao nos custos de treinamento.
m Menor tempo requerido de supervisao.

Por sua vez, valores baixos podem indicar problemas no processo de selecao ou no clima organizacional.

Diversas organizagdes, como o instituto Gallup [11], consideram que o custo de encontrar, contratar e treinar
cada novo funcionario é de 1,5 vez seu salério anual. Neste valor nao estao incluidos os custos dos relacionamen-
tos com clientes e colegas, que é mais dificil medir.

O resultado do levantamento feito pela Great Place to Work [12] das melhores empresas para trabalhar na regiao
de Campinas SP, e que devem ser semelhantes no Paran, mostrou que em 2011 os fatores mais importantes
para a retencao foram: Desenvolvimento profissional (51%), qualidade de vida (33%), remuneracao e beneficios
(12%) e estabilidade (4%).

Para andlises mais completas, o Indice de Retencao pode ser calculado para cada drea da organizagao ou grupo
especifico de profissionais (gerentes, técnicos, mulheres, profissionais-chave, etc.) e para cada causa de desli-
gamento.
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Absenteismo

bsenteismo € a fracao do tempo nao trabalhado em decorréncia das auséncias, em relacao ao total do
tempo contratado (diagrama 2). Valores menores indicam resultados melhores.

Absenteismo

ABSENT = Tempo perdido por auséncias x 100
Horas normais

Em que:

Tempo perdido por auséncias: nimero total de horas perdidas por
auséncias (faltas, atrasos ou safdas antecipadas, justificadas ou nao) dos
empregados, no ano.

Horas normais: soma das horas previstas no contrato de trabalho, pelo
conjunto dos empregados, no ano. Nao inclui as horas extras nem o
tempo em treinamento fora do expediente.

O Absenteismo pode ser calculado para toda a organizagao ou para diferentes areas e, do mesmo modo, pode
ser computado separadamente para cada colaborador. Neste trabalho medimos apenas o absenteismo geral.

Os dados da tabela 4A indicam que o Absenteismo médio é maior no setor de servicos (3,9%) que no industrial
(2,8%), enquanto a tabela 4B detalha os resultados de absenteismo por setor de atividade. No conjunto das
empresas participantes do levantamento, o Absenteismo médio foi de 3,3%.

(sotor—— avimo | Wédia | Modiana
2,3

Geral (198) 49,8 3.3
Servicos (94) 49,8 3,9 2,4
Industrias (104) 18,6 2,8 2,3

Tabela 4A — Absenteismo, %

Nota: O numero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.

(Seor | Minima| Maxima | etia|Wediana

Adm. publica, economia mista e

assoc. empresariais (6) 0.4 7.4 2.7 =
Alimentos (9) 0,3 7.7 3.1 2,8
Construcdo pesada (10) 0.0 71 2,4 1,6
Educacéao (4) 1.5 4,9 3.2 3.2
Hospitais (21) 0.8 6,1 3,0 3,0
Material de embalagem (4) 1.8 4,2 3.1 3.2
Metalurgia (23) 0.4 6.5 2,5 1,9
Papel e celulose (6) 0.5 2,2 1.3 1.4
Planos de satde (6) 1,56 71 3.6 3.4
Quimica (8) 0.3 5,4 2,0 2,4
Sistemistas (6) 1.5 3,7 2,5 2,5
Supermercados (7) 0,7 8,2 3.1 2,0
Transporte (5) 1.1 3.1 2,0 1,8
Pequenas empresas de servicos (15) 0,0 5,0 1,2 0.5
Pequenas empresas industriais (10) 0.4 5,3 2,2 2,3

Tabela 4B — Absenteismo, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
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Absenteismo

Segue uma anédlise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia

mista e adSSOClagoes empresarials
As organizacdes das areas de administracao publica,
economia mista e associagcdes empresariais apresen-
taram um Absenteismo médio de 2,7% e resultados
na faixa de 0,4% a 7,4%.

E219 E17 E50

Figura 4a — Absenteismo na administracdo publica, economia mista
e associacées empresariais, %
Nota: Excluida da anélise uma organizacédo (E145)
que apresentou valor atipico (22,4%).

Construcao pesada

As empresas de construgao pesada apresentaram
um Absenteismo médio de 2,4%, com resultados
variando entre 0,0 e 7,1%.

E114 E226 E230 E51 E232 E233 E218 E223 E225 E207
Figura 4c — Absenteismo na industria de construcdo pesada, %

Alimentos

As empresas do setor de alimentos apresentaram um
Absenteismo médio de 3,1%, com resultados varian-
doentre 0,3¢e 7,7%.

E68 E67 E126 E231 E153 E115 E75 E127  E36
Figura 4b — Absenteismo na industria de alimentos, %

Hospitais
O Absenteismo médio entre os hospitais foi de 3,0%,
com os resultados variando entre 0,8% € 6,1%.
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Figura 4d — Absenteismo nos hospitais, %
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Absenteismo

Metallrgico

As empresas do setor metallrgico apresentaram Ab-
senteismo médio de 2,5%, variando na faixa de 0,4
a6,5%.
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Figura 4e — Absenteismo no setor metalirgico, %

Quimica

O Absenteismo médio das industrias quimicas foi de
2,0%, com os resultados variando entre 0,3 e 5,4%.
Este resultado s6 nao foi melhor que o obtido em
2010 (1,6%) devido ao impacto da empresa E7.

E7 E142 E83 E189 E46 E209 E3 E14
Figura 4g — Absenteismo na industria quimica, %

Supermercados

Os supermercados apresentaram um Absenteismo
médio de 3,1%, com os resultados variando entre
0,7cyo e 8,2%)_

y

.

SRRER

o H =

E163 E160 E234 E161 El64 E162 E167
Figura 4i — Absenteismo nos supermercados, %

Planos de Saude

O Absenteismo médio das operadoras de planos de
saude foi de 3,6%, com os resultados variando de
1,5a7,1%. O resultado € pior que o obtido em 2010,
quando o Absenteismo médio ficou em 1,1%.

3
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E47 E13

E182 E181 E140 E135
Figura 4f — Absenteismo nas operadoras de planos de saude, %

Sistemistas
As sistemistas apresentaram um Absenteismo mé-
dio de 2,5%, com os resultados variando entre 1,5 e

3.7%.
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Figura 4h — Absenteismo na empresas sistemistas, %
Nota: Excluida da anédlise uma empresa (E128)
que apresentou valor atipico (18,6%).

Transporte

As empresas do setor de transporte apresentaram
Absenteismo médio de 2,0%, com os resultados va-
riando entre 1,1 e 3,1%. Este resultado é semelhante
ao valor médio de 1,9% obtido em 2010.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.
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Absenteismo

Pequenas empresas de servigcos

O grupo das pequenas empresas de servigos apre-
sentou 0 menor Absenteismo médio da amostra,
com a média em 1,2% e valores oscilando entre
0,0% e 5,0%.

3

E177 E71 E198 E162 E65 E178 E77 E214 E200 E191 E23 E195 E6 E136

Figura 4j — Absenteismo nas pequenas empresas de servicos, %
Nota: Excluida do grédfico uma empresa (E213)
que apresentou valor mais elevado (5,0%).

Outras empresas de servicos

Pequenas empresas Industriais

O grupo das pequenas empresas industriais, apre-
sentou Absenteismo na faixa de 0,4% a 5,3%, com
ameédiaem 2,2%.

E119 E39 E210 E125 E227 E52 E105 E175 E174 E192
Figura 4k — Absenteismo nas pequenas empresas industriais, %

Como pode ser observado na figura 41, o Absenteismo nas outras empresas de servigos da amostra variou bas-

tante e, na metade das organizagoes, foi muito elevado.
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Figura 4/ - Absenteismo nas outras empresas de servicos, %
Nota: Excluida do grafico uma empresa (E133) que apresentou valor atipico (49,8%).

Outras empresas industriais

A figura 4m mostra o Absenteismo nas outras empresas industriais da amostra. Os resultados variaram bastan-

te mas, na maioria dos casos, foi elevado.
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Figura 4m - Absenteismo nas outras empresas industriais, %
Nota: Excluida do grédfico uma empresa (E45) que apresentou valor atipico (11,8%).
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Absenteismo

Saiba mais

O objetivo do Absenteismo é medir a perda de tempo produtivo devido as auséncias. Especialistas consideram
que o Absentelsmo também € (til para avaliar a qualidade do ambiente de trabalho. Além disso, dependendo do
negdcio, as faltas provocam consequéncias negativas no conjunto das atividades da organizacao. A importancia
de poder contar com as pessoas €é tao grande que a Toyota chega a premiar as fabricas cujo indice de absenteis-
mo é zero; nos Estados Unidos, os empregados de unidades que registram 100% de assiduidade concorrem
anualmente a sorteios de carros®.

Embora as causas mais comuns do absenteismo sejam doencas, problemas familiares, dificuldades de trans-
porte, baixa motivacao, deficiéncia das liderangas ou politicas inadequadas da organizacao, outras causas sao
possiveis. A complexidade das anélises do absenteismo pode ser destacada com alguns exemplos:

m Estudos* mostram que pessoas obesas tém um indice de afastamento do trabalho 1,5 a 1,9 superior ao de
pessoas com peso normal.

m A comparacao dos resultados de um érgao publico (Prefeitura Municipal) e uma empresa privada (fabrica de
maquinas de lavar e méveis) mostrou que o absenteismo na empresa privada é maior. A conclusao dos autores
do estudo [13] é que o trabalhador estatutario acaba utilizando o direito as faltas abonadas para tratar de sua
saude, afetando a medida do absenteismo. O mesmo levantamento mostra que a contribuicdo dos atestados
odontoldgicos é muito pequena (3,3% das faltas na empresa publica e 6,3% na empresa privada), comparati-
vamente aos atestados médicos.

m Levantamentos em supermercados ingleses indicam que, em lojas onde a proporcao de trabalhadores madu-
ros é grande, as taxas de absenteismo chegam a ser menos de um ter¢co da média da rede®.

Nas organizagdes de maior porte, que sofrem com muitas faltas, pode ser conveniente dividir o absenteismo em
classes (diagrama 3), cada uma merecendo anélise e tratamento diferentes:

Absenteismo voluntario: € a auséncia voluntéria do trabalho por razdes particulares, nao justificadas por doen-
¢a e sem amparo legal.

Absenteismo compulsério: é o impedimento ao trabalho mesmo que o trabalhador ndao deseje, por prisao ou
outro impedimento que nao Ihe permita chegar ao local do trabalho.

Absenteismo legal: compreende as faltas ao servico amparadas por lei, como: licenca maternidade, licenca-
-nojo, licenga-gala, doacdo de sangue, servigo militar, etc. Sdo as chamadas faltas justificadas.

Absenteismo por patologia profissional: compreende as auséncias por doencas profissionais ou por aciden-
tes de trabalho.

Absenteismo por doenca: inclui todas as auséncias por doenca ou procedimentos médicos nao relacionados
as atividades profissionais.

Um exemplo deste tipo de levantamento [14] foi feito em um hospital universitério.

3- http://portalexame.abril.com.br/revista/exame/edicoes/0892/negocios/m0128084.html. Acesso em: 18 ago. 2009.
4 - www.fleury.com.br/Clientes/SaudeDia/RevistaSaudeEmDia/pages/9Companhiassaudéaveis.aspx. Acesso em: 16 jan. 2009.
5 - http://portalexame.abril.com.br/revista/pme/edicoes/0009/m0133212.html. Acesso em: 18 ago. 2009.
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Absenteismo

Melhores praticas

Uma maneira inteligente de melhorar os resultados consiste em conhecer e implantar, com as necessarias adap-
tacoes, as praticas que outras organizagdes adotaram com sucesso. Seguem alguns exemplos que contribuiram
para a reducao do absenteismo".

Programas de bem-estar

Pesquisas realizadas pelo Ministério da Saude apontam que os programas de bem-estar oferecidos pelas em-
presas trazem um aumento de produtividade de 5% e reduzem em 15% as faltas no trabalho.

Fonte: Edicao Especial da Revista Melhor: Gestao de Pessoas / Saude. Ed. Segmento, 2011. p. 9.

Medida do absenteismo

Em paises de clima mais rigoroso, como é comum no hemisfério norte, algumas empresas acompanham sepa-
radamente o absenteismo nas diversas estacoes.

Fonte: Heymann, Jody e Barrera, Magda. Profit at the Bottom of the Ladder: A summary report on the expe-
riences of companies that improve conditions at the base. Disponivel em http.//profitatthebottom.org. Acesso
em 14 Set. 2011.

Atividades culturais

A Marisol Nordeste, fabrica de confeccoes do Ceard, gasta R$48 mil por ano em agdes culturais para seus
1.850 funcionérios. Segundo Erielto Gadelha, coordenador de RH da empresa, os funciondrios que participam
de atividades musicais ou culturais destacam-se pela atuacao e integracao e tém absenteismo inferior a 1%,
ante uma média de 2,5%.

Fonte: Revista HSM Management. Especial Brasil: Presenca que da certo. margo. 2011. p.110

Equipes autogeridas

A Isola reestruturou a producao por meio de um sistema de trabalho em equipes, formadas por seis ou sete fun-
cionérios e um lider, que se reportavam ao gestor da fabrica. A gestao das equipes pelos préprios funcionarios
levou a redugdes do absenteismo em 28% no verdao e em 39% no inverno.

Fonte: Revista Melhor: gestao de pessoas, ano 19, n 282, maio de 2011, p. 48 e 49.

“- Outros exemplos podem ser encontrados em: http://blogs.bachmann.com.br/rh
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Absenteismo medico

O Absentelsmo Médico mede o percentual das horas de trabalho perdido por afastamentos causado por

doengas, ocupacionais ou nao, e por acidentes do trabalho. Valores menores indicam resultados me-

lhores.
Absenteismo médico
ABSENTM = Tempo perdido x 100
Horas normais
Em que:

Tempo perdido por auséncia: total de horas de trabalho perdido por auséncias
causadas por doengas ocupacionais ou nao, e por acidentes do trabalho, no ano.
Nota: Néo inclui os afastamentos superiores a 15 dias, em que os empregados
estao cobertos pelo auxilio-doenca, nos termos da lei n°8.213.

Horas normais: soma das horas trabalhadas nos horérios previstos no contrato
de trabalho, pelo conjunto dos empregados, no ano. Nao inclui as horas extras
nem o tempo em treinamento.

A comparacao (tabela 5A) indica que o volume de auséncias por razoes de saude sao semelhantes na prestacao

de servicos e na industria.
(seor | Waximo | M | Modiana.
1,0

Geral (197) 10,6 1,3
Servicos (98) 5,9 1.3 0,9
Indtstrias (99) 10,6 1.2 1,0

Tabela 5A - Absenteismo Médico, %

Nota: O numero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.

Na anélise setorial (tabela 5B), os Absenteismos Médicos nos hospitais, escolas e entidades da administragao
publica, economia mista e associagcdes empresariais aparecem como 0s mais elevados. Os melhores resultados
aparecem nas empresas de construgao pesada e nas pequenas empresas de servigos.

(seor | Minima | Maxima | etia| Wediana

Adm. publica, economia mista e

assoc. empresariais (7) 5 e e 1
Alimentos (9) 0,0 3.0 1.4 1,3
Construcédo pesada (8) 0.0 0.8 0.4 0.6
Educacéao (7) 0,3 2,8 1,5 1,5
Hospitais (19) 0,0 4,5 1,6 1.4
Material de embalagem (4) 0,0 2,2 1,2 1,3
Metalurgia (22) 0,0 2,6 1.1 1.1
Papel e celulose (6) 0,2 1,0 0,7 0,7
Planos de satde (7) 0.4 2,7 1.4 1,3
Quimica (8) 0,2 2,2 1,0 0,6
Sistemistas (6) 0.8 1.4 1.2 1,2
Supermercados (7) 0,1 2,6 1.1 0,6
Transporte (5) 0.0 2,1 1,0 1,0
Pequenas empresas de servicos (16) 0.0 2,9 0.4 0.2
Pequenas empresas industriais (8) 0,0 2,2 1,0 1,0

Tabela 5B - Absenteismo Médico, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
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Absenteismo meédico

Segue uma anédlise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia

mista e adSSOClagoes empresarials
As organizacoes das areas de administracao publica,
economia mista e associagcdes empresariais apresen-
taram um Absenteismo Médico médio de 1,5% e re-
sultados na faixa de 0,0% a 4,8%.

5

| I I I I_,_-_i
0
E50 E17

E145 E221 E219 E2 E178

Figura ba — Absenteismo Médico na administracdo publica, economia
mista e associacées empresariais, %

Construcao pesada

As empresas de construcao pesada apresentaram
um Absenteismo Médico médio de 0,4% - o menor
da amostra - com os resultados variando entre 0,0%
e 0,8(yo.

0,9

0,8

0,7+

0,6+

0,5+

E51 E233 E218 E232 E223 E230 E226

Figura 5¢ — Absenteismo Médico na construcdo pesada, %
Nota: Excluida da andlise uma empresa (E114)
que apresentou valor atipico (3,2%).

E207

Alimentos

As empresas do setor de alimentos apresentaram
Absenteilsmo Médico médio de 1,4%, com os resul-
tados variando entre 0,0 e 3,0%.
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2,0+

1,51
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0,0
E68 E153 E126 E67 E231 E115 E75 E36 E127

Figura 5b — Absenteismo Médico nas empresas de alimentos, %

Hospitais

O Absenteismo Médico médio entre os hospitais fi-
couem 1,6% (o0 mesmo obtido em 2010), com os re-
sultados variando na faixa de 0,0 a 4,5%. Apesar de
ser a média mas elevada entre os setores represen-
tados na amostra, este resultado se compara bem
com os apresentados em estudos feitos em hospi-
tais universitarios brasileiros, que levantaram valores
de 1,5% [14] e 1,2% [15].
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Figura 5d — Absenteismo Médico nos hospitais, %
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Absenteismo meédico

Metallrgico

As empresas do setor metallrgico apresentaram Ab-
sentefsmo Médico médio de 1,1%, com os resulta-
dos variando de 0,0 a 2,6%. O Absenteismo Médico
meédio em 2010 também havia sido de 1,1%.
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Figura 5e — Absenteismo Médico no setor metalirgico, %
Quimica

O Absenteismo Médico médio na indUstria quimica
ficou em 1,0%, com os resultados variando na faixa
de 0,2a2,2%. Em 2009, o Absenteismo Médico mé-
dio havia ficado em 1,5%.

2,5

2,0+

1,51

1,0+

0,5+

0,0
E7 E46 E189 E83 E3 E209 E142 E14

Figura 5g — Absenteismo Médico nas industrias quimicas, %

Supermercados

Os supermercados apresentaram um Absenteismo
com os resultados variando

Médico médio de 1,1%,
amplamente, entre 0,1% € 2,6%.

3,0

2,5+

2,0+

1,5+

1,0+

0,5

001 ‘ I.-t

E160 E234 E163 E162 E167 E164 E165
Absenteismo Médico nos supermercados , %

Figura 5i -

Planos de Saude

As operadores de planos de salde apresentaram Ab-
sentefsmo Médico médio de 1,4%, com os resulta-
dos variando entre 0,4 e 2,7%. O Absenteismo Médi-
co médio em 2010 também havia sido de 1,4%.

3,0
2,5+
2,0+
1,5
1,0
0,5+ I
E182 E181 E135 E140 E180
F/gura 5f — Absenteismo Médico nos planos de saude, %
Sistemistas

As sistemistas apresentaram um Absenteismo Médi-
co médio de 1,2%, com os resultados variando entre
0,8% e 1,4%.

1,6

14

1,24

1,0
0,8
0,61
0,4+
0,2+
0,0+

E104 E107 E190 E110

Figura 5h - Absem‘e/smo Médico nas empresas sistemistas , %

Nota: Excluida da andlise uma empresa (E128)
que apresentou valor atipico (10,6 %).

Transporte

As empresas do setor de transporte apresentaram
Absentelsmo Médico médio de 1,0%, com os resul-
tados variando entre 0,0 € 2,1%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.
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Absenteismo meédico

Pequenas empresas de servigcos

O grupo das pequenas empresas de servigos apre-
sentou um Absenteismo Médico médio de 0,4% -0
menor da amostra - e valores na faixa de 0,0 a 2,9%.

Pequenas empresas Industriais

O grupo das pequenas empresas industriais apresen-
tou um Absenteismo Médico médio de 1,0% e valo-
res na faixa de 0,0 a 2,2%.
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Figura 5] — Absenteismo Médico nas pequenas
empresas de servicos, %.

Figura bk — Absenteismo Médico nas pequenas empresas industriais, %

Outras empresas de servicos
O Absenteismo Médico nas outras empresas de servicos da amostra variou bastante, como pode ser observado
na figura 5l e, em algumas, foi muito elevado.
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Figura 5/ — Absenteismo Médico nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais
A figura Bm mostra a grande variacao nos resultados do Absenteismo Médico nas outras empresas industriais
da amostra.
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Figura 5bm — Absenteismo Médico nas outras empresas industriais, %

Nota: Excluida do grédfico uma empresa (E45) que apresentou valor atipico (6,3%).
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Absenteismo médico

Saiba mais

O objetivo do indicador Absenteismo Médico é acompanhar o volume de auséncias causadas por doengas, ocu-
pacionais ou nao, e por acidentes do trabalho. A classificagcao de uma doenca como acidente de trabalho cabe ao
médico perito do Instituto Nacional do Seguro Social - INSS e impde 6nus aos empregadores, como a garantia
de estabilidade, por 12 meses, depois de o trabalhador se recuperar. Para anélises mais detalhadas, o indicador
pode ser calculado separadamente para pessoal proprio, contratos, departamentos ou negdcios especificos.

Uma avaliacao feita pela SulAmérica com 12 mil funcionérios de empresas clientes do seguro satude no Brasil re-
velou que 60% do universo pesquisado é sedentério (ndo pratica nenhuma atividade fisica), 46% esté acima do
peso (indice de massa corpoérea elevado) e 25% sofre de hipertensao. Algumas operadoras de planos de saude
corporativos oferecem programas de medicina preventiva, como o de vacinacao, que contribuem para a reducao
no absenteismo médico. Esta solugao também pode ser adotada pelos servicos médicos das empresas.

Referéncias externas

m O absenteismo por doenca ou acidente na Petrobras em 2010 foi de 2,4%.

Fonte: Petrobras. Relatério de Sustentabilidade 2010. Disponivel em: www.petrobras.com.br/rs2010/
pt/relatorio-de-sustentabilidade/praticas-trabalhistas-e-direitos-humanos/gestao-de-pessoas/saude-e-
-seguranca-no-trabalho Acesso em: 13 jul. 2012.

m Uma medida das taxas de absenteismo por motivo de satde dos servidores da Secretaria de Estado
da Educacao de Sao Paulo [16] registrou que aproximadamente 20% da forca de trabalho contratada
esteve ausente durante o periodo estudado.
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Indice de horas extras pagas

, ~ . ’
E 0 nUmero de horas extras pagas em relacao ao tempo produtivo no periodo, expresso de forma per-

centual. Baixos volumes de horas extras indicam, a principio, resultados melhores, mas valores muito
baixos podem sinalizar que a equipe esté superdimensionada.

indice de Horas Extras Pagas

IHE = Horas extras pagas x 100
Tempo produtivo

Em que:

Horas extras pagas: é o nimero total de
horas extras pagas, no ano.

Tempo produtivo: E o tempo total de
trabalho (horas normais + horas extras) da
equipe, no ano, em horas. Nao inclui o re-
pouso remunerado.

Embora o célculo do percentual de horas extras devesse tomar apenas a parte da equipe que esta sujeita a
controle de ponto, neste trabalho, para maior simplicidade, foi considerado todo o efetivo préprio. Isto nao
representa, na maioria dos casos, uma distorcao significativa. Conforme pode ser observado na tabela 6B, a
pratica da hora extra esta bastante disseminada nas empresas e, em algumas, os volumes sao significativos,
sinalizando a necessidade de acdes corretivas. Como os valores apresentados correspondem a média anual, em
determinados periodos os volumes de horas extras pagas foram ainda maiores.

De modo geral, 0 pagamento de horas extras € mais comum no setor industrial que no de servicos (tabela 6A).

Na comparagao com 2010, o setor industrial elevou o volume de horas extras pagas de 4,8% para 5,7% e o setor
de servicos reduziu de 4,1% para 3,5%.

(sotor T Wgimo | Wadia | Modians
2,8

Geral (204) 27,6 4,6
Servicos (101) 27,6 3,56 1,7
Indistrias (103) 25,9 5,7 3.6

Tabela 6A - indice de Horas Extras Pagas, %

Nota: O nimero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.
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Indice de horas extras pagas

A tabela 6B permite conhecer as politicas de horas extras adotadas pelos diferentes setores. Os resultados
mostram que a construcao pesada adota uma estratégia diferenciada dos demais setores.

Seor | Winima | Maxima | Wesia| Mediana

Adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais (7)

Alimentos (9)
Construcdo pesada (8)
Educacéao (7)

Hospitais (21)

Material de embalagem (4)
Metalurgia (22)

Papel e celulose (6)
Planos de saude (7)
Quimica (9)
Sistemistas (7)
Supermercados (8)

Transporte (5)

Pequenas empresas de servicos (14)

Pequenas empresas industriais (9)

0.0 5,9 2,4 2,5
0.1 10.1 3.4 2,8
14,0 25,9 19,4 18,5
0.0 2,9 1.3 1.4
0.0 11.1 2,9 1.2
2,5 6,2 4,2 3.6
0.3 17,9 5,1 41
0,0 7.4 3,7 3.8
0.6 10,0 4,4 3.1
0,2 8.0 3.9 3,6
2,7 9,6 4,7 4,7
0.0 7.0 3,7 3.8
2,9 14,4 7.6 8,4
0.0 7,3 1.4 0,7
0.3 23,6 3.9 11

Tabela 6B — indice de Horas Extras Pagas, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma andlise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia

mista e aSSOClagoes empresarials
As organizagbes das areas de administracao publica,
economia mista e associacdes empresariais mostra-
ram grande variacao de resultados, com empresas
pagando de 0,0% a 5,9% de horas extras, 0 que re-
sultou na média de 2,4%.
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E145 E219 E50 E178 E221 E17 E2

Figura 6a — Indice de Horas Extras Pagas na administracdo publica,
economia mista e associacoes empresariais, %.

Alimentos

A dispersao de resultados nas industrias de alimen-
tos é alta. O Indice de Horas Extras Pagas médio fi-
cou em 3,4%, variando na faixa de 0,1 a 10,1%.

12

10+

E126 E36 E67 E115 E231 E68 E153 E75 E127

Figura 6b - Indice de Horas Extras Pagas nas inddstrias de alimentos, %
Nota: Excluida da anéalise uma empresa (E202)
que apresentou valor atipico (23,4 %).
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Indice de horas extras pagas

Construcao pesada

As empresas de construcao pesada tém uma politi-
ca diferenciada de pagamento de horas extras que
resultou em uma média de 19,4%. Este resultado é
significativamente mais elevado que os praticados
nos demais setores avaliados. Na amostra, os resul-
tados variaram entre 14,0% e 25,9%.
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E223 E51 E225 E230 E218 E232 E233 E114

Figura 6¢ - Indice de Horas Extras Pagas nas industrias
de construcédo pesada, %
Nota: Excluida da anédlise uma empresa (E207)
que apresentou valor atipico (0,0%).

Metalurgico

O setor metallrgico mostrou elevada variacao de re-
sultados, com empresas pagando de 0,3 a 17,9% de
horas extras, o que resultou na média de 5,1% Este
resultado € melhor que os 7,0% pagos em 2010.
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Figura 6e — Indice de Horas Extras Pagas no setor metalirgico,

Hospitais

A dispersao de resultados nos hospitais foi eleva-
da. O indice de Horas Extras Pagas médio ficou em
2,9%, variando na faixa de 0,0 a 11,1%. Portanto, é
possivel concluir que, mesmo em um Unico setor,
diferentes formas de gerenciar levam a resultados
bastante distintos no pagamento de horas extras.
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Figura 6d — Indice d.
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Horas Extras Pagas nos hospitais, %

Planos de saude

O indice de Horas Extras Pagas médio das operado-
ras de planos de saude foi de 4,4%, com os resulta-
dos variando entre 0,6 e 10,0%.
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Figura 6f — Indice de Horas Extras Pagas nas operadoras de
planos de saude, %

Transporte

O indice de Horas Extras Pagas médio nas empresas
de transporte foi de 7,6%, com os resultados varian-
doentre 2,9 e 14,4%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.



4° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2012

indice de horas extras pagas

Quimica

O indice de Horas Extras Pagas médio na industria
guimica foi de 3,9%, com os resultados variando en-
tre 0,2 e 8,0%.

Sistemistas
O indice de Horas Extras Pagas médio nas empresas
sistemistas foi de 4,7%, com os resultados variando
entre 2,7 € 9,5%.

10

E142  E46  E209  E83 E7 E3 E14  E189 E139
Figura 6g - Indice de Horas Extras Pagas nas industrias quimicas, %

Supermercados

O indice de Horas Extras Pagas médio dos super-
mercados foi de 3,7%, com os resultados variando
entre 0,0% e 7,0%.

E160 El64 E162 E165 E167 E166 El61 E234

Figura 6i - Indice de Horas Extras Pagas nos supermercados, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E163)
que apresentou valor atipico (17,1%).
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Figura 6h — Indice de Horas Extras Pagas nas industrias sistemistas, %

Pequenas empresas de servicos
As pequenas empresas do setor de servigos apre-
sentaram Indice de Horas Extras Pagas de 1,4%,
com os resultados variando entre 0,0% e 7,3%.
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Figura 6j — Indice de Horas Extras Pagas nas
pequenas empresas de servicos, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E136)
que apresentou valor atipico (27,6%).
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Indice de horas extras pagas

Pequenas empresas Industriais

As pequenas empresas industriais apresentaram in-
dice de Horas Extras Pagas de 3,9%, com os resulta-
dos variando entre 0,3% ¢ 23,6%.

5

E119 E210 E175 E105 E192 E174 E39 E125

Figura 6k — Indice de Horas Extras Pagas nas
pequenas empresas industriais, %
Nota: Excluida do gréfico uma empresa (E227)
que apresentou valor atipico (23,6%).

Outras empresas de servicos
A figura 61 mostra o Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas de servigos da amostra.
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Figura 6/ - Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas de servicos, %
Nota: Excluidas do gréfico duas empresas (E25 e E205) que apresentaram valores atipicos (13,2 e 13,4%, respectivamente).

Outras empresas industriais
A figura 6m mostra o Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas industriais da amostra.
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Figura 6m - Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas industriais, %
Nota: Excluida do gréfico uma empresa (E33) que apresentou valor atipico (22,1%).
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Indice de horas extras pagas

Saiba mais

Os principais objetivos do indice de Horas Extras Pagas sao: avaliar o dimensionamento da equipe de trabalho e
estimar a qualidade do planejamento do trabalho. Um volume excessivo de horas extras, de forma continuada,
mostra uma sobrecarga de trabalho que prejudica a eficiéncia da equipe. Nas chamadas “empresas de Classe
Mundial”, é aceito um maximo de 2,0% de horas extras. Na area de manutengao, é aceito como razoavel um
indice de Horas Extras de no maximo 5% [17]. Por essa razao, muitas organizacdes, em seus contratos de ma-
nutencgao terceirizada, penalizam com multas as empresas que extrapolam este valor.

Algumas empresas fazem uso de “Bancos de horas”, permitindo compensacoes que favorecem o empregado
e, a0 mesmo tempo, reduzem os custos de horas extras eventualmente necessarias.

Referéncias externas
m O benchmarking de horas extras para a equipe de horario integral em hospitais varia entre 1 e 3%,
segundo levantamento da Premier [18].
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Grau de terceirizagao

E o percentual de profissionais terceirizados existente na forga de trabalho da organizacao. O valor 6timo

depende da estratégia da organizacao.

Grau de Terceirizacdo

GTER = Contratados permanentes x 100
Efetivo préprio + Contratados permanentes

Em que:

Contratados permanentes: é o nimero de empregados vinculados as empre-
sas prestadoras de servicos para a execucao de atividades de carater permanente
nas instalagées da organizacao, no momento considerado.

Nota: Nao inclui pessoal de contratos eventuais.

Efetivo proprio: é o nimero total de empregados, no momento considerado.

Os resultados do levantamento (tabela 7B) permitem concluir que a terceirizagdo, como opgao estratégica, é
pouco praticada nas empresas da amostra - provavelmente devido as restricdes impostas pela legislacao e a no-
cao de que se trata de um meio para reduzir despesas e transferir responsabilidades trabalhistas. Para comparar,
a Fibria, empresa que se destaca pela agressiva politica de terceirizacdo, apresentou um Grau de Terceirizagao
de 78,3% em 2011 [19].

A tabela 7A compara o Grau de Terceirizagdo nos setores industrial e de servigos e permite concluir que, em
média, 10,8% dos trabalhadores sao terceirizados. Na indUstria a terceirizacao é mais acentuada (13,3%) que
nas empresas de servicos (8,3%).

(setor | waximo | wecin | weiano|
Geral (203) 96,4 10,8 5,3
Servicos (101) 73,2 8,3 3.8
Induistrias (102) 96.4 13.3 6,6

Tabela 7A - Grau de terceirizagao, %

Nota: O nimero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.
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Grau de terceirizacao

A tabela 7B pode ser uma referéncia Util para o conhecimento da préatica nos diversos setores.

Minima | Maxima | Média | Mediana

Alimentos (10)

Educacéo (7)

7.7 13,6

Material de embalagem (5)

0,6 370 12,6

Papel e celulose (6)

61,1 22,5 18

Quimica (9)

21 37,3 16,8 11,4

Supermercados (9)

:

Pequenas empresas de servicos (17)

211

:

Tabela 7B - Grau de Terceirizagao, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma andlise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia

mista e aSSOClagoes empresarials
As organizagbes das areas de administracao publica,
economia mista e associagdes empresariais apresen-
taram um Grau de Terceirizagdo médio de 5,1%, com
os resultados variando entre 0,2% e 14,6%.

16

14 -

12 4

10 +

, I I ]
ol .
E178 E221 E50 E219

Figura 7a - Grau de Terceirizacdo na administracdo publica, economia
mista e associacOes empresariais, %

Alimentos

A politica de terceirizagao nas industrias de alimentos
mostra grande variagdo. Com um Grau de Terceiriza-
¢ao médio de 4,9%, os valores variaram entre 0,0 e
19,5%.
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10+

U E127 E36 | E64  E68 E202 EL15 E126 E75  E67 | EL53
Figura 7b — Grau de Terceirizacdo nas industrias de alimentos, %
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Grau de terceirizacao

Construcao pesada

Devido as peculiaridades do negécio, as empresas
de construcao pesada apresentaram o segundo
maior Grau de Terceirizacao médio da amostra, com
22,1% e resultados variando entre 0,0 e 54,3%.
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Figura 7c - Grau de Terceirizacdo nas empresas de
construcédo pesada, %.

Metalurgico

As empresas metallrgicas apresentaram um Grau de
Terceirizacao médio de 6,7%, com os resultados va-
riando entre 0,0 e 25,3%.
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Figura 7e — Grau de Terceirizacdo no setor metalirgico, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E206)
que apresentou valor atipico (96,4%).

Hospitais
Os hospitais apresentaram um Grau de Terceirizacao
médio de 6,9%, com os resultados variando entre
0,0e25,9% .
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Figura 7d — Grau de Terceirizacdo nos hospitais, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E100)
que apresentou valor atipico (73,2%).

Planos de saude

As operadoras de planos de salde apresentaram um
Grau de Terceirizacdo médio de 5,4%, com os resul-
tados variando entre 3,1% € 9,6%.

N
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E13 E47 E180 E140 E181 E179 E182

Figura 7f — Grau de Terceirizacdo das operadoras de
planos de saude, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E135)
que apresentou valor atipico (43,2%).
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Grau de terceirizacao

Quimica

As indUstrias quimicas apresentaram um Grau de
Terceirizagdo médio de 16,8%, com os resultados
variando entre 2,1 € 37,3%.

Sistemistas

As empresas sistemistas apresentaram um Grau de
Terceirizagao médio de 6,5%, com os resultados va-
riando entre 0,2% e 17,2%.

40 20
35 | 18
16+
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E189 E46 E139  E209 E14 E83 E142 E3 E7 E190 E110 E107 E104 E128 E55 E49
Figura 7g — Grau de Terceirizacdo nas industrias quimicas, % Figura 7h - Grau de Terceirizacdo nas inddstrias sistemistas, %
Supermercados Pequenas empresas de servicos

Os supermercados apresentaram um Grau de Tercei-
rizacdo médio de 1,2%, com os resultados variando
entre 0,0% e 3,8%. Quatro das nove empresas nao
praticam terceirizagao.

4,5

4,0

3,54

3,0+

2,5+

2,0+

1,54

1,0+

0,5

El61 E163 EL65 E166 E167 EL60 E162 EL64 E234
Figura 7i — Grau de Terceirizacdo nos supermercados, %

0,0

Transporte

As empresas de transporte apresentaram um Grau
de Terceirizacao médio de 16,7%, com os resultados
variando entre 3,2% e 41,7%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.

O Grau de Terceirizacao médio nas pequenas empre-
sas de servicos foi de 5,9%, com os valores variando
entre 0,0% e 21,1%.
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Figura 7j — Grau de Terceirizacdo nas
pequenas empresas de servicos, %

Pequenas empresas Industriais

O Grau de Terceirizacdo médio nas pequenas empre-
sas industriais foi de 15,7%, com os valores variando
entre 0,0% e 56,3%.

60

50

40

30

20

10

E125 E227 E192 E52 E210 E105 E39 E119 E174 EL175
Figura 7k — Grau de Terceirizacdo nas pequenas empresas industriais, %
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Grau de terceirizacao

Outras empresas de servicos

O Grau de Terceirizagao nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante, como pode ser observado

na figura 7I.
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Figura 7! - Grau de Terceirizacdo nas outras empresas de servicos, %

Nota: Excluidas do gréfico duas empresas (E56 e E57) que apresentaram valores atipicos (42,2 e 51,7%, respectivamente).

Outras empresas industriais

A figura 7m mostra a elevada variacao no Grau de Terceirizagao nas outras empresas industriais da amostra.
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Figura 7m - Grau de Terceirizacdo nas empresas industriais, %

Saiba mais

Mais do que reducao de custo, a terceirizagao tem por objetivo trazer agilidade, flexibilidade e competitividade
a empresa sendo, portanto, uma decisao estratégica. Deste modo, o indicador Grau de Terceirizagao permite
avaliar o cumprimento da Politica de Terceirizagao adotada pela organizacao. Para uma anélise mais completa,
o indicador pode ser calculado separadamente para atividades especificas, como: manutencgao, informética,

teleatendimento, etc.

Referéncias externas

m Sondagem Especial [20] realizada pela Confederacao Nacional da Industria (CNI) aponta que 54% das
empresas industriais contratam ou contrataram servigos terceirizados nos Ultimos trés anos, sendo
que a participacao dos trabalhadores terceirizados na Industria é de 14%. Também foi revelado que
46% dessas empresas teriam reducao da competitividade sem a terceirizagao.
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Participacao do salario variavel

0 Participacao do Saléario Varidvel mede a parte varidvel da massa salarial. Valores maiores sao, em prin-

cipio, melhores.

Participacao do Salario Variavel

PSV = Total dos salarios variaveis x 100
Total dos salarios nominais + Total dos salarios variaveis

Em que:

Total dos saldrios variaveis: é a soma das parcelas varidveis pagas ao conjunto dos em-
pregados, a titulo de participagdo nos lucros (PLR), bénus, premiagao por vendas, comissoes,
prémios de reconhecimento e outras, associadas ao desempenho da organizagao, da unidade,
da equipe ou individual, no ano.

Total dos salarios nominais: é a soma dos salérios fixos (nominais) pagos no ano.

Cerca de 67% das empresas da amostra adotam alguma forma de remuneracao variavel ou por resultado. A
tabela 8B evidencia a variacao da participacao da remuneracao variavel nas empresas.

Atencao: Os graficos e tabelas relativos a Participacao do Salario Varidvel incluem apenas as organizagdes que
adotam algum tipo de remuneracao variavel.

Os percentuais de remuneracao associados a resultados chegam a 89,9% em uma empresa de servigos e a
70,8% em uma indUstria (tabela 8A). Entretanto, as médias nas empresas que adotam alguma modalidade de
remuneracao variavel sdo bastante menores, ficando em 17,1% nas de servicos e 16,3% na industria.

(setor L waximo | Wasia | Mosian |
Geral (195) 89,9 16,7 9,1
Servicos (76) 89,9 171 8,9
Industrias (96) 70,8 16.3 10,0

Tabela 8A - Salario Variavel, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas
na amostra. Consideradas apenas as empresas que fazem uso da
remuneracéo varigvel.
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Participacao do salario variavel
[ Setor | Minima | Méxima | Média | Mediana|

Adm. publica, e(fo.nomla mista e 3.4 485 16,3 10,4
assoc. empresariais (5)

Alimentos (10) 1,2 29,6 11,9 7.9
Construcdo pesada (4) 2,2 65,4 32,1 30,4
Educacéo (4) 1.5 14,2 7.0 8.0
Hospitais (11) 0,5 26,2 5,0 1,2
Material de embalagem (4) 1,0 21,7 9,3 7.2
Metalurgia (16) 2,5 46,8 141 11,0
Papel e celulose (5) 2,8 70,8 23,8 15,4
Planos de saude (7) 0,7 48,7 14,3 10,6
Quimica (7) 6,5 25,8 13.4 10.6
Sistemistas (6) 4,8 55,4 21,1 14,3
Supermercados (5) 0.1 10,6 4,7 3.7
Transporte (4) 6,3 31,7 15,7 12,3
Pequenas empresas de servicos (9) 1.9 64,5 34,2 37,5
Pequenas empresas industriais (5) 2,3 8,3 5,6 5,2

Tabela 8B - Salario Variavel, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. Consideradas apenas as
empresas que fazem uso da remuneracdo variavel.

Segue uma anélise individual para alguns setores.

Administracao publica, economia Alimentos

mista e associacoes empresariais As empresas do setor de alimentos apresentaram
. - . o - Participagao do Salério Variavel média de 11,9%, com
As cinco organizacbes das areas de administragao

o ) ) C 7 0s resultados variando entre 1,2% e 29,6%.
publica, economia mista e associacoes empresariais

apresentaram uma Participacao do Salario Variavel 35
média de 16,3% e resultados de 3,4% a 48,5%. 20
60
25
50 20
40 15
30 10
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0,
10 E153 E202 E126 E67 E75 E127 E68 E64 E231 E115
Figura 8b — Participacdo do Saldrio Varidvel na
industrias de alimentos, %
== N
0- E50 E17 £2 £219 ! 145 Nota: Consideradas apenas as empresas

. L .. L L . que fazem uso da remuneracdo variavel.
Figura 8a — Participacdo do Saldrio Varidvel na administracdo publica,

economia mista e associacées empresariais, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracéo varigvel.
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Participacao do salario variavel

Construcao pesada

As empresas de construgcao pesada apresentaram
Participacao do Salario Variavel média de 32,1%,
com os resultados variando entre 2,2% e 65,4%.

Hospitais

A Participacdo do Salério Varidavel média entre os hos-
pitais ficou em 5,0%, com os resultados variando na
faixa de 0,5 a 26,2%.
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Figura 8c - Participacdo do Salédrio Varidvel
nas empresas de construcdo pesada, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variével.

E226

Metalurgico

A Participacdo do Salario Varidvel média nas empre-
sas metalurgicas foi de 14,1%, com os valores varian-
do entre 2,5 e 46,8%.
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Figura 8e — Participacdo do Saléario Varidvel no setor metalirgico, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracédo variavel.

Figura 8d — Participacdo do Saldrio Varidvel nos hospitais, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracéo varigvel.

Planos de saude

A Participacao do Saléario Varidvel média nas opera-
doras de planos de saudes foi de 14,3%, com os va-
lores variando entre 0,7% e 48,7%. O resultado foi
semelhante ao de 2010 (média de 14,1%).
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Figura 8f — Participacdo do Saldrio Varidvel
nas operadoras de planos de saude, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo varidvel.
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Participacao do salario variavel

Quimica

A Participacado do Salério Varidvel média nas indus-
trias quimicas foi de 13,4%, com os valores variando
entre 6,5% e 25,8%.

Sistemistas

A Participacdo do Salério Varidvel média nas empre-
sas sistemistas foi de 21,1%, com os valores varian-
do entre 4,8% e 55,4%.

30 60

25 50

20 40

15 30

10 20

a1l ” L I

o ‘ ‘ o . ‘

E142 E3 E83 E7 E14 E189 E46 E104 E128 E190 E110 E107 ES5

Figura 8g — Participacdo do Saldrio Varidvel nas industrias quimicas, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracédo varigvel

Supermercados

A Participacao do Salério Variavel média nos super-
mercados foi de 4,7%, com os valores variando entre
0,1% e 10,6%.

Figura 8h - Participacdo do Saldrio Varidvel
nas empresas sistemistas, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variavel.

Pequenas empresas de servigcos

A Participacdo do Salério Varidvel média nas peque-
nas empresas de servicos foi de 34,2%, com os va-
lores variando entre 1,9% e 64,5%.
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Figura 8i — Participacdo do Saldrio Varidvel nos supermercados, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo varigvel.

Transporte

A Participacao do Salério Varidvel média nas empre-
sas de transporte foi de 15,7%, com os valores va-
riando entre 6,3 € 31,7%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.

E198 E71 E23 E191 E213 E204 E22 E136 E65
Figura 8 — Participacdo do Saldrio Varidvel
nas pequenas empresas de servicos, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variavel
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Participacao do salario variavel

Pequenas empresas Industriais

A Participacao do Salario Varidvel média nas peque-
nas empresas industriais foi de 5,6%, com os valores
variando entre 2,3% e 8,3%.
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Figura 8k — Participacdo do Salério Varidvel
nas pequenas empresas industriais, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracédo varidvel

Outras empresas de servicos
A Participacdo do Salario Varidvel média nas outras empresas de servicos da amostra variou bastante, como
pode ser observado na figura 8l.

70

60

50

40

30

20

10

o ©o ~ ) o~ n o
— ~ n n ~ ~ ~
w w w w w w w

E62
E15
E149
E44
E146
E108
85
E157
E138
E74
E134
E63
E116
E150
E29
E155
E26
E222
E27
E133
E187
E76

Figura 8/ - Grau de Uso da Remuneracdo Varidvel nas outras empresas de servico, %
Notas: Consideradas apenas as empresas que fazem uso da remuneracdo varidvel. Excluida do grédfico uma empresa (E80) que apresentou
valor atipico (89,9%).

Outras empresas industriais
A Participagao do Saléario Varidvel média nas outras empresas industriais da amostra é bastante variada, como
pode ser observado na figura 8m.
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Figura 8m - Grau de Uso da Remuneracéo Varidvel nas empresas industriais, %
Nota: Consideradas apenas as empresas que fazem uso da remuneracédo variavel.
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Participacao do salario variavel

Saiba mais

A remuneracao pode ser subdividida em: fixa, varidvel e indireta. A Remuneracao Fixa compreende salérios,
anuénios e gratificagcoes de funcao. A Remuneracgao Variavel é a fragcao da remuneragao condicionada ao alcance
dos resultados corporativos, da area ou individual. Usualmente inclui itens como: PLR, Bénus, premiacao por
vendas, comissoes e prémios de reconhecimento. A Remuneracao Indireta é composta pelos beneficios de
assisténcia médica e hospitalar, previdéncia complementar e reembolsos diversos.

A remuneracao variavel traz beneficios tanto para o empregado, que recebe proporcionalmente aocs seus es-
forcos, quanto para 0 empregador, que ganha colaboradores motivados e uma folha salarial mais ajustada as
variacoes dos resultados. Porém, na avaliagcao dos resultados deste indicador, € importante levar em conta a
estratégia e as politicas da organizacao. Para anélises mais completas, o indicador pode ser calculado para cada
tipo de remuneracao variavel oferecida pela organizacao. A métrica também pode ser calculada separadamente
por area da organizagao ou grupo especifico de profissionais (gerentes, técnicos, vendedores, etc.).

Referéncias externas

m Para recompensar os profissionais de maneira adequada, a Kimberly — Clark possui trés planos de
remuneracao variavel, um para cada publico — técnicos, funcionarios administrativos e diretoria.

Fonte: Revista Melhor: Gestdo de pessoas. ano 16, n® 262. Setembro de 2009. p. 60.

m A American Apparel implementou um sistema de trabalho em equipe em que as costureiras eram
remuneradas conforme a produtividade. Com um aumento de 12% no nimero de profissionais, a pro-
ducao passou de 30 mil para 90 mil pecas de vestuario por dia.

Fonte: Revista Melhor: Gestao de pessoas, ano 19, n° 282, maio de 2011. Pags. 48-49.
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Grau de escolaridade

Grau de Escolaridade mostra o percentual de empregados com determinado nivel de escolaridade, em
relacao ao total de empregados.

Grau de Escolaridade

ESCOLi = Empregados com determinada escolaridade x 100
Total de empregados

Em que:

Empregados com determinada escolaridade: nimero total de empregados
com determinado grau de escolaridade, no momento a que se refere o célculo.

Total de empregados: nimero total de empregados no grupo avaliado, no
momento a que se refere o célculo.

A escolaridade formal da equipe é uma medida da capacidade de entender instrucoes e de inovar, representan-
do, para a maioria dos negdcios, um importante fator de competitividade. A figura 9a destaca a grande variagao
no perfil de escolaridade entre os setores participantes.

Educagdo (7)

Adm. publica, economia mista
eassoc. empresariais (6)

Planos de saude (7)

Pequenas empresas
de servigos (16)

Papel e celulose (6)

Alimentos (11)

Pequenas empresas
industriais (10)

Quimica (9)

Material de embalagem (5)
Hospitais (21)

Metalurgia (22)
Sistemistas (7)
Transporte (5)

Construgdo pesada (10)

Supermercados (9)

1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M sem Ensino Fundamental M com até Ensino Fundamental [7] com até Ensino Médio M com até Ensino Superior M com Pés-Graduac3o

Figura 9a - Grau de Escolaridade por setor, %
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Grau de escolaridade

A tabela 9A compara o perfil de escolaridade no conjunto das empresas da amostra e nos setores de servico e
industrial. Os resultados se referem a situacao existente no final de 2011.

sem Ensino | com até Ensino com até com até
Fundamental Fundamental Ensino Médio | Ensino Superior | Pés- graduacao

Geral (215) 141 49,4 21,6
Servicos (105) 3.7 10,0 48,2 27,3 10,7
Industrias (110) 10,2 18,0 50,4 16.1 5,3

Tabela 9A - Escolaridade, %

Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

A tabela 9B permite outras comparacoes Uteis, a0 mostrar que o maior percentual de empregados sem o en-
sino fundamental ocorre na construcao pesada que cumpre, portanto, a fungcao social de oferecer emprego as
pessoas com menor escolaridade. O melhor resultado ocorre no setor da educacao, em que 37,9% dos empre-
gados sao graduados e 36,2% tém pds-graduacao.

Setor sem Ensino | com até Ensino com até com até com Pés-
Fundamental| Fundamental |Ensino Médio|Ensino Superlor graduacao

Supermercados (9) 31,8 53,7

Construcdo pesada (10) 29,1 35,0 27,0 7.4 1,5
Transporte (5) 7.3 31.1 50,3 9,6 1,8
Sistemistas (7) 0,7 13,7 68,2 13.3 4,0
Metalurgia (22) 5,7 17.4 61,6 11,2 4,2
Hospitais (21) 4,8 8,3 60,9 20,8 5,2
Material de embalagem (5) 8.4 121 57,6 16,2 5,7
Quimica (9) .8 20,6 52,0 17,6 6,6
Pequenas empresas industriais (10) 14,7 16,1 45,4 17,2 6.7
Alimentos (11) 17,6 14,8 45,3 14,9 7.3
Papel e celulose (6) 2,2 7,5 57,7 23,3 9,3
Pequenas empresas de servicos (16) 2,0 6.0 42,3 38,2 11,5
Planos de satide (7) 1.3 2,7 54,0 30,5 11,5

Adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais (6)

Educacéo (7) 2,6 3,6 19,7 37,9 36,2

Tabela 9B — Escolaridade nos setores, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

6,8 4.4 44,3 31,8 12,8

Saiba mais

A baixa escolaridade dificulta e aumenta os custos de treinamento da equipe. Em levantamento realizado pela
CNI [21] em janeiro de 2011, com 1.616 empresas, 52% das indUstrias afirmam que a méa qualidade da educacgéao
basica é uma das principais dificuldades que enfrentam para qualificar os trabalhadores.

A dificuldade de conseguir profissionais tem levado as empresas a reduzir o nivel de exigéncia ao estabelecer
0s pré-requisitos. No caso dos supermercados, por exemplo, a exigéncia de Ensino Médio para fungdes como
repositor, balconista e verdureiro agora se limita ao Ensino Fundamental completo [22]. Por outro lado, cada ano
de estudo representa um acréscimo médio de 15% no salario [23].

Para permitir uma analise mais completa do perfil da forca de trabalho, o Grau de Escolaridade pode ser calcu-
lado separadamente para os diferentes grupos de empregados, como: pessoal de campo, de escritério, etc.

Referéncias externas

m No Carrefour, 7,7% da equipe nao tém o ensino fundamental, enquanto 83,6% completou o Ensino
Médio e 3,0% tém curso superior (Dados de 2010). Fonte: Carrefour. Relatério de Desenvolvimento
Sustentavel 2010.
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Indice de treinamento

O indice de Treinamento é o percentual do tempo produtivo investido em treinamento. Valores maiores

indicam, em principio, resultados melhores.

indice de Treinamento

TREIN = Tempo de treinamento x 100
Tempo produtivo

Em que:

Tempo de treinamento: tempo total de treinamento (dentro ou fora do expe-
diente) da equipe no ano, em horas.

Tempo produtivo: tempo total de trabalho (horas normais + horas extras) da
equipe no ano, em horas. Nao inclui 0 repouso remunerado.

A maioria das empresas adota o indicador “nimero médio de horas de treinamento por colaborador por ano”.
Entretanto, com a generalizagdo do trabalho em tempo parcial, especialmente nas empresas de servicos, a
unidade “tempo de treinamento como percentual das horas trabalhadas” se mostra mais adequada para compa-
racoes. Para referéncia, em uma carga horaria tipica de 220 horas mensais, um indice de Treinamento de 1,5%
corresponde a aproximadamente 40 horas anuais de treinamento por empregado.

Os resultados da tabela 10A mostram que o indice de Treinamento médio, de 1,6% do tempo total, é parecido
nos setores de servigos e industrial.

[sotor T Wgimo | Madia | Mociana |
0,8

Geral (189) 22,3 1,6
Servicos (94) 22,3 1,7 0,7
Industrias (95) 9,6 1.4 0.9

Tabela 10A - indice de treinamento

Nota: O numero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.
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Indice de treinamento

Na comparagao entre setores (tabela 10B), os maiores esforcos de treinamento ocorreram nas operadoras de
planos de saulde, nas fabricas de celulose e papel e nas empresas sistemistas, enquanto 0 menor aconteceu
nas empresas supermercadistas.

[ Setor | Minima] Maxima | Média | Mediana|

Adm. publica, economia mista e

assoc. empresariais (6) 0.1 2L 1l 10
Alimentos (8) 0,0 2,2 0.8 0,5
Construcdo pesada (7) 0,0 1.9 0.8 0.4
Educacao (6) 0.4 9,0 2,0 0,7
Hospitais (16) 0.1 1,8 0,8 0,8
Material de embalagem (5) 0,0 2,4 1,2 1,7
Metalurgia (20) 0,2 7.9 1.8 1.1
Papel e celulose (6) 0.0 9,6 2,4 1.1
Planos de sautde (8) 0.0 17,7 3.9 0,7
Quimica (8) 0.1 4,9 1,6 0,5
Sistemistas (7) 0.1 5,5 2,3 1,6
Supermercados (7) 0,0 0,5 0,1 0,0
Transporte (5) 0.1 2,5 0,9 0,6
Pequenas empresas de servicos (15) 0,0 2,8 0,6 0,5
Pequenas empresas industriais (10) 0.0 5,7 1.4 1.0

Tabela 10B - indice de Treinamento, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma analise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia Alimentos

mista e associagées empresariais O indice de Treinamento médio nas indGstrias de ali-
i (o) (o)
As organizagdes das areas de administracao publica, mentos caiu de 1,0% em 2010 para 0,8% em 2011,
T AR . com os resultados variando entre 0,0% e 2,2%.
economia mista e associacoes empresariais apresen-
taram um Indice de Treinamento médio de 1,9% e 25

resultados na faixa de 0,1% a 5,0%.
6 2,0
5 1,5
4 1,0
3
0,5
2
0,0
1 E126 E115 E67 E68 E75 E153 E127 E36
. . l Figura 10b - Indice de Treinamento nas indstrias de alimentos, %
0
E2 E50

E178 E17 E219 ‘ E145

Figura 10a - Indice de Treinamento na administracdo publica, economia
mista e associacoes empresariais, %.
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Indice de treinamento

Construcao pesada
As empresas de construcao pesada apresentaram
um Indice de Treinamento médio de 0,8% e resulta-
dos na faixa de 0,0% a 1,9%.
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Figura 10c - Indice de Treinamento na construcéo pesada, %

Metalurgico

O indice de Treinamento médio nas empresas meta-
lirgicas foi de 1,8%, com os resultados variando en-
tre 0,2 € 7,.9%. A figura evidencia que duas empresas
tém uma politica de treinamento mais agressiva.
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Figura 10e - Indice de Treinamento no setor metalirgico, %

Hospitais

O indice de Treinamento médio nos hospitais caiu de
1,0% em 2010 para 0,8% em 2011, com os resulta-
dos variando entre 0,1% e 1,8%.
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Figura 10d - Indice de Treinamento nos hospitais, %
Nota: Excluida da anédlise uma empresa (E92)
que apresentou valor atipico (22,3%).

Planos de saude

As operadoras de planos de salde apresentaram
um Indice de Treinamento médio de 3,9% e resul-
tados na faixa de 0,0% a 17,7%. A figura evidencia
que duas empresas tém uma politica de treinamento
bastante agressiva.
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Figura 10f - Indice de Treinamento no setor de planos de satide, %
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Indice de treinamento

Quimica

O indice de Treinamento médio nas inddstrias quimi-
cas foi de 1,5%, com os valores oscilando entre 0,1
€4,9%.

Sistemistas

O indice de Treinamento médio nas empresas siste-
mistas foi de 2,3%, com os resultados variando entre
0,1% e 5,5%.

6,0 6,0
5,0 5,0
4,0 4,0
3,0 3,0
2,0 2,0
1,0 1,0 I I
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Figura 10g - Indice de Treinamento nas industrias quimicas, % Figura 10h - Indice de Treinamento nas industrias sistemistas, %
Supermercados Pequenas empresas de servicos

O indice de Treinamento médio nos supermerca-
dos foi de apenas 0,1%, com os resultados variando
entre 0,0% e 0,5%. Como evidenciado na figura, o
investimento em educacao feito pelo setor é insufi-
ciente e merece atencéo.
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Figura 10i - Indice de Treinamento nos supermercados, %

Transporte

O Indice de Treinamento médio nas empresas de
transporte foi de 0,9%, com os resultados variando
entre 0,1% € 2,5%.

Nota: A pequena participacdo néo justifica a apresentacdo gréfica.

O Indice de Treinamento médio nas pequenas em-
presas de servicos foi de 0,6%, com os resultados
variando entre 0,0 e 2,8%. Entretanto este resultado
deve ser visto com alguma reserva, pois a pequena
empresa normalmente tem uma elevada informali-
dade e deficiéncia nos registros, o que pode levar
a subestimar o tempo despendido em treinamento.
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Figura 10j — Indice de Treinamento nas
pequenas empresas de servicos, %
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Indice de treinamento

Peqguenas empresas industriais
O Indice de Treinamento médio nas pequenas em-
presas industriais foi de 1,4%, com os resultados va-

riando entre 0,0% e 5,7%.
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Figura 10k - Indice de Treinamento nas
pequenas empresas industriais, %

Outras empresas de servicos
O Indice de Treinamento médio nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante, como pode ser
observado na figura 10l.
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Figura 10/ - Indice de Treinamento nas outras empresas de servicos, %

Nota: Excluida do grdfico uma empresa (E56) que apresentou valor atipico (14,1%).

Outras empresas industriais
O Indice de Treinamento médio nas outras empresas industriais da amostra variou bastante, como pode ser

observado na figura 10m.
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Figura 10m - Indice de Treinamento nas empresas industriais, %
Nota: Excluida do grafico uma empresa (E40) que apresentou valor atipico (5,1%).
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Indice de treinamento

Saiba mais

O objetivo deste indicador € monitorar o esforco de capacitagdo dos empregados por meio de treinamento, mas
deve, preferencialmente, ser analisado em conjunto com alguma medida da qualidade ou eficacia dos treina-
mentos realizados. Orientacoes para monitorar a eficacia dos treinamentos podem ser encontradas na norma
NBR ISO10015. A métrica também pode ser calculada separadamente para grupos de empregados ou por ob-
jetivo, como: seguranca, qualidade, etc.

Referéncias externas
m No Grupo Boticério [5], a média de treinamento por empregado por ano varia com a categoria funcio-

nal, como segue.
Categoria ou subgrupo Média por ano por colaborador, h

Presidentes e diretores 5,1
Gerentes e supervisores 35,7
Demais colaboradores 26,7
Total 27,3

Nota: O indicador néo inclui a equipe de varejo administrada pelo grupo.
Fonte: O Boticério. Relatério de Sustentabilidade 2010.

m Em 2010 o Walmat forneceu 29,9 horas de treinamento por empregado.

Fonte: Walmart. Relatério de Sustentabilidade 2012 — Exercicio 2011. Disponivel em: www.walmart-
brasil.com.br/sustentabilidade/_pdf/relatorios/2012/Walmart_RA11_completo_24_5.pdf Acesso em:
10 jul. 2012.

m L evantamento conduzido pela ABTD registra uma média de 46 horas de treinamento presencial no
Brasil, em 2011. Este valor equivale a um indice de Treinamento de aproximadamente 1,7%.

Fonte: ABTD. Retrato do Treinamento no Brasil 2012. Disponivel em: www.motvirtual.com.br/news.
php?id=82. Acesso em: 21 jun. 2012.

m Nos Estados Unidos, os colaboradores receberam uma média de 52 horas de treinamento em 2010
nas empresas consideradas benchmarks, com as despesas diretas com treinamento representando
2,7% da folha de pagamento. Mas, na média das empresas, foi identificada uma tendéncia de estabili-
zagao em 32 horas anuais de treinamento por empregado.

Fonte: Junqueira, L. J. Costacurta. T&D em Dois Mundos: Estados Unidos e Europa — Uma visao
comparativa. Disponivel em: www.institutomve.com.br/web-2/Doc/T&D %20%28EUA%20x%20EU-
ROPA%20x%20BRASIL%29.pdf Acesso em 21 jun. 2012.
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CR Almeida é uma marca de sucesso no mercado de engenharia pesada no Brasil.

A empresa possui capacidade operacional amplamente reconhecida, com projetos que muito contribuiram
para o desenvolvimento da infraestrutura de transportes, energética e saneamento no Brasil.

www.cralmeida.com.br

CURITIBA | SAQ PAULO
RIO DE JANEIRO | BRASILIA
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Equidade de géenero

O indicador fornece o percentual de mulheres existente na forca de trabalho da organizacao.

Percentual de Mulheres

Dmulheres = Mulheres x 100
Efetivo préprio

Em que:

Mulheres: é o nimero de mulheres existente na forca de traba-
lho, em determinado momento.

Efetivo proprio : é o nimero total de empregados, no momen-
to a que se refere o célculo.

O Percentual de Mulheres é um caso particular da avaliagdo mais ampla que objetiva monitorar o perfil das
equipes em relacao a aspectos como género, etnia, idade, etc., para que se possa avaliar o efeito das politicas
voltadas a ampliar a diversidade nas organizacoes. Isto se justifica porque hé evidéncias de que equipes que
apresentam maior diversidade sao mais flexiveis e inovadoras. Para confirmar, a edicao 2009 do estudo “Melho-
res Empresas para Trabalhar - Brasil”, conduzido pela Great Place to Work, registra que nas 100 empresas mais
bem classificadas, as mulheres representam 43% da forga de trabalho e ocupam 36% dos postos de lideranca®.

No conjunto das empresas da amostra (tabela 11A), as mulheres representam 37,8% dos empregados. Mas, a

distribuicao é desigual. Enquanto no setor de servicos elas sao 55,2% da equipe, na indUstria elas representam
apenas 21,6%.

(sotor T Wigimo | Wadia | Mocana |

Geral (221) 94,5 37,8 33,0
Servicos (107) 94,5 55,2 59,9
Induastrias (114) 86,5 21,6 16,3

Tabela 11A - Percentual de mulheres

Nota: O numero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.

S-www.printeccomunicacao.com.br/2009/12/estudo-mostra-que-36-dos-cargos-de-lideranca-nas-melhores-empresas-para-trabalhar-brasil-sao-ocu-
88 pados-por-mulheres. Acesso em: 20 ago. 2010.
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Equidade de género

O setor de saude (hospitais e operadoras de planos de saude) foi 0 que contou com a maior presencga feminina,
enguanto o da construcao pesada apresentou a menor proporcao (tabela 11B).

[ Setor | Minima] Maxima | Média | Mediana|

Adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais (7)

Alimentos (12)
Construcao pesada (12)
Educacéao (7)

Hospitais (21)

Material de embalagem (5)
Metalurgia (23)

Papel e celulose (6)
Planos de satide (8)
Quimica (9)

Sistemistas (7)
Supermercados (9)
Transporte (5)

Pequenas empresas de servicos (17)

Pequenas empresas industriais (11)

241 74,8 53,1 61,1

10,8 86,56 41.4 40,8
3.2 17,9 8.2 6,5
46,7 64,9 55,9 56,7
57,1 94,5 78,8 79,2
6,6 32,2 18,9 18,5
4,7 45,3 18,0 15,1
6.1 58,8 18,3 8.7
53,0 879 724 75,2
3.2 27,6 15,2 13,5
4,8 27,8 12,6 9,0
50,6 75,6 60,1 58,3
5,7 24,4 13,5 13,0
5,7 92,5 51,9 62,8
2,4 66,7 27.4 27,8

Tabela 11B — Percentual de Mulheres, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma analise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia

mista e aSSOClagOoes empresarials

O Percentual médio de Mulheres nas organizacoes
das areas de administracao publica, economia mista
e associagoes empresariais foi de 53,1%, mas a parti-
cipacao feminina variou entre 24,1% e 74,8%.
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Figura 11a — Percentual de Mulheres na administracdo publica,
economia mista e associacées empresariais, %

80

70

Alimentos

O Percentual médio de Mulheres nas industrias de
alimentos foi de 41,4%, mas a participacao feminina
variou entre 10,8% e 86,5%.
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Figura 11b — Percentual de Mulheres nas industrias de alimentos, %
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Equidade de género

Construcao pesada

O Percentual médio de Mulheres nas empresas de
construgao pesada foi de 8,2% - a menor entre os
setores analisados; mas a participacao feminina va-
riou entre 3,2% € 17,9%.
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Figura 11c — Percentual de Mulheres na construcdo pesada, %

Metalurgico

O Percentual médio de Mulheres nas empresas me-
talurgicas foi de 18,0%, mas a participagao feminina
variou entre 4,7% e 45,3%.
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Figura 11e — Percentual de Mulheres no setor metalirgico, %

Hospitais

O Percentual médio de Mulheres nos hospitais foi
de 78,8% - 0 mais elevado entre os setores analisa-
dos; mas a participagao feminina variou entre 57,1%
€ 94,5%.
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Figura 11d - Percentual de Mulheres nos hospitais, %

Planos de saude

O Percentual médio de Mulheres nas operadoras de
planos de saude foi de 72,4%, mas a participagao
feminina variou entre 53,0% e 87,9%.
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Figura 11f — Percentual de Mulheres no setor de planos de saude, %
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Equidade de género

Quimica

O Percentual médio de Mulheres na indtstria quimi-
ca foi de 15,2%, mas a participacao feminina variou
entre 3,2% e 27,6%.

Sistemistas

O Percentual médio de Mulheres nas empresas sis-
temistas foi de 12,6%, mas a participacao feminina
variou entre 4,8% ¢ 27,8%.
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Figura 11g — Percentual de Mulheres nas industrias quimicas, %

Supermercados

O Percentual médio de Mulheres nos supermerca-
dos foi de 60,1%, mas a participacao feminina variou
entre 50,6% e 75,6%.
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Figura 11i - Percentual de Mulheres nos supermercados, %

Figura 11h - Percentual de Mulheres nas industrias sistemistas, %

Pequenas empresas de servigcos

O Percentual médio de Mulheres nas pequenas em-
presas de servicos foi de 51,9%, mas a participagao
feminina variou entre 5,7% e 92,5%.
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Figura 11j — Percentual de Mulheres nas
pequenas empresas de servicos, %
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Equidade de género

Pequenas empresas Industriais

O Percentual médio de Mulheres nas pequenas em-
presas industriais foi de 27,4%, mas a participagao
feminina variou entre 2,4% e 66,7%.
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Figura 11k — Percentual de Mulheres nas
pequenas empresas industriais, %

Outras empresas de servicos
O Percentual de mulheres nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante. Os resultados se refe-
rem a situacao no final de 2011.

100
90
80
70
60
50
40
30
20+
104

0-

E187
E152
E116
E157
E62
E133
E80
E29
E155
E134
E150
E25
E70
E10
E205

Figura 111 - Percentual de Mulheres nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais
O Percentual de mulheres nas outras empresas industriais da amostra variou bastante. Os resultados se refe-
rem a situacao no final de 2011
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Figura 11m - Percentual de Mulheres nas outra empresas industriais,
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Equidade de género

Saiba mais

A andlise do Percentual de Mulheres nas equipes deve ser feita com algum cuidado, pois diversos levantamen-
tos mostram que, mesmo nas organizacoes em que o percentual é equilibrado, muitas vezes as mulheres sao
direcionadas para determinados cargos e os homens para outros. Assim, pode ser conveniente avaliar esta
métrica separadamente para pessoal préprio, terceirizados, departamentos, negdcios e niveis hierarquicos es-
pecificos.

De acordo com um estudo realizado pela Catho Online?, as mulheres ocupam mais de 48% dos cargos de super-
visao e 64% dos postos de coordenacgao. Além disso, 24% dos cargos mais elevados das organizagdes, como
Presidentes e CEOs, também pertencem as mulheres.

O Programa Pro-Equidade de Género (www.proequidadedegenero.net.br) oferece um selo que atesta a aderén-
cia ao programa.

Referéncias externas
m No Magazine Luiza, 53% do quadro de colaboradores € ocupado por mulheres, sendo 30% em pos-
tos de comando. Revista Melhor. Marco de 2012. p. 69.

= Na Natura, em 2010 as mulheres eram 60,7% do total de colaboradores e respondiam por 54,2% dos

cargos gerenciais. Fonte: NATURA. Relatério Anual Natura 2010. Disponivel em
http://natura.infoinvest.com.br/ptb/3718/RA2010.pdf. Acesso em: 5 jul.2012.

’- http://blog.catho.com.br/tag/lideranca-feminina Acesso em: 7 jul. 2012.
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Melhores praticas

Uma maneira inteligente de melhorar os resultados consiste em conhecer e implantar, com as necessarias adap-
tagbes, as praticas que outras organizagdes adotaram com sucesso. Seguem alguns exemplos que contribufram
para 0 aumento da participacao feminina na forca de trabalho".

Gestao da informacao

O Grupo Boticario organizou sua base de dados para obter a qualguer tempo o perfil de seus colaboradores
referente a diversidade. Foram mapeados aspectos como: raga, pessoas com deficiéncia (PCDs), escolaridade,
género, grade*, talentos e complemento educacional nas localidades onde existem as unidades de negdcios.

* Grade — E uma taxa de pontos que agrupa cargos com pontuacdo entre o minimo e o maximo do grau salarial.
Fonte: Grupo Boticario. Relatério de Sustentabilidade 2010. p. 38. Disponivel em: http://hotsites.grupoboticario.
com.br/sustentabilidade/port/download/boticario_RA10.pdf Acesso em 16 Ago. 2012.

Beneficios

A empresa Mantercop € um dos maiores laboratérios do Brasil, sendo destaque na categoria melhores praticas
de beneficios voltado as mulheres como: Programa para gestantes, assisténcia social e cesta com produtos para
0 bebé, além de um treinamento com palestras que abordam aspectos de saude.

Fonte: Revista Melhor: gestao de pessoas, ano 16, n 262, Setembro de 2009. p. 52.

Trabalho em tempo parcial

Em 2008, a Microsoft ganhou o titulo de melhor empresa de Tl e Telecom para a mulher trabalhar. Uma préatica
adotada foi a possibilidade das funcionérias trabalharem meio expediente durante os dois meses subseqiientes
ao retorno da licenca-maternidade. A alternativa é especialmente interessante para as maes que pretendem
amamentar por mais tempo.

Fonte: http://computerworld.uol.com.br/carreira/2008/07/18/cada-um-no-seu-ritmo Acesso em 16 Ago. 2012.

“- Outros exemplos podem ser encontrados em: http://blogs.bachmann.com.br/rh
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Taxa de frequéencia de
acidentes com afastamento

Q Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento avalia 0 nUmero de acidentados com afastamento

em cada milhao de horas trabalhadas. Valores menores naturalmente indicam resultados melhores.

Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento

TFCA = NACA x 1.000.000
Horas trabalhadas

Em que:

NACA: nimero de acidentados com afastamento, no ano.

Horas trabalhadas: tempo total de trabalho (horas normais + horas
extras) da equipe no ano, em horas.

1.000.000: fator de ajuste para um milhdo de horas-homem, para
permitir comparagao entre organizagoes diferentes.

O célculo deste indicador obedece as orientacdes da norma brasileira NBR 14280 — Cadastro de Acidentes de
Trabalho. A métrica mede apenas os “acidentes com afastamento”, isto €, aqueles cuja gravidade impede o
acidentado de voltar ao trabalho no dia seguinte ao do acidente ou dos quais resulte incapacidade permanente.
Foram considerados apenas os empregados proprios, ignorando os acidentes com pessoal terceirizado.

Para permitir comparacao, os valores calculados pela metodologia da Occupational Safety and Health Adminis-
tration OSHA, adotada nos Estados Unidos e em muitos outros paises, devem ser multiplicados por b.

A Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento média de todas as empresas da amostra ficou em 10,5
acidentados por milhdo de horas trabalhadas. Embora a meta de médio prazo deste indicador, pelo seu impacto
social e econémico, deva ser de “acidente zero” — valor obtido por 61 (26,9%) das organizagbes da amostra —
para a maioria das empresas um bom referencial para benchmarking seria 2,0 (j& obtido por 35,7% das empre-
sas deste levantamento).

Como esperado, diante dos riscos envolvidos, o setor industrial apresentou uma Taxa de Acidentes com Afasta-
mento mais elevada que o setor de servigos (tabela 12A). Na comparagao com 2010, a TFCA do setor de servi-
cos cresceu de 5,5 para 7,1 acidentados por milhao de horas trabalhadas, enquanto no setor industrial aumentou
de 9,1 para 14,0 acidentados por milhdo de horas trabalhadas. Essa piora surpreende, pois a vigéncia da nova
norma regulamentadora NR12 e a efetiva aplicagao do Fator Acidentério Previdenciario, que tem potencial para
reduzir ou aumentar os custos das empresas em funcao dos resultados de seguranca, deveriam levar a melhoria
nos resultados da TFCA.

(ovtor——Wibimo | Witia | Meciana-

Geral (207) 277.43 10,49 3,62
Servicos (105) 57,60 7,08 1,92
Indastrias (102) 277,43 14,00 6.49

Tabela 12A — TFCA,
Acidentados por milhao de horas trabalhadas

Nota: O nimero entre parénteses indica
a quantidade de empresas na amostra.

S-www.printeccomunicacao.com.br/2009/12/estudo-mostra-que-36-dos-cargos-de-lideranca-nas-melhores-empresas-para-trabalhar-brasil-sao-ocu-
pados-por-mulheres. Acesso em: 20 ago. 2010.
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Com base nas médias setoriais (tabela 12B), o negécio de maior risco para os trabalhadores foi a industria qui-
mica, enquanto o mais seguro foi o das pequenas empresas de servigos.

(Seor | Minima| Maxima | Wetia| Mediana

Adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais (7)

Alimentos (9)
Construcdo pesada (9)
Educacéo (6)

Hospitais (21)

Material de embalagem (5)
Metalurgia (21)

Papel e celulose (5)
Planos de sadde (7)
Quimica (9)
Sistemistas (7)
Supermercados (9)

Transporte (5)

Pequenas empresas de servicos (16)

Pequenas empresas industriais (9)

0,0 28,28 749 0.0
0,0 32,65 10,99 7.52
0,0 25,29 8,12 6,10
0.6 17,99 4,94 1,92
0,0 26,51 9,56 9,93
0,0 38,91 10,49 4,89
0,0 42,67 11,67 8,92
0,0 19,92 6,45 3,81
0,0 42,96 9,99 2,26
0.0 44,88 17,41 15,57
0,0 28,66 10,40 5,19
0,0 20,36 8,62 8,20
2,45 57,60 15,07 4,52
0,0 35,76 2,23 0,00
0,0 33,24 13,20 14,42

Tabela 12B — TFCA, Acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma andlise individual para os setores mais representados na amostra.

Administracao publica, economia

mista e adSSOClagoes empresarials

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas or-
ganizacoes das areas de administracao publica, eco-
nomia mista e associacdbes empresariais foi de 7,49
acidentados por milhdo de horas trabalhadas, com
os resultados variando entre 0,0 e 28,28 acidentados
por milhao de horas trabalhadas, o que mostra que,
mesmo dentro de um tipo de negdcio, os resultados
podem variar bastante.
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Figura 12a - TFCA na adm. Publica e assoc., acidentados por milhdo de
horas trabalhadas

Alimentos

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
industrias de alimentos foi de 10,99 acidentados
por milhao de horas trabalhadas, com os resultados
variando entre 0,00 e 32,65 acidentados por milhao
de horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um
mesmo tipo de negdceio, os resultados podem variar
bastante.
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Figura 12b - TFCA nas industrias de alimentos, acidentados por milhdo
de horas trabalhadas
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Construcao pesada

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
empresas de construgao pesada foi de 8,12 aciden-
tados por milhao de horas trabalhadas, com os resul-
tados variando entre 0,00 e 25,29 acidentados por
milhao de horas trabalhadas, mostrando que, dentro
de um mesmo tipo de negdcio, os resultados podem
variar bastante.
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Figura 12c - TFCA nas empresas de construgcdo pesada, acidentados
por milhdo de horas trabalhadas

Metalurgico
A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
empresas metallrgicas foi de 11,67 acidentados por
milhao de horas trabalhadas, com os resultados va-
riando entre 0,00 e 42,67 acidentados por milhdo de
horas trabalhadas.
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12e - TFCA nas empresas metaldrgicas, acidentados por milhdo de

horas trabalhadas

Hospitais

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nos
hospitais foi de 9,56 acidentados por milhao de horas
trabalhadas, com os resultados variando entre 0,00 e
26,51 acidentados por milhdo de horas trabalhadas,
mostrando que, dentro de um mesmo tipo de neg6-
cio, os resultados podem variar bastante.
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Figura 12d - TFCA nos hospitais, acidentados por milhdo de horas
trabalhadas

Planos de saude

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
operadoras de planos de saude foi de 9,99 aciden-
tados por milhao de horas trabalhadas, com os re-
sultados variando entre 0,0 e 42,16 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas, mostrando que, dentro
de um mesmo tipo de negdcio, os resultados podem
variar bastante.
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Figura 12f - TFCA nos planos de saude, acidentados por milhdo de
horas trabalhadas
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Quimica

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas in-
dustrias quimicas foi de 17,41 acidentados por milhao
de horas trabalhadas — o pior resultado entre os seto-
res analisados. Os resultados variaram entre 0,00 e
44,88 acidentados por milhao de horas trabalhadas,
mostrando que, dentro de um mesmo tipo de neg6-
cio, os resultados podem variar bastante.

Sistemistas

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
empresas sistemistas foi de 10,40 acidentados por
milhao de horas trabalhadas. Os resultados variaram
entre 0,00 e 28,66 acidentados por milhao de horas
trabalhadas, mostrando que, dentro de um mesmo
tipo de negécio, os resultados podem variar bastan-
te.
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Figura 12g - TFCA nas industrias quimicas, acidentados por milhdo de
horas trabalhadas

Supermercados

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nos
supermercados foi de 8,62 acidentados por milhao
de horas trabalhadas. Os resultados variaram entre
0,00 e 20,36 acidentados por milhao de horas traba-
Ihadas, mostrando que, dentro de um mesmo tipo de
negdcio, os resultados podem variar bastante.

25

20+

15+

10

El66 E161 E160 E163 E165 E167 E234 E162 E164

Figura 12i - TFCA nos supermercados, acidentados por milhdo de horas
trabalhadas

Pequenas empresas de servicos
Apenas uma das 16 pequenas empresas de servigcos
(E191) da amostra reportou a ocorréncia de aciden-
tes, resultando em uma TFCA de 35,76 acidentados
por milhdao de horas trabalhada.

Nota: O resultado néo justifica a apresentacédo gréfica.

25+

20

15

10

i 1

i B .

E104 E190 E107 E128 E49 E110 E55

Figura 12h - TFCA nas industrias sistemistas, acidentados por milhdo
de horas trabalhadas

Pequenas empresas industriais

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
pequenas empresas industriais foi de 13,20 aciden-
tados por milhdo de horas trabalhadas. Os resultados
variaram entre 0,00 e 33,24 acidentados por milhao
de horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um
mesmo tipo de negdbcio, os resultados podem variar
bastante.

35

CE119  E192  E39 | E125 E105 E227 E174  E175  E210
Figura 12j - TFCA nas pequenas empresas industriais, acidentados por
milh&o de horas trabalhadas
Nota: Excluida da andlise uma empresa (Eb2) que apresentou valor

atipico (277,4 acidentados por milhdo de horas trabalhadas).
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Outras empresas de servicos

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas outras empresas de servicos da amostra variou bastante,
como evidenciado pela figura.
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Figura 12k - TFCA nas outras empresas de servicos, acidentados por milhdo de horas trabalhadas
Nota: Excluida do grédfico uma empresa (E25) que apresentou valor atipico (54,2 acidentados por milhdo de horas trabalhadas).

Outras empresas industriais

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas outras empresas industriais da amostra variou bastante, como
evidenciado pela figura.
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Figura 12/ - TFCA nas outras empresas industriais, acidentados por milhdo de horas trabalhadas
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Saiba mais

O objetivo da Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento (TFCA) é monitorar o nivel de segurancga do
ambiente de trabalho. De modo geral, as empresas adotam o indicador Niumero de Acidentes, que é Util para
acompanhamento histérico, desde que o nimero de colaboradores nao mude. Entretanto, ele nao serve para
comparacao entre empresas e unidades. Para uma andlise mais detalhada, a TFCA pode ser calculada separa-
damente para pessoal proprio, para contratos, departamentos ou negécios especificos.

Além da responsabilidade social, uma forte razao para as empresas buscarem melhores resultados de seguran-
ca é a adogao, pela Previdéncia Social, a partir de janeiro de 2010, do Fator Acidentario de Prevencao - FAP (Lein
10.666/2003). Este mecanismo legal aumenta ou diminui as aliquotas de contribuicdo das empresas ao Seguro
de Acidente de Trabalho — SAT, dependendo do nivel de seguranca alcangado. Atualmente, o SAT é pago pelos
empregadores nas aliquotas basicas de 1%, 2% e 3% sobre a folha de salarios. Com o FAP, porém, a aliguota
efetiva passa a ser definida pelo desempenho de cada empresa. As empresas que melhorarem os indices de
acidentes em relacao ao seu segmento econdmico podem ser beneficiadas com redugao de até 50% em suas
aliquotas, enquanto os empregadores com desempenho negativo podem sofrer elevagao de carga de até 100%.

Referéncias externas
m O TFCA da Natura, em 2010, foi de 0,69. Fonte: NATURA. Relatério Anual Natura 2010. Disponivel
em: http://natura.infoinvest.com.br/ptb/3718/RA2010.pdf. Acesso em: 5 jul. 2012.

m A Petrobras, apesar dos elevados riscos inerentes a industria do petréleo, alcangou, em 2010, uma
TFCA de 0,52 acidentados por milhdo de horas trabalhadas, em medida que inclui os empregados e
os terceirizados. Fonte: Petrobras. Relatério de Sustentabilidade 2010. Disponivel em: www.petrobras.
com.br/rs2010/downloads/Relatorio_de_Sustentabilidade_2010_Petrobras.pdf. Acesso em: 16 set.
2011.

m Trabalho realizado pela Marsh Risk Consulting levantou os seguintes custos médios por acidente, em
diversos setores (dados de 2010):

Alimentos e bebidas R$4.384,00
Indistria farmacéutica e quimica R$23.959,00
Metalurgico R$12.855,00
Papel e celulose R$9.178,00
Varejo R$1.489,00

Fonte: Marsh Risk Consulting. Pesquisa Sobre a Experiéncia de Acidentes do Trabalho 2011: Acidentes
ocorridos no ano de 2010. Relatério cedido pela Marsh Corretora de Seguros Ltda. www.marsh.com.br
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Recomendacoes para Ac¢ao

E ste relatério foi estruturado para facilitar seu uso nos diversos niveis hierarquicos da organizagao e

oferecer uma referéncia sobre a posicao competitiva em cada um dos indicadores de desempenho
analisados.

O processo de benchmarking tem, em geral, 5 fases [24]: planejamento, coleta de dados, anélise, adaptagao
e implementacao. Este trabalho contempla as duas primeiras etapas e inicia 0 processo de andlise (figura 13).
Para melhor aproveitamento do relatério, é recomendado que a empresa aprofunde a etapa de analise, levando
em conta sua estratégia € 0 conhecimento de sua equipe. A partir dai é possivel estabelecer metas e planos de
melhoria adequados para melhores resultados. Com este propdsito, recomendamos a leitura do livro “Bench-
marking: Relatério do Comité Temético” [24] e o auxilio de fornecedores e consultores.

Implementacao
Adaptacao

Coleta de dados
Planejamento

Este estudo Empresa

Figura 13 - Fases do Benchmarking

O posicionamento das organizagdes nos grupos de maior ou menor desempenho deve servir de incentivo as
equipes. Os indicadores em que a performance parece ser mais baixa podem balizar a estruturagao ou aprimora-
mento dos planos de melhoria e a busca das melhores praticas. Porém, nem sempre é interessante do ponto de
vista do negdcio buscar 0 melhor resultado em todos os indicadores. A escolha das metas deve estar alinhada
com a estratégia da organizacao e, ainda mais importante, com a busca de um clima organizacional favoravel a
obtencao de bons resultados. E importante observar que os referenciais de exceléncia sao apenas um elemento
auxiliar para a gestao.
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omparar 0s resultados obtidos na organizagcao com os alcancados por outras (benchmarking competiti-

C vo) permite identificar oportunidades para a melhoria dos processos e estabelecer metas mais efetivas

para o sucesso do negécio. Este relatério de benchmarking, que contou com informacoes de 235 orga-

nizacoes, mostra resultados de varios indicadores que sao relevantes na gestao das pessoas e contribui para

uma gestao focada em fatos e dados. As principais conclusdes do levantamento, baseadas em dados de mais
de 200.000 empregados no Parana em 2011, foram as seguintes:

m A rotatividade nas organizacdes da amostra variou bastante e se mostrou, na maioria dos casos,
elevada. A Rotatividade média anual das empresas da amostra foi de 49,1%. O setor industrial apre-
sentou rotatividade um pouco maior que o de servigos. Esta situacao foi influenciada especialmente
pelas empresas de construgao pesada e pelos supermercados, que substituem as equipes operacio-
nais com maior frequéncia. Na comparacao com 2010, a Rotatividade média do setor de servigcos se
manteve estavel, variando de 47,8% para 47,5% mas, no setor industrial, houve o sensivel crescimento
de 36,1% para 50,6%.

m O Desligamento Voluntario médio das empresas da amostra foi de 16,9%. Os resultados mostram
que a perda de colaboradores por iniciativa dos empregados é maior no setor de servicos que na in-
dustria. Este resultado foi especialmente agravado pelo resultado do setor supermercadista, em que o
Desligamento Voluntario médio foi de 42,0%.

= O indice de Retencdo 90 dias médio das empresas da amostra foi de 82,9% e os setores de ser-
vicos e industrial apresentam valores semelhantes (82,4% para servigcos e 83,3% para industrias).
Comparativamente a 2010, o indice de Retencao 90 dias médio caiu de 84,6% para 82,4% no setor de
servicos e de 88,0% para 83,3% no setor industrial. Aproximadamente 73% das organizagdes, tanto
de servigos quanto industriais, apresentaram retencao inferior a 95% nos primeiros 90 dias da contra-
tacao e devem investigar as causas dos desligamentos, pois a perda de pessoal se reflete em custos
significativos de selegcao e recrutamento, além de impactar as operacoes do negdcio.

m No conjunto das empresas participantes do levantamento, o Absenteismo médio foi de 3,3%. O
Absenteismo médio € maior no setor de servicos (3,9%) que no industrial (2,8%). Destaca-se 0 absen-
tefsmo médio de 3,6% existente no grupo das operadoras de planos de salde.

m O Absenteismo Médico médio das empresas da amostra foi de 1,3%, com o volume de auséncias
por razbes de salde semelhantes na prestacao de servicos (1,3%) e na indUstria (1,2%). Na anélise
setorial, o Absenteismo Médico nos hospitais, escolas e entidades da administracao publica, econo-
mia mista e associacdes empresariais aparece como os mais elevados. Os melhores resultados foram
alcancados nas empresas de construgao pesada e nas pequenas empresas de servicos.

m A pratica da hora extra esta bastante disseminada nas empresas e, em algumas, 0s volumes sao
significativos, indicando a necessidade de acdes corretivas. Como os valores apresentados corres-
pondem a média anual, em determinados periodos os volumes de horas extras pagas foram ainda
maiores. Na média da amostra, 4,6% do tempo trabalhado foram horas extras pagas. Na comparacao
com 2010, o setor industrial elevou o volume de horas extras pagas de 4,8% para 5,7% e o setor de
servigos reduziu de 4,1% para 3,5%.

= O levantamento confirmou que a terceirizacao é pouco praticada nas empresas da amostra, provavel-
mente devido as restricoes impostas pela legislacao e a ideia de que é um recurso para reduzir despe-
sas e transferir responsabilidades trabalhistas. No geral, a terceirizagao correspondeu a 10,8% do pes-
soal permanente. No setor de servigcos, apenas 8,3% das pessoas sao terceirizadas e na indUstria esse
nimero sobe para 13,3%. Na anélise por setores, os negdcios com maior grau de terceirizacao sao
os de celulose e papel, onde 22,5% da equipe € de terceiros e 0 da construcao pesada, com 22,1%.

m Cerca de 67% das empresas das amostra adotam alguma forma de remuneracgao variavel ou por
resultado; em 2010 esse valor era de 85%. Os percentuais de remuneracao associados a resultados
chegam a 89,9% em uma empresa de servicos e a 70,8% em uma industria. Entretanto, as médias
nas empresas que adotam alguma modalidade de remuneracao variavel sao bastante menores, fican-
do em 17,1% nas de servicos e 16,3% na indUstria.
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m O perfil de escolaridade varia bastante conforme o setor de neg6cio. O melhor resultado ocorre no
setor da educacao, em que 37,9% dos empregados sao graduados e 36,2% tém pods-graduacao. O
maior percentual de empregados sem o Ensino Fundamental ocorre na construcao pesada que cum-
pre, portanto, a fungao social de oferecer emprego as pessoas com menor escolaridade.

m O volume de treinamento médio oferecido aos empregados em 2011, de 1,6% do tempo total traba-
lhado, foi semelhante ao do ano anterior (1,5%). Este valor corresponde a aproximadamente 43 horas
anuais de treinamento por empregado. Como a maioria dos indicadores analisados neste estudo, ha
uma variagdo muito grande entre as empresas. Os maiores esforgos de treinamento ocorreram nas
operadoras de planos de saude, nas fabricas de celulose e papel e nas empresas sistemistas, enquanto
0 menor aconteceu nas empresas supermercadistas.

m Os resultados evidenciaram a desproporgcao de género existente na maioria organizagoes e desta-
caram a baixa participagao feminina na industria, onde elas correspondem a cerca de um quinto das
equipes (21,6%). Ja no setor de servicos, elas representam pouco mais da metade dos empregados
(55,2%).

m Embora 61 organizagdes (26,9% da amostra) nao tenham reportado acidentes com afastamento, a
Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento (TFCA) média de toda a amostra foi de 10,49 aci-
dentados por milhdo de horas trabalhadas. Este valor € muito elevado e aponta a necessidade de acoes
preventivas mais fortes. Como esperado, diante dos riscos envolvidos, o setor industrial apresentou
uma Taxa de Acidentes com Afastamento mais elevada que o setor de servigos. Na comparagao com
2010, a TFCA do setor de servigos cresceu de 5,5 para 7,08 acidentados por milhdo de horas trabalha-
das, enquanto no setor industrial aumentou de 9,1 para 14,00 acidentados por milhdao de horas traba-
lhadas. Essa piora surpreende, pois a vigéncia da nova norma regulamentadora NR12 e a efetiva apli-
cacao do Fator Acidentério Previdenciario, que tem potencial para reduzir ou aumentar os custos das
empresas em funcao dos resultados de seguranca, deveriam levar a melhoria nos resultados da TFCA.

Muitas empresas pequenas, e mesmo de médio porte, nao conseguiram participar por falta de dados, mostran-
do que varias organizacoes ainda ndo se deram conta da importancia das informagdes para uma gestao bésica
de RH.

A grande variacao nos resultados levantados indica a existéncia de muitas oportunidades de melhoria. As cau-
sas dos diferentes desempenhos podem ser: tecnologias empregadas, recursos disponiveis, capacitagao das
equipes, métodos de gestdo usados e a infraestrutura disponivel, entre outras. A repeticao periddica deste
levantamento, somada ao seu aprimoramento pela inclusao de novos indicadores, oferece uma visao dindmica
das atividades de gestao de recursos humanos, permitindo identificar oportunidades e buscar praticas que con-
tribuam para a melhoria dos resultados das organizacoes.
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Conceitos e Defini¢coes

ABRH: Associacao Brasileira de Recursos Humanos.

ABTD: Associagao Brasileira de Treinamento e Desenvolvimento.

APRAS: Associacao Paranaense de Supermercados.

Auxilio-doenca: Renda mensal paga pelo INSS a partir do 16° dia de afastamento do empregado do trabalho
por motivo de doenca.

8

Balanco social: Demonstrativo publicado anualmente pelas organizagcdes, reunindo um conjunto de informa-
coes sobre projetos, beneficios e agdes sociais dirigidas as partes interessadas.

Benchmark: Organizagao, processo, produto ou resultado considerado o melhor da classe. (FNQ 2008)
Benchmarking: Busca das melhores préaticas que conduzem a maximizacao da performance empresarial. (Ro-
bert Camp)

Benchmarking de Desempenho: Processo de comparacao especifica de desempenho em indicadores selecio-
nados visando, fundamentalmente, a determinagcao do desempenho da organizacdo em relacao a referenciais
pertinentes, previamente selecionados. (FNQ)

Fator Acidentario Previdenciario (FAP): E o fator usado para célculo da aliquota do Seguro Acidente de Traba-
lho (SAT).

Forca de trabalho: E a soma dos empregados da organizacdo (efetivo préprio) e empregados de empresas
contratadas (efetivo contratado) para a execugao de servicos nas instalacoes da organizacao. (B&A)

Gap: E o diferencial de desempenho existente entre a organizacao, sistema ou equipamento avaliado e o refe-
rencial de exceléncia.

Hora extra: Hora trabalhada além da jornada contratual de trabalho e sobre a qual incide uma remuneragao
também extraordinaria definida em Lei ou em Acordo Coletivo. (Petros)

Indicador de desempenho: E um dado numérico a que se atribui uma meta e que é trazido, periodicamente, a
atencao dos gestores de uma organizacao. (FNQ)

ISAE/FGV: Instituto Superior de Administragcdo e Economia do Mercosul, da Fundagao Getulio Vargas.

Meta: Nivel de desempenho pretendido para um determinado periodo de tempo. (FNQ)

Melhor pratica: E uma técnica, metodologia, sistema, procedimento ou processo que foi implementado e me-
lhorou os resultados do negécio. (FNQ)

Mediana: E a observacdo do meio de uma amostra ordenada de dados, de forma que existam tantas observa-
¢coes maiores quanto menores que a mediana.

Mentoring: E uma tutoria em que um profissional mais experiente orienta profissionais que estao iniciando no
mercado de trabalho ou numa empresa, compartilhando experiéncias € conhecimentos.

NR12: E a norma regulamentadora do Ministério do Trabalho e Emprego relativa a seguranca no trabalho em
maquinas e equipamentos.

SEBRAE: Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas.

SESI: Servico Social da Industria.

SICEPOT-PR: Sindicato da Industria da Construgao Pesada do Estado do Parané.

SINCODIV: Sindicato dos Concessiondrios e Distribuidores de Veiculos no Estado do Parana.

SINDIMETAL: Sindicato das Industrias Metallrgicas, Mecanicas e de Material Elétrico do Estado do Parané.
SINPACEL: Sindicato das Industrias de Papel e Celulose do Parana.

Sistemistas: sao as empresas que disponibilizam as montadoras subconjuntos completos, prontos para a mon-
tagem final.

TFCA: Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento, ajustada para um milhao de horas-homem traba-
lhadas.

8- Um glossério mais completo esta disponivel em www.bachmann.com.br.

105



106

4° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2012

Agradecimentos

R

egistramos um agradecimento especial a Presidente da ABRH-PR, Sra. Sénia Gurgel, e ao Diretor Finan-
ceiro do ISAE/FGV, Sr. Roberto C. Pasinato. Também desejamos expressar nosso agradecimento ao Sr.
Eduardo Amorim, diretor de marketing da ABRH-PR, que viabilizou a realizacdo do trabalho, a Sra. Sonia

Kunitz, coordenadora do projeto pela ABRH-PR e ao Sr. Marlon Souza, coordenador do projeto pelo ISAE/FGV.

Agradecemos aos patrocinadores do estudo e as seguintes entidades, que contribuiram fazendo a divulgagao
para ampliar o nimero de empresas participantes: APRAS, SEBRAE/PR, SESI/PR, SICEPOT/PR, SINCODIV,
SINDIMETAL, SINDUSCON e SINPACEL. Agradecemos, ainda, as empresas que forneceram os dados para
este relatorio, em especial as listadas a seguir, que nos autorizaram fazer a divulgagao:

= AAM do Brasil Ltda.

m ADMITA Recursos Humanos Ltda.

m AESA - Automolas Equipamentos Ltda.

m Agéncia Maritima Orion Ltda.

m Aker Solutions do Brasil Ltda.

= ALIANCA SAUDE

m Amcor Flexibles Brasil Ltda.

m American Glass Products do Brasil Ltda.

m AMIL Assisténcia Médica Internacional Ltda.

m AP. Winner Industria e Comércio de Produtos
Quimicos Ltda.

m ASFACUR - Associacao de Farmécias Autdbnomas
de Curitiba e Regiao

m Associacao Evangélica Beneficente de Londrina
AEBEL

m Associacdo Paranaense de Cultura - NEGOCIOS
SUPLEMENTARES

m Associacao Paranaense de Cultura - CORPORATIVO
m Athayde & Athayde Ltda.

m Avenorte Avicola Cianorte Ltda.

m Baggio Iméveis

m Battistella Administragédo e Participacdes S.A.

m Belagricola Comércio e Representagbes de
Produtos Agricolas Ltda.

m Blount Industrial Ltda.

m Brafer Construgdes Metdlicas S.A.

m Brinquedos Unigo Industria & Comércio Ltda.

m Britania Eletrodomésticos Ltda.

m Brose do Brasil Ltda.

m Calpar Comércio de Calcério Ltda.

m Cargraphics

m Carimbrés Industria e Comércio de Brinquedos Ltda.
m Caterpillar Brasil Ltda.

m Centro de Integracao Empresa-Escola do Parana -
CIEE/PR

m Cia. Caetano Branco

m Citta Construgdes e Empreendimentos Ltda.

m CKBV Madeiras Ltda.

m CKLS Servigos Ltda.

m Clinipam

m Cocamar Cooperativa Agroindustrial

m Colorfix Iltamaster Industria de Masterbatches Ltda.
m Companhia de Cimento ltambé

m Companhia Paranaense de Gas - COMPAGAS
m Companhia Siderurgica Nacional - CSN

m Concessionaria Ecovia Caminho do Mar S/A

m Construtora Brasileira e Mineradora - CBEMI

m Continental do Brasil Produtos Automotivos Ltda. -
ContiTech

m Datacoper Software Ltda.

m Delta Fertilizantes Ltda.

m Denso do Brasil Ltda.

m Distribuidora Curitiba Papéis Livros S.A.

m Doria Construgoes Civis Ltda.

m DSR Solugdes e Inteligéncia Logistica Ltda.

m DW Comisséria de Despachos Ltda.

m Editora Gazeta do Povo S.A.

m EMBRACON Adminstradora de Consorcio Ltda.
m EMBRART - Embalagens Inteligentes

m Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos - ECT.
m ENCLIMAR Engenharia de Climatizagao Ltda.

= FERRAGENS NEGRAO COMERCIAL Ltda.

m Ferramentas Gerais Comércio e Importagao S.A.
m Frango Seva

m Fundacgéo de Estudo das Doencas do Figado

m Fundacgao de Saude ITAIGUAPY

m Fundacéo ltaipu-BR de Previdéncia e Assisténcia
Social

m Furukawa Industrial S.A. Produtos Elétricos

m G & K Holding S.A.

m Gastroclinica Cascavel Ltda.

m Gelopar Refrigeragao Paranaense Ltda.

m Gelt Tecnologia e Sistemas

m Geogroup Solucdes em Infraestrutura Ltda.

m Graciosa Country Club

m Gréfica e Editora Posigraf S.A.

m Granotec do Brasil S.A.

= Grupo Barigui

m Grupo Cetefe

m Grupo Educacional UNINTER

m Grupo Invespark / Auto Park

m Grupo Opet

m GVT — Global Village Telecom

m Hospital Cardioldgico Costantini Ltda.

m Hospital do Cancer de Londrina

m Hospital e Maternidade Alto Maracana



4° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2012

Agradecimentos

m Hospital Filadélfia

m Hospital Infantil Pequeno Principe

m Hospital Marcelino Champagnat

m Hospital Marechal Candido Rondon Ltda.

m Hospital Nossa Senhora da Luz

m Hospital Nossa Senhora do Pilar Ltda.

m Hospital Paranaense de Otorrinolaringologia Ltda.
m Hospital Universitario Cajuru

m Hospital Vitoria Curitiba

m IBEMA Cia. Brasileira de Papel

m IBRATEC - IndUstria Brasileira de Artefatos Técnicos
Ltda.

m Imperador Mecanica Industrial Ltda.

m Incepa Revestimentos Ceramicos Ltda.

m Inergy Automotive Systems do Brasil Ltda.

m [nstituto Superior de Administragao e Economia do
Mercosul

m Intertechne Consultores S/A

m Irmandade Santa Casa de Misericoérdia de Curitiba
m lvai Engenharia de Obras S.A.

m J. Malucelli Construtora De Obras S.A.

m JTEKT Automotiva Brasil Ltda.

m Klabin S.A.

m Lavitta Engenharia Ltda.

m Liga Paranaense de Combate ao Cancer

m Linpac Packaging Brasil Ltda.

m LUMEN Comunicacao (APC)

= Maflow do Brasil Ltda.

m Magius Metallrgica Industrial S.A.

m Mecanotécnica do Brasil Ind. e Com Ltda.

m Meta Tecnologia em Software Ltda.

m Metalkraft Injecéo e Usinagem S.A.

m Metallrgica Schwarz S.A.

m Metalus IndUstria Mecénica Ltda.

m Metapar Usinagem Ltda.

m Methal Company Industrial Ltda.

m Moinho Globo Alimentos S.A.

m MVC Componentes Plasticos Ltda.

m NISSAN do Brasil Automéveis Ltda.

m Nitral Urbana Laboratérios Ltda.

m Norske Skog Pisa Ltda.

m Nossa Servigos Temporérios e Gestao de Pessoas
Ltda.

m Onixsat Rastreamento de Veiculos Ltda.

m Opus Multipla Comunicacéo Integrada S/A

m Parané Banco

m People Service Gestao de Pessoas e Servicos Ltda.
m Perfipar S/A Manufaturados de Aco

m Perkons S.A.

m Perdxidos do Brasil Ltda.

m Plano de Saude IDEAL - PSI

m Plasticos do Parané Ltda.

m PLM Plasticos S/A

m Pontificia Universidade Catoélica do Parana - PUCPR

m Positivo Informética S.A.

m Prefeitura Municipal de Curitiba - Secretaria
Municipal de Recursos Humanos

m Premier IT Global Services Ltda.

m Propex do Brasil Ltda.

m Racing Automotive Ltda.

m Renner Herrmann S.A.

m Rhede Sistemas

m Ricsen Ltda.

m Rodovia das Cataratas S/A - Ecocataratas

m Romagnole Produtos Elétricos S.A.

m Rondopar Energia Acumulada Ltda. Maxlife

m Sandoz do Brasil Industria Farmacéutica Ltda.

m SBS Engenharia e Construgdes S.A.

m Sistema Federacao das Industrias do Estado do
Parand SESI/SENAI/IEL

m SMA Empreendimentos e Participagdes S.A -
Hospital Vita Curitiba

m Sociedade R&dio Emissora Paranaense S.A.

m Sonhart Confeccoes Ltda.

m Stora Enso Arapoti Industria de Papel S.A.

m Styner Bienz do Brasil Ltda.

m Supermercado Dalpar

m Supermercado Luedgil Ltda.

m Supermercado Musamar

m Supermercados Tozetto

m Supermercados Viscardi

m Tectron

m Toolplayer Industria de Eletroeletrdnicos e Matrizes
Ltda.

m Transjoi Transportes Ltda.

m Trombini Embalagens S.A.

m Tritzschler Industria e Comércio de Maquinas Ltda.
m Tucumann Engenharia e Empreendimento Ltda.
n TWGroup

m Unicuritiba

= UNIICA

= Unimed Cascavel

m Unimed Curitiba

m Unimed de Londrina Cooperativa de Trabalho Médico
m Unimed Regional Maringé - Cooperativa de Trabalho
Médico

m Universidade Livre para a Eficiéncia Humana

m V L Agro Industrial Ltda.

m Versatil Elevadores Ltda.

m Viagdo Campos Gerais Ltda.

= Viacao Garcia Ltda.

m Visolux Comunicacao e Sinalizacao Visual Ltda.
m Volvo Administradora de Consércio Ltda.

= Volvo do Brasil Veiculos Ltda.

m Votorantim Cimentos S.A.

m \W3 IndUstria Metalurgica

m WHB Componentes Automotivos S.A.

m Zeittec Solugdes em Conectividade Ltda.
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Anexo |

Indicadores de Desempenho

P

Nota: Copias atualizadas destes documentos podem ser obtidas por download nos sites da Bachmann & Asso-
ciados (www.bachmann.com.br/website/idrh.htm) e da ABRH-PR (www.abrh-pr.org.br).

ara padronizar e dar clareza ao célculo das métricas, foram usadas as seguintes identidades de indica-

dor:

m Absenteismo (ID-RH-01)

m Absentefsmo Médico (ID-RH-82)

m Desligamento Voluntério (ID-RH-05)

m Diversidade da Forga de Trabalho (ID-RH-04)
m Grau de Escolaridade (ID-RH-40)

m Grau de Terceirizagao (ID-RH-50)

= indice de Horas Extras Pagas (ID-RH-51)
= indice de Retencao (ID-RH-03)

= indice de Treinamento (ID-RH-41)

m Participacao do Salério Variavel (ID-RH-61)
m Rotatividade (ID-RH-02)

m Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento TFCA (ID-RH-71)
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Anexo Il Resumo Geral

30,2 111 23,0 10,1 12,6 51,4 18,4 64,9 2,26

E2 86,5 36,5 0.4 01 18,7 0,0 8,5 10,4 6,0 2,0 62,0 26,0 4,0 0.9 61,1 0,00
E3 321 14,4 0,7 0,6 98,1 3,5 3.4 10,3 12 38,0 34,6 17,8 2,4 0.1 11,7 23,56
E4 66,7 14,7 1,5 0,0 941 58 229 2,9 0,0 0,0 65,7 20,6 13,7 1.2 255 14,14
E5 39,1 31,7 49 45 86,7 0,3 ND ND 2,8 10,8 56,0 25,6 4,8 1.4 70,0 20,21
E6 0,0 0,0 0,0 0,0 1000 0,0 0,0 Al 0,0 85,7 11 0,0 0,0 38,5 0,00
E7 93,0 44,6 54 2,2 57,8 3,6 21 10,6 0,0 50,0 41,0 25 1.5 0,2 8,7 3132
E8 281 8.4 ND ND ND ND ND ND 0,0 0.0 53,2 43,8 3,0 ND 12,8 ND
E9 54,4 34,0 0,8 0,6 65,2 1.4 4,6 0,8 3.3 36,9 53,3 ol 0,0 24,2 0,00
E10 44,8 30,6 2,8 13 114 0,7 21 19 0,2 9,2 68,3 14,8 15 0,0 83,3 0,00
EN 26,7 16,6 18 0,0 66,9 14,4 a,7 17.9 8,0 46,6 40,9 a1 0.4 0,6 9.9 3.45
E12 25,2 13 18 il 84,2 6.1 8,5 2 0.8 21,5 R 12,3 12,3 2,4 18,5 0,00
E13 61,0 26,7 3.6 2,1 81,7 2,1 9.6 14,8 1.4 1.7 63,7 24,9 8,3 10,6 78,4 2,26
E14 35,3 9,7 0,3 0,2 15,8 2,5 6,3 1.7 0.9 8,2 18,2 8,2 4,5 0.1 258 13,00
E15 25,5 10,0 1.3 0,6 94,0 2,0 6,8 0,7 3.8 a1 14,0 36,0 421 11 39,5 4,64
E16 32,5 12,5 1.4 0.4 81,0 0.8 2,6 e 7.0 18,3 29,6 35,2 9.9 0.4 36,0 0,00
E17 441 26,9 4,2 1.4 14,4 0,7 0,2 589 31.9 15,7 34,0 12,8 5,7 0,8 61,4 2,25
E18 17,2 13 1,5 0.8 91,5 1.8 12,3 757 0,7 1.6 19,2 16,2 62,3 0,8 414 0,63
E19 20,3 5.1 0,5 0,2 94,8 70 321 ND 12,2 14,8 47,0 16,7 9.4 2,4 8,3 3,81
E20 16,4 6.4 2,3 1,2 85,2 6,1 18,9 ND 28,7 26,3 391 41 18 0,7 12,2 16,32
E21 28,8 1,7 1,6 1,0 100,0 8,0 6,6 0,0 0,0 79,8 11.4 8,8 1,6 19 3,66
E22 391 0,0 ND 0.4 87,5 0,0 211 51,3 0,0 0,0 13.3 53,3 33.3 2,8 33.3 0,00
E23 38,7 5,3 0.1 0,0 85,0 0,0 0,0 | 0,0 0,0 58,8 29,4 11,8 0.5 62,8 0,00
E24 494 22,9 0,7 0,0 81.4 0,8 ND ND ND ND ND ND ND ND 29,2 ND
E25 13,7 131 13,5 5.5 64,6 13,2 ND 30,3 0,0 15,3 69,9 9.8 4,9 0,0 72,8 54,21
E26 26,1 10,7 he2 4,4 ND 2,3 6,2 32,3 26,5 1.8 42,6 17,3 0/ 5,6 24,3 0,00
E27 16,2 13,7 2,9 0,8 ND 18 15,3 39,6 0,5 18,3 45,0 283 39 0,5 10,2 6,27
E28 46,4 13,5 ND ND 88,5 ND 17,0 4,9 0,0 3.7 53,7 32,0 10,6 ND 42,3 0,93
E29 31,7 9,6 0,2 0.1 96,9 0.8 101 22,2 1.3 0,0 5.0 78,8 15,0 2,4 64,0 0,00
E30 11 1.8 1,5 11 95,5 1.4 2,4 12,6 0,0 4,5 11,1 9.9 1.8 11 12,0 9.21
E31 24,5 6,5 11 0.1 85,8 9.8 59 8.3 0,0 40,7 49,0 8,3 2,0 0,2 4,7 3,62
E32 34,2 171 0.4 0.3 ND ND 20,9 6.4 0,0 15 52,3 19,6 20,6 ND 32,8 ND
E33 59,8 11,0 1,2 0,7 93,7 228 0,0 29.4 0,2 152 39.4 50,4 8,7 0,6 55,4 0,00
E34 44,1 5,6 11 1.0 89,2 5/ 9.1 ND 0,0 0.9 86,6 9.9 2,5 1,7 12,8 1,32
E35 41,5 17 il 0.4 79,0 2.1 ND 9.4 16,9 11,3 45,6 15,8 4.4 0,6 15,1 13,60
E36 13,8 2,2 0,3 0,3 97.4 7.3 17,1 3.5 8,5 61,9 17,4 8,7 2,2 16,5 20,88
E37 L/ 1.3 0,8 0,0 85,7 4,0 0,0 11 60,7 17,9 10,7 3,6 0,0 4,9 2,42
E38 44,5 14,8 6,3 0,2 85,7 6,7 14,9 5,6 131 21,8 51,5 11.4 2,2 0,8 31,0 36,32
E39 42,1 101 31 2,0 92,3 0.5 5.3 2,3 252 22,8 66,3 1,6 11 19 66,7 20,31
E40  116,0 2,5 50 0,0 92,5 3.2 21,9 8,6 0,0 0,0 11,4 11,1 4,9 5.1 221 3,52
E41 4429 1714 0,7 ND 29,4 0.9 ND 221 0,0 16,7 0,0 83,3 0,0 ND 1000 ND
E42 33.3 6,8 21 0,7 67,0 0.5 0,0 32,7 1,7 8,9 82,6 1,7 51 11 39,0 0,00
E43 53,8 0,0 0.1 00 -333 0,0 0,0 55,2 0,0 0,0 20,0 80,0 0,0 1,7 83,3 0,00
E44 58,5 171 10,4 59 85,4 6,5 0,0 1.4 0.1 50,4 45,0 4,5 0,0 0,0 43 26,21
E45 571 oy 11,8 6.3 94,8 1.6 0,0 6.9 0.8 ni 17,0 1.1 0,0 0.1 8,6 48,45
E46 201 51 2,4 22 91.8 6,9 36,7 25,8 9,2 58 42,6 24,6 17,8 2,6 13,5 1,22
E47 56,7 17,0 3,7 1,6 12,4 0,6 8,6 48,7 0,0 0.6 74,2 17,8 14 0.3 87,9 0,00
E48 ND ND ND ND ND ND ND ND 0,0 24,4 28,2 25,1 22,3 ND 30,6 ND
E49 54,0 211 3.7 1.4 70,5 2,1 0,2 ND 11 52 80,2 59 1.6 0.1 1.1 3,34
E50 4,3 2,2 2,2 1,6 028 2,9 il 3.4 0,5 1.3 41,8 55,7 0,7 oAl 241 28,28
E51 2359 1,3 1,7 0,8 19,7 23,8 28,6 44,5 17,5 30,4 6,7 0.9 0.9 11 1,87
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2,1 ND 9.1 ND ND ND ND ND 0,0

E52 93,3 6,7 44,4 NA 10,0 27743
E53 29,4 8,6 119 1.4 92,9 4,4 25,3 14,3 0,0 4,2 81,2 10,8 3.8 31 18,6 0,00
E54 36,8 19,7 ND ND 90,0 ND 0,0 0,0 1,2 8.1 64,0 26,7 ND 41,6 ND
E55 31,7 6,8 175 1,0 87,4 4,9 2,6 55,4 0,0 0,9 71,3 17,6 41 3.4 23,6 0,00
E56 23.4 10,3 8.1 5,3 94,7 5,3 42,2 6,7 0,0 0,6 83,3 11,6 4,5 141 455 33,25
E57 191 1.3 0,7 0,0 941 17 51,7 5,6 0,0 il 75,5 19,5 3.8 34 348 12,56
E58  129,8 26,4 ND ND 68,6 ND 1,5 ND 0,0 0,0 17,2 18,8 4,0 ND 35,8 0,00
E59 46,0 14,0 2,2 1.1 59,6 250 10,3 22,5 12,7 45,1 15,5 4,2 0.1 26,7 8,65
EGO 63,9 13,5 ND ND 59,6 ND 54,6 1,2 26,2 64,0 8,5 0,0 ND 15,1 ND
E61 33.3 0,0 1,3 0,7 100,0 2,2 33,3 20,4 0,0 0,0 50,0 50,0 0,0 3.3 1000 0,00
E62 55,4 1.4 41 3.8 91,5 0,0 it 0,6 0,0 0,0 93,6 5,6 0.8 0,0 52,8 0,01
E63 32;9 14,5 2,3 1,6 91,2 0,6 9;3 19,6 0,0 10,3 78,2 10,3 1,2 2,5 37:3 1,27
E64 39,5 10,2 ND ND 93,6 ND 3.0 191 0,0 3.8 66,6 21,5 8,2 ND 46,5 ND
EG5 0,0 0,0 0,8 0,5 NA 13 0,0 64,5 17 0,0 17 57,6 39,0 1,0 a7 0,00
EG6 37,4 6,0 ND ND 90,7 0,0 41,1 1.1 0,7 33,6 62,6 28 ND 56,7 ND
E67 92,5 51,7 13 20 46,3 3.8 0,0 70 38,1 29,1 27,8 3.8 1,2 0.1 46,5 9,08
E68  103,4 22,4 11 3,0 86,1 2,0 2,1 17,8 56,3 9.9 21,4 54 11 0.3 43,7 20,23
EGY 20,8 4,2 1.1 0,7 85,2 2,6 27,2 10,2 1.4 4,7 56,7 31,2 59 1,0 28,6 1,37
E70 30,3 2,6 4,2 15 88,5 a1 1,2 32,0 0,0 2,4 59,0 34,9 3.6 1.5 82,5 0,00
E71 21,0 9.9 2,9 0,0 87,5 0,7 4,8 6,2 0,0 41 13,5 14,3 8,2 0,0 92,6 0,00
E72 33,9 211 ND 0,2 68,5 0.1 10,7 22,4 0,0 9.9 43,0 38,9 8,2 0.9 33,5 4,70
E73 32,8 11,5 a1 0,3 11,3 34 0,0 3.0 16,6 721 14 1,0 2,0 17,4 3,54
E74 26,0 a1 iy 4,9 96,6 1,6 2,6 17.4 0,0 19,5 62,9 10,0 17 0.6 344 8,32
E75 9,7 3.1 0,5 0,5 91,7 0,3 1,0 1,6 0,0 3,0 43,0 40,0 14,0 0,6 33,0 0,00
E76 69,2 30,4 1.4 0.1 12,3 1,0 13 60,3 15 12,2 34,0 40,5 51y 0.4 29,2 11,66

E77 35,1 16,2 0,5 0.1 57.1 0,0 0,0 0,0 5,3 0,0 94,7 0,0 0.1 84,2 0,00
E78 50,8 11,0 2,3 15 66,7 2,9 18,2 31,7 16,7 1,0 35,9 31,0 5,3 2,5 24,4 4,52
E79 29,4 171 2,3 13 93.9 6.5 0,0 45 8,0 60,5 22,5 4,5 0,2 85,9 9,93

E80  138,8 81,8 19,0 1.6 43,3 8,5 0,0 89,9 2,5 29,7 59,2 17,0 1.6 0,0 61,6 0,00
E81 20,4 15,7 24,0 0.3 18,2 1.4 1,2 9.1 0,0 0,0 16,3 321 51,6 0,6 51,9 1,22
E82 35,0 13,2 4,4 0,5 741 0,0 4,2 ND 0,7 3.8 68,7 241 2,1 4,3 23,6 1,92
E83 26,0 8,8 2,6 il 94,7 5,0 4.4 10,4 2,4 14,3 60,7 20,8 18 2,1 21,7 21,10
E84 35,9 1,2 4,0 2,8 85,7 19 2,8 15 0.1 15 19,9 37,0 41,5 0.4 63,2 5,96
E85 66,0 17,0 13 13 88.8 6,6 0,0 7,0 0.9 14,3 67,1 15,9 il7/ a1 352 4,49
E86 65,6 44,8 1.7 1,6 78,4 5,3 11 59 2,6 5,4 14,4 15,3 2,2 ND 82,4 0,00
E87 40,6 32,4 2,6 1.4 131 1,0 25,9 0,8 11 59 59,6 21,6 5,8 1.3 81,8 2,74

E88 41,8 28,3 3.3 ND 83,2 0,5 0,0 19,3 10,4 38,2 12,3 19,8 0,7 74,6 17,25
E89 18,4 13.3 2,4 0.8 90,0 0.9 9.9 4,6 10,3 1.3 12,6 11 18 84,0 0,00
E90 38,6 23,9 2,0 18 69,2 0,0 8.4 0.8 5,3 11 58,1 26,7 2,2 0.4 811 11,79
E91 10,1 13,6 2,4 1.4 85,7 8,0 0,0 24,6 16,4 433 10,4 5,2 0.3 72,8 24,65
E92 NA 21,5 0.8 0,7 83,9 0,7 0,0 1.0 0.3 82,8 13,2 2,6 22,3 86,6 0,00
E93 17,8 8,3 a1 2,6 84,2 11 ND 2,9 6,2 13,2 63,9 131 3.6 0,5 71,9 26,51
E94 54,9 17,9 3.4 1.4 871 5,6 4,0 0,6 12,6 60,3 18,2 8,4 NA 75,6 16,02
E95 354 17,5 3.4 1,0 80,0 1,0 4,3 3.9 8,3 354 453 1,2 0,7 57.1 0,00
E96 51,9 36,7 3.8 2,1 60,6 5,4 18 4,8 0,0 141 64,8 1.3 9.8 ND 80,2 16,50
E97 30,1 15,4 6,1 0,3 76,8 11 b2 9,6 11,9 58,9 16,8 2,8 1,2 85,6 20,03

E98 49,0 32,0 a1 3.3 82,7 1,6 ND 10,5 4,4 16,7 66,0 10,9 2,0 0,6 94,0 114
E99 33,5 26,0 3;1 17 181 11 16.4 0,5 17 6,1 50,7 38,0 3.4 0.8 66,4 2,46
E100 50,6 27,6 2,8 0,0 93,9 2an 13,2 26,2 0,0 0.8 70,0 21,8 14 0.1 19,2 0,00
E101 54,6 321 3.4 ND nzi 2,2 ND 0,7 0,0 5,0 65,1 20,0 10,0 11 76,9 18,45
E102 38,2 181 1.6 0.9 na 3,6 59 1,2 11 8,5 64,5 15,6 4,3 0.8 72,9 13,02
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E103
E104
E105
E106
E107
E108
E109
E110
E111
E112
E113
E114
E115
E116
E117
E118
E119
E120
E121
E122
E123
E124
E125
E126
E127
E128
E129
E130
E131
E132
E133
E134
E135
E136
E137
E138
E139
E140
E141
E142
E143
E144
E145
E146
E147
E148
E149
E150
E151
E152
E153

16,2
45,4
59,0
18,6
28,5
34,4
33,7
14,8
26,4
80,3
19,0
112,0
42,4
93,1
35,9
66,9
38,1
a7
52,2
65,3
24,4
49,2
30,6
18,7
11,0
42,8
28,7
13,7
35,9
30,8
38,9
40,9
33.1
109,3
35,2
20,6
9,6
45,3
30,5
45,3
39,9
32,4
4,5
11,5
28,9
33,3
67,8
46,8
23,9
52,4
85,5

11,8
33,3
10,1
6.3
16,5
17,9
4,8
2,6
41,2
8,7
M2
22,8
36,1
1.2
16,6
53
16,6
26,6
19,8
15
9,5
9,7
22,7
2,5
16
12,8
2,6
19
13,4
5,2
13,8
18,1
37,2
10,4
11,0
0,0
24,0
12,5
8,3
21,2
13,0
2,8
417
43
33,3
20,3
211
174
15,9
44,3

3.3
18
2,5
2.3
0,2
4,9
2,7
1,5
6.1
0,5
71
2,5
17
ND
47
5,3
1.8
2.3
2,8
1.3
0.4
2,8
4,2
0.3

18,6
0.3
2,2
13

49,8
5,1
1,5
0,0
1.8
0,9
ND
2,5
4,3
2,1
2,8
2,6

22,4
1.4
2,9
0,6
1.3
0.8
ND
59
2,8

1.4
1,0
0.4
1,2
0.1
2,0
0.8
0.8
0,9
0,2
32
0,5
1,7
ND
0,2
2,2
1,2
)
2,2
0,8
0.4
ND
2,3
0,0
10,6
0,3
0,8
11
3.7
0,0
0,6
1,2
0,0
0,8
0,8
ND
1.1
19
0.4
1.6
1,6
4,8
0.9
1.4
0,0
0,7
0.8
ND
24
2,3
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98,8
84,2
ni
87,9
97,9
95,6
95,2
95,3
99,5
43,7
100,0
35,1
741
16,7
60,0
14,7
80,0
79,5
23.4
97,6
94,7
76,8
66,7
94,9
100,0
15,7
96,1
100,0
91,4
86,8
91,9
99,2
15,4
95,8
89,9
76,5
100,0
87,2
11,6
87,3
96,2
89,1
96,3
80,3
86,8
100,0
89,4
69,6
ND
43,8
84,2

3,6
1.1
1.4
9,5
0.9
2,9
47
14
9,6
1.9

14,0
3,0
4.4
ND

17,9
3,9
2,6
5,5
35

13
8.8
0.3

101
0.1
3,1
1.3
5,5
2,6
1.5
0.9
1,0
4,8

21,6
0,3
4,6
0,2
0,8
1.4
8,0
4.4
0,8
5,9
0,9
4,2
0,0
4.4
0,6
ND
8,1
1.1

4,9
6,0
22,0
8,5
0,0
19
9,5
61,1
1.7
17,0
0,0
2,0
0,0
2,3
1.4
5,2
11
0,0
4,6
ND
6,6
56,3
1.1
19,5
3.3
25,8
5,7
12,6
59
5,0
6,3
43,2
18,5
10,5
3.4
341
3,6
3.7
3.8
6,7
0,0
ND
0,7
12,4
25,0
0,0
2,8
0,0
0,0
0,0

4,8
5,2
6,0
36,0
6,7
14,2
22,3
70,8
4,8

2,2
29,6
20,3
46,8

13
58,6

5,9

23.4
ND
ND
3.5
8,2

10,0

17,0

15,4

16,7

63.4

40,6

19,6
0,7

63,0
3.6
8.3
ND

16,2

6,5

51
48,5
1.6
10,0
18,9
0,8
20,4
ND

1.2

3.2
0,0
10,7
0,0
0,0
0,0
0,7
0.1
15,4
0.3
61,4
3.7
0,0
0,0
59
3.7
0,0
0,0
18,7
4,5
0,0
39,3
27,9
6,3
0,0
0,0
0,0
0.1
0,0
ND
0,0
2,9
0,0
12,9
4,0
0,0
3,6
2,2
4,8
3,0
0,0
0.1
0,0
2,3
0,0
0,0
0,0
ND
6,8
40,8

18
24,0
3.8
15,8
5,4
43
6,2
1,6
1.1
61,4
24
16,5
6.9
1.8
41,7
9,7
1.9
30,8
8,2
22,0
8,6
10,0
14,3
17,1
23,8
55,3
0,0
0,0
9,0
21
ND
0.4
1,6
0,0
18,2
2,0
29,7
6,0
37,0
31,0
4.9
3,0
6,6
14
25,2
0,0
2,7
6,7
ND
5,1
19,6

58,4
66,4
83,3
57,4
64,5
28,7
15,5
76,1
84,0
12,5
20,9
11,9
49,7
76,1
41,7
71,0
19,6
63,0
83.4
52,0
13,9
66,7
30,4
52,3
53,8
311

9.3
68,4
50,1
21,8

ND
18,5
55,6
18,2
49,6
54,5
29,7
61,4
53,1
41,6
339
60,8
25,2
22,5
63,5

0,0
65,9
51,9

ND
35,6
33,8

24,1
6,4
11
1,7
25,9
41,4
52,6
17,1
8,6
av
40,9
19
25,9
20,6
3.9
6,0
13,0
4,8
1.9
4,9
11,4
20,9
14,3
159
6,3
11,0
67,4
23,8
29,4
63,8
ND
70,0
26,3
63,6
16,4
22,9
21,8
21,7
5,9
1,9
16,2
33,3
311
715
5,6
25,0
29,3
38,6
ND
42,4
5,0

0,0
5,1
4.4
4,2

19,6

25,8
4,0
6.2
1,0

35,5
23

13,8
1,5
0.6
1.4
19
1.5
0.5
2,4
1.6
2,5
1.8
0.8

10,0
2,6

23,3
1.8

1.4

12,2
ND

11,2

13,6

18,2
29

16,6

18,7
1.2
18
4,8
21
2,9

37,0
47
35

75,0
2,0
29
ND

10,2
0.7

0,3
1,0
1,2
aEh
il
9,0
1,6
18
0,3
11
NA
0.1
1,5
ND
0,9
0.1
58
241
0,5
0,8
ND
1,0
0,0
2,1
5,0
0,7
0.1
1,0
0,8
119
0,2
0,5
0.1
1,0
0.9
0,5
0,0
0.4
0,5
1,2
0,8
5,0
0,0
2472
2,3
0.1
0.1
ND
0.4
1,2

20,7

4,8
12,8
23,7

6,8
37.8
61,0

9,0

9,2
1,2
33.4

4,5
44,3
41,5
37,6

8,8
43,6

8,4
33,7
19.4
17,8
131
11,5
70,4
10,8
21,8
24,7

6,1
59,7
31,9
s
67.1
82,3
81,8
18,2
36,8
27,6
78,8
181

19
29,0
52,4
74,8
30,5
12,7
66,7
21,5
121
20,4
46,8
86,5

49,88
28,66
14,42
26,83
6,27
0,00
17,99
1,34
1,69
1,56
2,26
25,29
1,74
1.21
ND
30,97
33,24
2,61
8,92
1,97
ND
42,67
16,99
4,45
2,37
5,19
0,00
0,00
18,55
0,00
0,00
2,89
8,99
0,00
15,51
8,50
0,00
0,00
21,27
44,88
6,27
1,28
21,92
115
4,89
0,00
1,69
0,00
ND
0,00
32,65
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Anexo Il Resumo Geral

E154 43,4 11,5 67,4 11 321 14,9 34,6 12,4 23,7 11,62
E155 24,9 11,6 ND 0,2 91,6 1,6 9,6 22,9 0,0 4,6 3275 a7 21,2 0.6 66,0 2,33
E156 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 2,5 0,0 0,0 0,0 1000 0,0 9,6 33,3 0,00
E157 4,5 1.4 ND 1,0 ND ND 15,2 13 0,0 0,0 15 21,5 711 ND 48,0 0,00
E158 59,8 3.3 4,8 2,9 94,3 31 11 12,8 17,7 56,3 10,2 3,0 0.4 18,5 2,28
E159 59 11 2,0 1,0 100,0 21 213 2,8 0.8 0.8 59,2 28,9 10,2 9,6 6,6 6,82
E160 110,5 54,3 5,0 2,6 54,9 10 0,0 0.1 11,6 29,0 56,1 2,6 0,7 ND 67,3 13,14
E161 82,7 49,8 2,0 ND 58,1 1.4 3.8 8,8 19,7 10,6 65,3 3,6 0,7 0,0 51,6 18,18
E162  106,7 22,5 0.8 0.6 52,2 44 0,0 23,3 349 41,9 0,0 0,0 0.1 69,8 0,00
E163 85,1 B35 8,2 i) 54,5 171 Al 3.7 0.4 59,9 38,0 14 0.4 0.1 56,6 12,86
E164 50,9 29,4 1.9 0,2 85,1 6,0 0,0 0,2 29,2 41,2 22,2 1.4 0,0 ND 50,6 0,00
E165 41,1 171 ND 0.1 70,4 3.9 2,2 ND 3.1 21,4 1273 229 0.3 0,0 548 8,20
E166 65,7 ND ND ND ND 27 1,7 .2 23,7 66,9 7.0 1.2 0,0 58,3 20,36
E167 13,2 37,3 0,7 0.4 96,7 3,7 0,3 10,6 0.1 34,3 58,6 4,3 2,9 0,5 51,0 3,76
E168 70,4 1,9 3.3 0,5 88,4 3.3 0,0 12,4 0,0 26,0 34,2 34,7 5,0 0.1 19,7 25,00
E169 13,5 6,2 4,2 0,0 1000 3.6 37.0 8,6 0,0 0,0 61,7 29,7 8.6 =) 10,7 4,89
E170 36,3 14,3 5,4 1.4 80,2 0,0 5,6 12,5 21,5 35,8 35,2 5,3 2,1 2,3 4,2 2,49
E171  110,6 33,9 e Hil 21 12,2 9,5 8,7 6,7 1.1 47,8 43,5 5,4 2,2 0.1 57 57,60
E172 28,6 9,7 4,2 272 85,7 2,6 6,7 i 2,0 16,2 68,2 121 1.4 1.7 6,6 38,91
E173 15,2 il 19 15 91,9 1,7 6,6 ND 0,0 5,6 63,8 19,8 10,8 0,8 12,9 2,09

E174 46,3 9,8 0,7 0,0 66,7 0,5 0,0 0,0 14,3 381 381 9,5 0,0 40,0 0,00
E175 26,8 9,8 0,8 0,0 100,0 1,5 0,0 0,0 5,6 21,8 55,6 11 0,2 34,8 0,00
E176 29,3 13.8 2,5 15 93.4 1,0 0,0 8,0 6,3 17 20,7 13,2 5281 0,8 46,7 1,57
E177 20,6 11,8 3,0 1.4 100,0 0,8 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 0,0 1.1 74,3 0,00

E178 1489 31 0.6 0,0 89,1 2,5 14,6 ND 0,0 0,0 70,0 22,0 8,0 0.1 62,9 0,00
E179 26,3 9.1 ND ND 90,9 ND 3,2 ND 2,0 2,0 46,3 24,8 24,8 0,5 53,0 ND
E180 17,3 6,6 ND 0,4 93,7 8,5 6,5 6,2 0,6 2,2 38,9 41,5 10,7 0.9 72,0 15,59
E181 181 8,8 31 173 84,3 10,0 3.3 2,1 0,0 6,0 46,7 28,4 18,9 0.9 61,2 0,96
E182 36,9 17,6 11 18 84,8 31 31 10,6 0,0 1.4 448 52,6 1,2 17,1 65,6 42,16
E183 0,0 ND 0,0 0,0 ND 0,0 0,0 ND ND ND ND ND ND 0,0 100,0 0,00
E184 67,7 22,3 153 0,6 70,8 34 3.9 19 13.4 29,6 36,6 13,4 17,0 0,2 15,6 20,61
E185 121 8,2 11 0,6 82,9 Al 3,2 8,6 29,2 61,1 0,8 0.3 0.9 13,0 2,45
E186 52,1 14,4 ifh 1,0 69,8 8,4 1,7 6,3 2,1 20,9 69,9 6,3 0,7 0,2 14,5 1,32
E187 18,7 0.9 [1%2 0.4 100,0 13 23,9 53,3 0,0 0,0 2,4 18,2 19,4 1.1 45,8 0,00
E188 15,3 3.2 0,8 0,7 99,4 6,8 121 41,8 0,5 0,6 5380 34,6 10,5 1.3 14,9 6,87
E189 14 2,9 2,4 1,9 100,0 2,3 37,3 18,8 4,2 2,4 82,4 9.9 11 4,9 3,2 0,00
E190 33,8 8.1 1,6 1.1 89,7 4,7 17,2 14,3 0,0 3.7 82,1 8,5 5,7 15 51 27,98
E191 571 41,6 0.3 0,2 91,7 13 0,0 30,0 0,0 0,0 70,8 25,0 4,2 0,7 28,6 35,76
E192 152,6 33,6 0.4 0,2 80,3 0,6 23,6 14 0,0 271 50,0 11 15,9 5,7 27,8 29,22
E193 48,7 12,8 0.1 ND 79,9 0,5 0,0 53,8 2,0 6,1 66,3 20,4 5,1 0,0 12,9 21,61
E194 58,2 alil 8,0 2,4 19,2 95 443 4,5 66,0 191 8,8 35 2,6 0,2 14 2,52
E195 35,1 10,8 0,0 0,0 85,7 0.9 17.4 0,0 5,6 71,8 5,6 11 14 13,7 0,00
E196 65,2 24,8 ND ND 76,3 6,2 0,6 1,0 16,8 10,2 59,7 1,2 2,0 0,0 32,2 0,00
E197 ND ND 4,7 119 ND 4,3 ND ND 12,2 10,0 18 18 22 0.3 ND 16,10
E198 88,6 43,2 2,8 0,2 81,3 1,6 5,1 19 0,7 35,9 35,9 23,5 3.9 0.8 21,0 0,00
E199 36,7 18 2,1 1,6 69,5 1,5 15,5 17,0 1,2 25,8 58,9 9.8 4,3 19 85 21,32
E200 106,9 ND 0,5 0.4 83,9 ND 3.3 ND 0,0 0,0 19,0 61,9 19,0 ND ND 0,00
E201 ND ND 6,5 13 ND 10,2 ND ND 0,8 0,6 69,5 25,6 3,6 3.4 ND 1,67
E202 2345 1403 ND ND 38,2 23.4 2,4 3.2 ND ND ND ND ND ND 30,6 ND
E203 28,3 9.1 4,6 1.4 83,5 43 25 16,2 16,6 241 48.8 6,4 a1 1.7 81 26,83
E204 52,5 ND ND ND ND ND ND 44,5 ND ND ND ND ND ND 22,2 ND
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Anexo Il Resumo Geral

Ab- Dmulhe-
Cédigo ov  |Absent | A" | Retao GTER | PSV |Escol0 | Escoll | Escol2 | Escol3 | Escold | Trein “:';s" TFCA

sentM

E206 39 52,5 4,5 ND 2:3 96,4 14,5 1.7 29,4 59,7 8,5 0,7 ND 18 6,70

E208 49,9 22,7 97,7 11,9 84,6 945 0,00

E210 35,7 1,3 100,0 3,2 13.0 449 21,7 203 1,5 478 0,00

E212 29,9 13,6 96,4 22,2 42,4 0,00

E214 545 455 100,0 15,4 10,0 60,0 30,0 63,6 0,00

E216 22,6 6,5 05 80,0 0.1 25,5 16,7 29,2 37,5 16,7 58,8 19,92

E218 76,4 90,3 17,3 49,7 16,5 311 14,84

E220 1841 ND

E222 45,1 14,9 82,2 14,7 35,5 11,5 50,0 25,6 41,9 4,21

E224 100,0 0,00

E226 74,3 1.4 5,3 dRLT ND ND 65,4 04 438 53,2 2,5 0.1 ND ND

E228 86,2 20,7 81,6 41,4 41,4 13,8

E230 83,1 14,9 84,5 19,7 a7 20,3 32,0 10,42

E232 46,0 6,4 1.4 0,7 97,0 17,3 24,7 ND 42,9 12,9 34,5 1,5 19 11,6 0,97

E234 1333 923 60,9 25,2 62,1 10,6 15,6 1,05

Notas: ND - Néo disponivel. NA — Numero abandonado; néo foi possivel a verificacdo

Absent indice de Absenteismo

Dmulheres Percentual de mulheres

Escol0 Sem Ensino Fundamental

Escol2 Com Ensino Médio

Escol4 Com Pés-graduacao

IHE indice de horas extras

RET 90 indice de retencao 90 dias

TFCA Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento
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