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Mensagem da Presidente

o entrelagamento

de estratégias, ne-

gbcios e pessoas
acontecem os resultados
de uma organizagao. No
entanto, somente esta
combinagdao nao é capaz
de garantir o sucesso em-
presarial com resultados
expressivos e nem mesmo
a realizacao das pessoas.

O éxito ocorre quando uma
instituicdo consegue, em
todas as suas instancias e
niveis profissionais, criar
as condigdes para que as
pessoas revelem todas as
suas potencialidades em
competéncias e assim,
tornam-se capazes de tra-
duzir, através do seu tra-
balho, do seu talento, as
estratégias em acao, com
entregas que superem as
expectativas de todas as
partes interessadas.

Em que estagio encontra-
-se a empresa para a qual
trabalhamos? Como men-
surar se nossas praticas e
modelos de gestao, incluin-
do adimensao de pessoas,
respondem a um caminho
exitoso, capaz de gerar re-
sultados sustentaveis?

E nesta reflexdo que o
Benchmarking Paranaen-
se de Recursos Humanos
ocupa o seu lugar, tornan-
do-se uma referéncia im-
portante para os dilemas
organizacionais que todos
enfrentamos. Traduz o
autoconhecimento organi-
zacional necessario para
compreender os impactos
da dindmica de gestao
nas pessoas e que refle-
tem diretamente no su-
cesso dos negodcios.

Este material traz aspectos
que influenciam a produti-

vidade e arealizacao profissional , aluz
dos processos de gestao empresarial,
indo além, quando trazem componen-
tes de comparacao entre praticas de
diversos setores, transformados em
indicadores.

Nesta fotografia estruturada e qua-
lificada, com indicadores sélidos de
gestao de pessoas, 0 entendimento
organizacional se amplia, possibilitan-
do nao s6 um processo de tomada de

decisao com maior assertivida-
de, mas também o desenho de
novas estratégias que garantam
um futuro promissor para as em-
presas.

Na certeza de que este produto
agrega valor a sua organizagao,
desejo uma boa leitura a todos!

Daviane Chemin
Presidente da ABRH-PR
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Mensagem do Presidente

Humanos, desde a sua criagdo, vem se

mostrando um forte instrumento de ané-
lise que deve servir de insumo para a conducgao
mais assertiva da gestao das empresas. Baseado
nos dados de 2012, o levantamento vem aprimo-
rando e ampliando o seu leque de apreciagao, e na
sua 5? edicao totalizou a participacao de 176 orga-
nizagoes, resultando no diagnéstico com foco em
um universo de mais de 200 mil colaboradores da
area industrial e de servicos.

O Benchmarking Paranaense de Recursos

O relatério ndo traz apenas um panorama de da-
dos do segmento de recursos humanos, mas um
forte mecanismo para embasamento de tomadas
de decisbes estratégicas de reforgo. Além disso,
por meio do levantamento é possivel estabelecer

_1
R

uma analise comparativa com o mercado, 0 que
da insumo para as companhias conhecerem qual
€ sua posicao dentro desse universo € quais 0s
seus diferenciais competitivos.

Foto: Théo Marques

De forma sinérgica, o Instituto Superior de Admi-
nistragdo e Economia - ISAE, ao lado da Associa-
cao Brasileira de Recursos Humanos - Seccional
Parana - ABRH/PR e da Bachman & Associados,
entrega sua contribuicdo para a o desenho de
estratégias mais competitivas e sustentaveis,
baseadas em metodologias e indicadores de qua-
lidade.

Norman Arruda Filho
Presidente ISAE
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Ao Gestor de
Recursos Humanos

uso de informagodes relacionadas as pes-

soas esté crescendo e os gestores de RH

mostram-se mais interessados em con-
tar com parametros objetivos que lhes permitam
avaliar a eficacia de suas agdes e melhorar o dia-
logo com as outras areas da organizacao. Mesmo
assim, a dificuldade de conseguir as informacoes
em muitas empresas — ou por que a entrega nao &
considerada prioridade, ou por simplesmente nao
contarem com as informacgodes necessarias — ainda
é grande.

Acreditamos que, observando o relatério, poderao
perceber nossas duas preocupagoes. Primeiro,
fornecer informacgdes confiaveis e de qualidade.
Segundo, apresentar o conteldo de forma préatica
e facil de usar, pois 0 objetivo ndo é apresentar
estatisticas, mas oferecer referéncias para orientar

Foto: Rafael Nogarolli

decisbes gerenciais.

Comparando com os relatérios dos anos anterio-
res, fica evidente que fizemos grandes mudancas
e estamos mais perto de nosso objetivo. Muitas
alteracoes surgiram em fungao de duvidas levan-
tadas pelos usuérios do Relatério e, outras, devido
ao nosso esforgco de buscar o que ha de melhor
para usar como modelo. Afinal, também fazemos
benchmarking. Espero, em nome da equipe da Ba-
chmann & Associados, que esta 52 edigdo cumpra
sua missao de apontar oportunidades e dar valor a
informacao dos clientes.

Votos de sucesso,

Dérian L. Bachmann
Soécio-Diretor

Bachmann & Associados
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Sumario Executivo

“5° Benchmarking Paranaense de Recur-

sos Humanos”, preparado pela Bachmann

& Associados, em parceria com a seccional
Paran& da Associacao Brasileira de Recursos Huma-
nos (ABRH-PR) e com o Instituto Superior de Ad-
ministracdo e Economia do Mercosul (ISAE/FGV),
da Fundacao Getulio Vargas, fornece um retrato da
situacao dos principais indicadores de recursos hu-
manos no Estado.

O levantamento, realizado com a participacdo de 176
organizagbes que forneceram seus dados por meio
de formulario eletrénico, apresenta os resultados
de doze métricas, como absenteismo, rotatividade
e grau de terceirizagao, entre outras. Para protecao
das empresas participantes, os resultados sao mos-

Principais conclusdes

m A Rotatividade média anual nas empre-
sas da amostra foi de 40,4%, a mais baixa
dos ultimos 3 anos, revertendo a tendéncia
que vinha desde 2009. Esse resultado pro-
vavelmente decorre do desaquecimento
no mercado de trabalho pelo segundo ano
consecutivo.

m Na amostra, 16,3% dos empregados
pediram demissao em 2012. Para fins
praticos, esse resultado é igual ao do ano
anterior (16,9%). O problema foi mais acen-
tuado nos setores de comércio (21,5%)
e de servigos (17,5%) que na industria
(13,7%), sendo quase inexistente (3,0%) na
administragao publica.

m A Retencao 90 dias média (82,7%) foi
semelhante a dos anos anteriores. Os se-
tores de servicos e industrial apresentam
valores semelhantes, enquanto o comércio
se destacou pelo menor valor (77,9%) € a
administragao publica pelo maior (94,6%).

m No conjunto das empresas participantes
do levantamento, a média do Absenteismo
foi de 4,6%, enquanto o Absenteismo Mé-
dico respondeu por 37% das auséncias.

m A pratica da hora extra esté bastante dis-

trados de forma codificada.

Os indicadores apresentados permitem a compara-
cao entre as organizagdes e incentivam a busca de
melhores resultados. Para garantir a comparabilida-
de dos resultados fornecidos, os métodos de célculo
dos indicadores usados foram validados por profis-
sionais da ABRH-PR e padronizados.

Os resultados, que correspondem a uma amostra
com pouco mais de 200.000 empregados, oferecem
uma visao geral dos aspectos relacionados a gestao
dos recursos humanos, enquanto a diversidade de
desempenho das organizagbes aponta oportunida-
des de melhoria.

seminada nas empresas e, em algumas,
os volumes sao significativos, indicando a
necessidade de acdes corretivas. Na mé-
dia da amostra, 5,1% do tempo trabalhado
foram horas extras pagas. Esse resultado
vem se elevando gradativamente desde
2009.

m O tempo despendido em treinamento em
2012 correspondeu, em média, a 2,5% do
tempo total trabalhado (aproximadamente
67 horas por empregado no ano). Esse re-
sultado, bastante positivo, foi fortemente
influenciado por alguns setores, como o de
concessionarias de veiculos, que fizeram
forte investimento em capacitacao.

m Embora 33 organizacoes (19,2% da
amostra) nao tenham reportado acidentes
com afastamento, a Taxa de Frequéncia de
Acidentes com Afastamento (TFCA) média
da amostra foi de 10,22 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas. Esse valor,
embora semelhante ao do ano anterior, é
muito elevado e aponta a necessidade de
acoes preventivas mais fortes.

m A grande variagao nos resultados levanta-
dos indica a existéncia de muitas oportuni-
dades de melhoria.
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Objetivo

ste relatério apresenta resultados de de-
sempenho de recursos humanos de organi-
zacoes instaladas no Estado do Parana, para
permitir benchmarking e servir de referéncia na de-

Introducao

onhecer o desempenho dos concorrentes

serve de estimulo para a melhoria dos pro-

cessos operacionais e de negocio. Este re-
latorio permite que as empresas identifiguem gaps
que favorecam o estabelecimento de metas e bus-
guem, com o apoio das equipes internas e de con-
sultorias, a melhor forma de elevar a performance,
seja mudando a forma de gestao, seja adotando no-
vas técnicas.

Uma das mais importantes atividades dos adminis-
tradores é estabelecer metas que conduzam a or-
ganizacao a um desempenho superior. Metas pou-
co audaciosas nao ajudam, enquanto metas vistas
como inatingiveis tiram a credibilidade do processo
gerencial e desmotivam os colaboradores. Ao esta-
belecer metas para as variadveis importantes para o
negécio, o gestor frequentemente usa como refe-
réncia os resultados alcancados anteriormente. Me-
lhor, porém, é balizar as decisdes usando os melho-
res resultados alcangados por outras organizagoes.
Este tipo de informacao pode ser obtido de forma
segura e ética por meio do benchmarking.

Benchmarking é a atividade continua de
comparacao dos proprios pProcessos,
produtos e servicos com a atividade si-
milar mais conhecida, de modo que me-
tas desafiadoras, porém factiveis, sejam
estabelecidas e um curso de acao realis-

Beneficios

Benchmarking Paranaense de Recursos Hu-
manos pode ser uma poderosa ferramenta
para 0s gestores de recursos humanos,
ajudando a identificar oportunidades de melhoria e
dando credibilidade as metas adotadas. O relatorio
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

finicdo de metas, visando a melhoria dos processos
e dos resultados. O relatério é parte de uma série
histérica que oferece uma visao dindmica do geren-
ciamento de pessoas no Estado desde 2008.

ta seja implementado, a fim de se tornar
e continuar sendo eficientemente o me-
lhor dos melhores em um prazo razoavel
(Gerald Balm, 1995).

Para o levantamento, foi selecionado um conjunto
de indicadores que permite ndo s a comparacao
entre as empresas, mas também uma anélise mais
ampla. Para isso, foram usados indicadores (anexo |)
validados por profissionais indicados pela ABRH-PR.

Para facilitar o uso, o texto de andlise de cada indica-
dor é independente dos demais, 0 que em alguns ca-
sos levou a repeticao de informagodes e sugestoes.

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

Apesar da boa vontade dos representantes das
empresas e de nosso esforco na validagao das in-
formacoes, reconhecemos que nao estamos livres
de erros. Recomendamos, portanto, algum cuidado
antes de usar os resultados para decisdes de maior
relevancia.

O passado é licao para refletir, nao para repetir!
Mario de Andrade

os itens 1.4 Andlise do desempenho da organizacao e
8. Resultados — exigem referenciais para comparagao
de dados que normalmente sao de dificil obtencao.

O Relatorio também ajuda a disseminar a cultura da
medicao de desempenho como instrumento de ges-
tao, trazendo uma abordagem mais analitica e eficaz
a administracao dos recursos humanos.
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Perfil da Amostra

Iho se referem ao ano de 2012 e abrangem

176 organizacdes, pertencendo a diversos
setores. As organizagcdes participantes tinham, em
média, 1.244 empregados. A maioria (56 %) tinha de
15 a 500 empregados e apenas 2% contavam com
menos de 15 pessoas, enquanto 23% tinham mais
de 1.000 empregados. A participacao de organiza-
coes de servigos e industriais ocorreu quase meio a

O s dados e informacdes usados neste traba-

DISTRIBUICAO DAS EMPRESAS POR

N° DE EMPREGADOS

Comércio

47 %

Servicos

42 %

Industria

3% 1% 1%
Maringa Pinhais Colombo

3%

Cascavel

57%

Curitiba

Londrina

Outros
municipios

MUNICIPIO

meio, mas as empresas comerciais representaram
apenas 10% da amostra. Pouco mais da metade
(57%) das organizacbdes estado instaladas na Capital,
havendo, portanto, uma boa representatividade tam-
bém para o interior.

A amostra inclui 7 das 20 melhores empresas para
se trabalhar no Parana, segundo a Great Place to
Work [2].

19%

500-1.000

6%

Pequena

67%

Grande

PORTE

Para a estratificacao das empresas por porte foi adotada a classificacdo que era usada pelo SEBRAE (quadro

[), baseada no nimero de pessoas ocupadas.

Microempresas Até 19 empregados
Pequenas Empresas
Médias Empresas

Grandes Empresas

De 20 a 99 empregados
De 100 a 499 empregados

De 500 ou mais empregados

Até 9 empregados

De 10 a 49 empregados

De 50 a 99 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 nao € um trabalho aca-
démico. Também nao é um levantamento
estatistico, mas um relatério com o objetivo de for-
necer referéncias para gestao, facilitando a identifi-
cacao de anomalias e o estabelecimento de metas
que possam levar ao aumento da competitividade e

da lucratividade.

Para maior confiabilidade, 55 (31%) das 176 das em-
presas participantes foram contatadas para validar
uma ou mais informacgoes. Para aumentar a compa-
rabilidade, dado que muitas empresas tém indicado-
res com 0s mesmos nomes mas procedimentos de
calculos diferentes, foi solicitado que fornecessem
os dados brutos, a partir dos quais se efetuou o cal-
culo de forma padronizada. Também foram solicita-
dos dados como: setor de negbcio, municipio, etc.,
para facilitar o agrupamento em conjuntos compara-
veis. Para as anélises setoriais, as empresas foram
agrupadas conforme a Codificagdo de Ramos de
Atividade adotada pela Fundagao Nacional da Quali-
dade (FNQ), com os ajustes necessarios a realidade
da amostra.

Devido a dificuldade de comparacdao com outros
setores de negdbcios, j& que trabalham por proje-
tos enquanto as demais operam por processos, as
empresas da Construcdao Pesada nao tiveram seus
resultados incluidos nas médias gerais da amostra.
Também as microempresas, devido as peculiarida-
des, foram excluidas das médias gerais.

Nos célculos das médias e outras estatisticas foram
desconsiderados os valores muito baixos ou eleva-
dos [3], para evitar a distorgao dos resultados. Esses
casos estao informados em cada gréafico ou tabela.

Sigilo das Informacdes

Para que se possa avaliar a confianga nos valores
apresentados, tanto as tabelas como os gréaficos
apresentam o numero de valores (organizacoes) usa-
dos nos célculos das médias e outras estatisticas.

Uma descricao mais detalhada da metodologia pode
ser encontrada no artigo “Benchmarking ABTCP:
Conhecendo o desempenho das fabricas de celulo-
se e papel” [4].

Quando disponiveis, foram incluidas informacoes
publicas. Nesses casos, a fonte esté claramente in-
formada, e deve ser levado em conta que o célculo
dos indicadores pode ser diferente dos padrées ado-
tados neste trabalho.

Em relagao ao 4° Benchmarking Paranaense de Re-
cursos Humanos [5], o levantamento apresenta al-
gumas novidades:

m A segmentacao por setor foi ampliada, distinguin-
do também a administragao publica e 0 comércio.

m Para ajuste conceitual, o indicador Desligamento
Voluntério, usado na edigao anterior, passou a ser
denominado Rotatividade Voluntéria. O termo “Des-
ligamento Voluntario” passara a designar o percen-
tual das demissbes por iniciativa dos empregados
em relacao ao total dos desligamentos ocorridos.

m As empresas de Construcdo Pesada e as Mi-
croempresas foram excluidas das tabelas com os
resultados gerais, pois apresentam caracteristicas
muito diferentes das demais.

m Adotada a Licenca 3.0 Brasil, da Creative Com-
mons, que permite a livre reproducao do relatério
para fins educacionais e outros nado comerciais, des-
de que citada a fonte.

Os dados recebidos sao tratados como propriedade confidencial de cada organizagédo. 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 as-
sociada a organizacao — no relatério ou posteriormente. Também para assegurar a confidencialidade
das informagodes, nao sao divulgados os dados setoriais quando ha poucas empresas em um setor.
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Indicadores de Desempenho

quantificacao e a avaliagcao dos processos e

seus resultados. A diversidade das férmulas
de célculo usadas pelas empresas para 0s mesmos
indicadores dificulta as comparagdes e pode levar a
grandes diferencas de resultados, justificando a ne-
cessidade de padronizagao.

| ndicadores sao varidveis que permitem a

O método de caélculo de cada um dos indicadores
usados neste trabalho (Anexo |) estd descrito no
item correspondente, com o objetivo de fornecer
valores dentro de critérios claramente definidos e

comparaveis. Para uso na gestao do dia a dia, o pe-
riodo mencionado na férmula pode variar conforme
o interesse do analista.

Convencao

Muitos indicadores de recursos humanos sao cal-
culados por meio de relacdes entre as diferentes
utilizacoes do tempo dos trabalhadores. Outras mé-
tricas se baseiam no perfil da forgca de trabalho. Os
diagramas a seguir facilitam a compreensao desses
indicadores, por distinguir como os recursos sao dis-
tribuidos.

FORCA DE TRABALHO

EMPREGADOS
(PESSOAL
PROPRIO)

FORCA DE TRABALHO PERMANENTE

Diagrama 1 — Estrutura da Forca de Trabalho, pessoas

AUSENCIAS
(ABSENTEiISMO)

FERIAS

Diagrama 2 — Distribuicao do tempo dos trabalhadores, horas

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

AUSENCIAS

LEGAIS

DOENCAS NAO
OCUPACIONAIS

Diagrama 3 — Causas do Absenteismo, tempo

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

1
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QUEM SomMos

A ABRH-PR. E UMA ASSOCIAGAO SEM FINS LUCRATIVOS QUE CONGREGA PROFISSIONAIS DA AREA DE RECURSOS HUMANOS, GESTORES E TODO O PUBLICO QUE TEM INTERESSE EM APRENDER MAIS
SOBRE O DESENVOLVIMENTO HUMANO. A ABRH-PR. FAZ PARTE DO SISTEMA NACIONAL ABRH, FUNDADA EM 1966, EM CURITIBA, JA HA 47 ANOS TEM SIDO UM GRANDE REFERENCIAL NA
AREA DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS E ORGANIZAQéES PROMOVENDO A DISSEMINAQZO DO CONHECIMENTO E CRIANDO OPORTUNIDADES DE INTERA(;ZO ENTRE SEUS MEMBROS.

ALEM DE PROMOVER DEBATES E EVENTOS QUE ESTIMULAM O DESENVOLVIMENTO DE PROFISSIONAIS DE TODO O ESTADO, A ENTIDADE PROMOVE DIALOGOS E O CONTATO DINAMICO ENTRE SEUS ASSOCIADOS.

NoOsso PROPASITO: DESENVOLVER PROTAGONISTAS EM (GESTAO DE PESSOAS.

&% O QueE HA Na ABRH

OBSERVATORIOS
DE PESSOAS
E NEGOCIOS

TRAZ PARA O PRESENTE A PERSPECTIVA FUTURA DOS NEGSCIOS
E O IMPACTO NAS PESSOAS E VICE-VERSA, OPORTUNIZANDO A
ATUA(;;O ANTECIPATORIA DE PROFISSIONALIS, ORGAN\ZA(;E)ES

E SOCIEDADE PARA MELHORES RESULTADOS.

ESPACO DE
DESENVOLVIMENTO

QFERTA PROGRAMAS DIFERENCIADOS DE DESENVOLVIMENTO
EM GESTAO DE PESSOAS PARA DIVERSOS SETORES E NIVEIS
PROFISSIONAIS. |[NOVA NA MANEIRA DE EDUCAR, PARA QUE
DE FATO INDIVIDUOS E OROANIZAQf)ES POSSAM  TRANSFORMAR.

POSITIVAMENTE SUAS REALIDADES.

MR SOLUCOES DE RH
PARA MICRO E
PEQUENAS EMPRESAS

APRESENTA SOLUQGES DE GESTAO DE PESSOAS VIAVEIS A MICRO
E PEQUENAS EMPRESAS, QUE GERAM VALOR AOS SEUS NEGSCIOS
DE FORMA PERMANENTE.

RELAGAO
DO TRABALHO

RH NA :
EMACAO

ACADEMIA

ESTREITA Os LAGOS COM AS INST\TUI(;aES DE ENSINO QUE PREPARAM
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nos quais o nimero de participantes € mais significativo sdo destaca-
dos em tabelas e gréaficos. Os resultados das demais empresas sao
apresentados graficamente nos grupos “Outras empresas de servigos” e “Ou-
tras empresas industriais.” As microempresas foram excluidas das andlises,
—— devido a baixa participacao, mas os dados fornecidos aparecem no Anexo |l.

P Para permitir analises mais consistentes, os resultados dos setores

Os indicadores Grau de Escolaridade, Grau de Terceirizagao e Percentual de
Mulheres foram calculados de forma pontual e se referem a situacao existente

x r no final de 2012. Segue a anélise para cada um dos indicadores. Os valores

usados para a construgao das tabelas e graficos estao disponiveis no Anexo Il.
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Rotatividade

Q rotatividade, ou Turnover, mede a movimentacao (admissdes e desligamentos) dos empregados de

uma organizacao em um determinado periodo de tempo. E til para avaliar a renovacao da equipe.

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

Rotatividade

ROT = Movimentacdo x 100
Efetivo médio

Movimentacdo = Admitidos + desligados
2

Efetivo médio = EF1 + EF2
2

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

Desligados: € o niUmero total de empregados desligados (tanto por
iniciativa da organizagcao como por iniciativa do empregado) no ano,
incluindo as saidas por 6bito e aposentadoria, apenas dos postos
de trabalho que serao mantidos, isto €, nos quais havera reposicao.
Nota: Admissées ou demissées em massa, decorrentes de fatores
econdmicos mais amplos, como ado¢ao de mais um turno de tra-
balho ou fechamento de fébrica, ndo 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 organizacoes da amostra foi de 40,4% e que
0 comércio apresentou rotatividade mais elevada que os demais setores. Esta situacao foi influenciada es-
pecialmente pelas concessionérias de veiculos e pelos supermercados.

se Line Lune L Lusdin

Amostra (157) 142,4 40,4 32,5
Servicos (70) 0,0 142,4 41,9 34,7
Industrias (69) 4,9 119,9 35,7 28,7
Comércio (18) 23,0 87,5 53,3 54,4
Administracao 6,9 7.3 71 71
Publica (2)

Tabela 1A - Rotatividade*, %
Notas: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* Néo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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Rotatividade

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

[ Setor | Minimo | Maximo| Média | Mediana|

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

Alimentos e bebidas (10)
Concessionaria de veiculos (5)
Construcdo pesada (12)
Educacdo (8)

Hospitais (14)

Fabricacao de veiculos e
sistemistas (6)

Metalurgia (15)

Papel e celulose (4)

Planos de saude (4)

Quimica (8)

Transporte (6)

Outras empresas de servicos (36)

Outras empresas industriais (30)

6,9 50,0 24,5 16,7
9,6 119,9 52,8 46,1
23,0 741 55,3 64,1
52,7 187,2 93,2 86,5
17.2 49,9 31,3 32,8
18.1 63,7 44,0 47,7
5,3 52,3 27,9 27,5
4,9 671 29,0 24,6
10,0 38,3 231 21,9
19,9 34,0 26.6 26,3
12,2 58,1 30.4 22,3
15,3 141,9 68,4 48,1
5,8 142,4 41,7 32,0
10,0 113.4 36.4 31,2

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

O caélculo da Rotatividade considerou o conjunto dos colaboradores da organizacao. Em trabalhos futuros,
com amostras maiores, os resultados poderao ser estratificados conforme o nivel hierdrquico ou fungao.
Segue uma andlise individual para os setores com maior representatividade na amostra.

Administracao publica, economia

MiSta € assoclacoes empresarials
As organizagbes das é&reas de administragao pu-
blica, economia mista, associagbes empresariais
e fundacbes, com a participagédo de 6 entidades,
apresentaram Rotatividade média de 24,5% e re-
sultados na faixa de 6,9% a 50,0%. Em 2011 o re-
sultado foi 47,0%.
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Figura 1a - Rotatividade na administracdo publica, economia mista e
associacées empresariais, %

Alimentos e bebidas

A industria de alimentos, com a participagao de
10 empresas, apresentou Rotatividade média de
52,8% e resultados na faixa de 9,6 a 119,9%. A fi-
gura mostra a grande diferenca nos resultados. Em
2011 o resultado foi 51,7%.
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Figura 1b - Rotatividade na industria de alimentos, %
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Rotatividade

Construcao pesada

A construcao pesada, com a participacao de 12
empresas, devido as peculiaridades do setor, apre-
sentou a maior Rotatividade da amostra, com uma
média de 93,2% e resultados variando na faixa de
52,7% a 187,2%. A Rotatividade no setor da cons-
trugao civil esta diretamente ligada ao tempo de du-
racao das obras, de dois anos em média. O mesmo
acontece na Construcao Pesada, embora as obras
normalmente tenham uma duracdo um pouco
maior. Em 2011 o resultado foi 102,1%.

200
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80
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E64 E59 E38 E167 ES5 E126 ESO E46 E161 E115 E142

Figura Tc - Rotatividade na industria de construcdo pesada, %
Nota: Excluida da anélise uma empresa (E151)
que apresentou valor atipico (335,1%).

Hospitais

O setor hospitalar, com a participagdo de 14 em-
presas, apresentou Rotatividade média de 44,0%
e resultados na faixa de 18,1 a 63,7%. Em 2011 o
resultado foi 38,5%.
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Figura Te - Rotatividade no setor de hospitais, %

Educacao

O setor da educagao, com a participagao de 8 orga-
nizacoes, apresentou Rotatividade média de 31,3%
e resultados na faixa de 17,2% a 49,9%. Em 2011 o
resultado foi 29,2%.
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Figura 1d - Rotatividade no setor da educacédo, %

Fabricacao de veiculos e sistemistas
A Rotatividade média nas 6 empresas fabricantes
de veiculos e sistemistas que participaram do levan-
tamento foi de 27,9%. E uma rotatividade elevada
para um setor que exige conhecimentos especifi-
cos e tem, portanto, custo de reposicao de pessoal
elevado. Como pode ser observado na tabela 1B, os
valores oscilaram entre 5,3% e 52,3%.
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Figura 1f - Rotatividade nas fabricantes de veiculos e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Rotatividade

Metallrgico

A Rotatividade média nas 15 empresas do setor
metallrgico que participaram do levantamento foi
de 29,0%. Esse valor é significativamente inferior
ao obtido em 2011 (39,5%), mas ainda é elevado
para um setor que exige conhecimentos especifi-
cos e tem, portanto, custo de reposigao de pessoal
elevado. Como pode ser observado na tabela 1B,
os valores oscilaram entre 4,9% e 67,1%. Uma em-
presa (E65) se destacou pelo resultado excepcional-
mente baixo.
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Figura 1g - Rotatividade nas empresas metalirgicas, %

Transporte

As seis empresas de transporte apresentaram Ro-
tatividade média de 68,4%, valor superior ao ob-
tido em 2011 (50,5%). Como pode ser observado
na tabela 1B, os valores oscilaram entre 15,3% e
141,9%.
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Figura 1i - Rotatividade nas empresas de transporte, %

Quimica

A Rotatividade média nas 8 empresas do setor
qguimico da amostra foi de 30,4%. Este valor € um
pouco maior que o apresentado em 2011 (25,9%).
Como pode ser observado na tabela 1B, os valores
oscilaram entre 12,2% e 58,1%.
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Figura 1h - Rotatividade nas empresas quimicas, %
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Rotatividade

Outras empresas de servicos
Como pode ser observado na figura, a Rotatividade nas outras empresas de servigos da amostra varia bas-
tante (ver Tabela 1B) e foi, na maioria dos casos, elevada.

160

Figura 1j - Rotatividade nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais
Como pode ser observado na figura, a Rotatividade nas outras empresas industriais da amostra varia bas-
tante (ver Tabela 1B).

80

E76
E108
E165

Figura 1k - Rotatividade nas outras empresas industriais, %
Nota: A empresa E48 foi excluida do gréfico por apresentar resultado atipico (113,4%).
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Rotatividade

Saiba mais

A Rotatividade ideal é aguela em que a organizacao
consegue reter os profissionais mais bem qualifica-
dos e substituir aqueles que apresentam deficiéncia
no desempenho. O valor 6timo depende da situagdo
especifica de cada organizacao, do mercado e da es-
tratégia da organizagéao.

Um estudo da Towers Watson [6] concluiu que or-
ganizacbes com rotatividade intermediéria (cerca de
15% ao ano) apresentam produtividade maior que as
com resultados elevados (30 a 40%) ou muito bai-
x0s (cerca de 5%). A rotatividade pode ser funcional
(os melhores colaboradores ficam e os piores saem),
contribuindo para a melhora dos resultados, ou dis-
funcional (os melhores saem e os piores ficam), pre-
judicando a capacidade da empresa de inovar, dar
bom atendimento aos clientes e gerar resultados.

Em alguns setores, como os da construcao civil e
pesada, a saida do emprego geralmente esté asso-
ciada a conclusao de um tipo especifico de ativida-
de. Esta peculiaridade, inerente ao negécio, resulta
em rotatividade naturalmente mais alta. Embora ro-
tatividades elevadas possam decorrer do tipo de ne-
gbcio e de fendmenos conjunturais, frequentemente
indicam que os processos de selecao e de recruta-
mento precisam ser aprimorados. Para melhor ava-
liacéo, algumas organizagdes optam por fazer calcu-
los separados para as rotatividades decorrentes de
pedidos de demissao (Rotatividade Voluntaria) e das
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
etaria na rotatividade fica evidenciado na estatistica
publicada pelo Grupo Boticério [7]. Os resultados re-
ferentes a regiao Sul aparecem a seguir:

dode " Homans | Wulhores

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 pela B&A a partir de dados do Grupo Boticario.

Um levantamento feito pela Society for Human Re-
source Management [8] com 566 empresas, em
2010, mostrou que mais da metade (51%) usa os
resultados da rotatividade para monitorar a satisfa-
cao dos empregados com o trabalho.

Numa determinada empresa, observou-se que 0s
20% estabelecimentos com menor rotatividade de
funcionéarios rendiam o dobro das vendas e 55%
delas possufam lucros mais altos do que os estabe-
lecimentos com taxa de rotatividade mais alta [9].

Outro exemplo interessante que mostra a impor-
tancia da rotatividade é apresentado pela Hunter
Douglas [10]. A empresa investigou a ligagao entre
a rotatividade dos colaboradores e a qualidade dos
produtos. Nas divisbes com rotatividade mais alta
(70% no semestre) os niveis de produtos danifica-
dos chegavam a mais de 5%. A implantacao de um
programa de mentoring reduziu a rotatividade para
16% no semestre com reflexos muito positivos na
taxa de produtos danificados.

Embora tenha diminuido entre os anos 2011 a 2012,
a taxa de rotatividade de CEOs brasileiros chegou a
19,8% — acima da média global de 15%. O estudo’,
conduzido pela consultoria Booz & Company, consi-
derou as 2.500 maiores empresas de capital aberto
do mundo, que estao distribuidas em 67 paises.

Referéncia externa

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

Fonte: Revista HSM Management. Melhores em-
presas para trabalhar na América Latina. Maio-ju-
nho 2012. P4gs. 124-133.

m Um dos problemas apontados pela Secretaria de
Estado da Educacéo (Seed) para o baixo desempe-
nho das escolas € a alta rotatividade de professo-
res. Na maioria dos colégios que se destacou no
Ideb no Parana isso é algo bem longe de ocorrer.
Fonte: Jornal Gazeta do Povo. Domingo, 19 de
agosto de 2012.

- Disponivel em: http://revistavocerh.abril.com.br/materia/taxa-de-rotatividade-...s-cai-mas-permanece-alta?goback=%2Egde 3245807 _

member 233659217 Acesso em: 10 maio 2013.
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Rotatividade voluntaria

Q Rotatividade Voluntaria, também denominada de Taxa de Evasao, indica o percentual de emprega-

dos que deixou a organizagao por iniciativa propria. Isso ocorre basicamente devido aos seguintes
fatores:

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

Valores menores indicam resultados melhores.

Rotatividade Voluntaria

ROTV = Desligados a pedido x 100
Efetivo médio

Onde:

Efetivo médio = EF1 + EF2
2

Em que:
Desligados a pedido: € o nUmero total de desligamentos ocorridos

no ano a pedido dos empregados. Nao inclui as saidas por aposen-
tadoria.

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

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

A tabela 2A mostra que a Rotatividade Voluntaria média das empresas da amostra foi de 16,3% e que a
perda de colaboradores por iniciativa dos empregados é maior nos setores de comércio e de servigos que na
industria. Destaca-se 0 baixo resultado na administragao publica, que tem uma realidade bastante distinta.

R [T

Amostra (155) 69,4 16,3 11,7
Servicos (70) 0.0 65,1 V79 12,5
Industrias (68) 0.5 69,4 13,7 8.9
Comércio (17) 6,2 46,5 21,5 17,3
Administracdo 0.5 5,5 3.0 3.0
Publica (2)

Tabela 2A — Rotatividade Voluntaria*, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Néo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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Rotavidade voluntaria

Para comparacoes mais qualificadas, a tabela 2B oferece uma visao da Rotatividade Voluntaria média por
setor de atividade.

Minimo | Maximo | Média | Mediana

Alimentos e bebidas (10) 0,6 65,6 25,4

Construcédo pesada (12) 8.8

Hospitais (14) 45,2 27,0 24,6

Metalurgia (15) 5,6

Planos de saude (4) 5,3 13,0 10,0 10

Transporte (6) 5,8 54,8 26,4

Outras empresas industriais (29) 8,7 104 9,2

Tabela 2B — Rotatividade Voluntaria, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.

Segue uma anélise individual para alguns setores.

Administracao publica, economia Alimentos e bebidas
mista e associagées empresariais As indL’Jstrias_de a,Iir_nentos apresentaram Rotativi—

As organizacdes das éareas de administracao pu-
blica, economia mista e associagbes empresariais
apresentaram Rotatividade Voluntaria média de
11,4% e resultados na faixa de 0,5 a 26,5%. Em 60
2011 o resultado foi 16,6%.
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] l Figura 2b — Rotatividade voluntdria nas empresas de alimentos , %
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dade Voluntaria média de 25,4% e resultados na fai-
xa de 0,6 a 65,6%. Em 2011 o resultado foi 19,7%.
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Figura 2a - Rotatividade voluntéria na adm. publica, economia mista

e assoc. empresariais, %
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Rotavidade voluntaria

Construgao pesada Educacao
As empresas de construgcao pesada apresentaram As empresas de educacao apresentaram Rotati-
Rotatividade Voluntaria média de 9,5% e resultados vidade Voluntaria média de 11,4% e resultados na
na ampla faixa de 1,1 a 18,8%. Em 2011 o resultado faixade 7,2a17,1%. Em 2011 o resultado havia sido
f0i 9,0%. similar (11,5%).
20 18
18+ 16
16+ 14
147 12
12+ 10
10+
8,
8,
6,
6,
4- 41
2 24
4 0-
E95 E167 E38 E142 E126 E46 E90 E161 E151 E59 E115 E64 E5 E173 E28 E94 E103  E120 E74 E119
Figura 2c - Rotatividade voluntdria nas empresas de construcéo Figura 2d - Rotatividade voluntdria nas empresas de educagéo, %

pesada, %.

Hospitais Fabricacao de veiculos
Os hospitais apresentaram Rotatividade Volunta- ; ;

ria média de 27,0% e resultados na faixa de 7,2 a € sistemistas
45,2%. Foi o setor que apresentou o resultado mais
elevado. Em 2011 o resultado foi 23,5%.

50
45+

As empresas fabricantes de veiculos e sistemistas
apresentaram Rotatividade Voluntaria média de
6,2% e resultados na ampla faixa de 0,6 a 10,3%.
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Figura 2e - Rotatividade voluntéria nos Hospitais, %

Figura 2f — Rotatividade voluntéria nas fabricantes de veiculos
e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Rotavidade voluntaria

Metallrgico

A Rotatividade Voluntaria média nas empresas do
setor metalurgico que participaram do levantamen-
to foi de 9,0%, com os resultados variando entre
0,5% e 25,6%. Em 2011 o resultado foi 11,1%.

30

25+

20+

15

10+

54

E11 E36 E79 E124E111 E23 E63 E35 E75 E78 E14 E27 E65 E10 E22

Figura 2g — Rotatividade voluntdria no setor metalurgico, %

Transporte

As empresas de transporte apresentaram Rotativi-
dade Voluntaria média de 26,4% e resultados na fai-
xa de 5,8 a 54,8%. Em 2011 o resultado foi 16,8%.

II.'L
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Figura 2i — Rotatividade voluntaria nas empresas de transporte, %

Quimica

As industrias quimicas apresentaram Rotatividade
Voluntéria média de 11,0% e resultados na faixa de
0,7 a24,8%. Em 2011 o resultado foi 6,8%.
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Figura 2h — Rotatividade voluntéria nas industrias quimicas, %
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Rotavidade voluntaria

Outras empresas de servicos
Como pode ser observado na figura 21, o Desligamento Voluntario médio nas outras empresas de servicos
da amostra varia bastante.
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Figura 2j- Rotatividade voluntdria nas outras empresas de servicos , %

Outras empresas industriais
A figura 2m mostra o Desligamento Voluntario médio nas outras empresas industriais da amostra.
35
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Figura 2k - Rotatividade voluntdria nas outras empresas industriais, %
Nota: A empresa E48 foi excluida da anélise por apresentar valor atipico
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Rotavidade voluntaria

Saiba mais

A Rotatividade Voluntéaria é decidida pelos emprega-
dos e nao esta sob o controle direto do empregador.
Segundo pesquisa feita pela DBM Brasil, 2010 foi
possivelmente o primeiro ano em que a rotatividade
voluntéria foi maior que a forgcada no mercado brasi-
leiro [11], devido principalmente ao aquecimento do
mercado de trabalho. A correlacao entre o aqueci-
mento do mercado de trabalho e a Rotatividade Vo-
luntaria & endossada por diversos autores [12].

A substituicao de um empregado que optou por sair
da empresa normalmente traz custos e inconvenien-
tes. Uma consultoria [13] concluiu que a saida volun-
téria de um executivo custa, em média, um ano de
seu saldrio. A perda pode ser agravada se 0 empre-
gado passar a trabalhar para um concorrente, levan-
do seu conhecimento e experiéncia.

Diversos levantamentos mostram uma sensivel di-
ferenca de comportamento nos desligamentos por
iniciativa dos empregados em decorréncia da idade.
Segundo a Pricewaterhouse Coopers [14], enquanto
5,4% das pessoas mais velhas pedem desligamen-
to, em relacao ao grupo de mesma faixa etéria, este

namero chega a 14,5% para os representantes da
chamada Geracao Y (nascidos ap6s 1981).

Para avaliacbes mais completas, a Rotatividade Vo-
luntaria pode ser calculada para cada area da organi-
zagao ou grupo especifico de profissionais (gerentes,
técnicos, mulheres, etc.). Também pode ser medida
separadamente para cada uma das causas, quando
identificadas nas entrevistas de desligamento.

Deve-se levar em conta que os valores para céalculo
da Rotatividade Voluntaria fornecidos pelas empresas
podem estar subestimados, visto a préatica brasileira
do “acordo”, em que o0 empregado que deseja sair ne-
gocia com a empresa sua demissao, para ter acesso
a beneficios como o seguro desemprego e o FGTS.

Referéncia externa

Levantamento publicado pela Great Place to Work
Institute (dados de 2010), mostrou que a rotatividade
voluntéria nas 100 melhores empresas para trabalhar
da América Latina € bem menor que a média dos
setores correspondentes, devido ao melhor clima
organizacional.

. Manufatura e Varejo -
Construcéo - . Hospitais
producéo (Alimentos)
8 16 53 20

Média do setor 2
Média das 100

15
melhores

8 14 9

Tabela 2c — Rotatividade Voluntaria 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.
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Retencao 90 dias

| o percentual dos profissionais que permanecem na organizagao por mais de 90 dias, apés a data da

admissao. Logo, valores maiores indicam resultados melhores.

Retencao 90 dias

RET90 = (Numero de admissdes—Desligamentos no periodo) x100
Nimero de admissdes

Onde:

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

Numero de admissdes: Numero de empregados admitidos no ano avaliado.

A Retencéao 90 dias foi escolhida por coincidir com o chamado “tempo de experiéncia”. A tabela 3A mostra
que a Retencao 90 dias média das empresas da amostra foi de 82,7%. Em 2011, o resultado foi praticamente
0 mesmo (82,9%). Destacam-se a elevada retencdo na administragao publica (94,6 %) — possivelmente fruto
de processos de selecao bastante exigentes — e 0 pequeno percentual (77,9%) alcangado pelo comércio.

(sotor " Winimo | asimo | M| Wedina

Amostra (154) 46,2 100,0 82,7 86.9
Servigos (68) 49,0 100,0 82,5 86,5
Industrias (68) 46,2 100,0 84,0 90.4
Comércio (17) 55,1 96,0 77.9 78.3
Administracédo 92,8 96,3 94,6 94,6
Publica (2)

Tabela 3A - Retencao 90 dias*, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Ndo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.

Observando a amostra, percebe-se que quase 90% das empresas de servicos apresentaram retencao infe-
rior a 95% nos primeiros 90 dias da contratagao. No comércio esse nimero foi de 83% e, na indUstria, de
apenas 61%. As causas dessas baixas retengdes devem ser investigadas, pois a perda de pessoal certa-
mente se reflete em custos significativos de selecdo e recrutamento, além de afetar negativamente o clima
organizacional.

Para comparacoes mais qualificadas, a tabela 3B oferece uma visao da retencao 90 dias média por setor
de atividade. E interessante observar que a reten¢ao no grupo das fabricantes de veiculos e montadoras
(97,0%) é ainda maior que o alcangado na administracao publica, fazendo com que esse setor merecga ser
considerado como possivel fonte de boas praticas de recrutamento e selecao.
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Retencao 90 dias

(seor | Minimo| éximo| Wécia |Mociana

Adm. publica, e(fo.nomla mista e 63,2 96,3 88.9 93.7
assoc. empresariais (6)

Alimentos e bebidas (10) 46,2 100,0 73,2 68,4
Concessionaria de veiculos (4) 76.8 96,0 85,6 84,8
Construcédo pesada (13) 70,6 971 86,9 88,3
Educacéo (8) 72,5 93,9 86,8 88,1
Hospitais (14) 61,9 95,2 76,0 72,9
fg)bricagéo de veiculos e sistemistas 92.0 98,9 97,0 98,1
Metalurgia (14) 52,9 100,0 841 86,9
Papel e celulose (4) 72,6 100,0 88,2 90,1
Planos de saude (4) 73,7 94,2 85,2 86,5
Quimica (8) 66,2 1000 91,0 94,5
Transporte (6) 52,7 92,4 73,2 75,2
Outras empresas de servicos (35) 49,0 100,0 84,8 87,2
Outras empresas industriais (30) 46,5 100,0 83,1 88,3

Tabela 3B - Retencao 90 dias, %

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

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

Administracao publica, economia Alimentos

; A A A As indUstrias de alimentos apresentaram Retencao
mista e a§SOCIGQOeS emp.r.esar.lals, 90 dias média de 73,2%, com os resultados varian-
As organizagbes das é&reas de administragao pu-

) : . S o do entre 46,2 e 100,0%. A Retencao 90 dias média
blica, economia mista e associacoes empresariais em 2011 foi 79 4%
apresentaram Retencao 90 dias média de 88,9% e

. 100
e resultados na faixa de 63,2 a 96,3%. Em 2011 o .
resultado foi 87,3%. %0 [
80
100 .
70
& |
20 60 |
. | |
° | |
50 1 30 | = =
" o) | |
> N | |
20 - 0
El6 E123 E106 E159 E40 E9 E176 E86 E149 EL70
10 -
0 Figura 3b - Retencéo 90 dias na industria de alimentos, %
E118  E141  E112  E12 22 El10

Figura 3a - Retencdo 90 dias na adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais, %
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Retencao 90 dias

Construcao pesada

As empresas de construgao pesada apresentaram
Retencao 90 dias média de 86,9%, com os resulta-
dos variando entre 70,6 e 97,1%. Em 2011 o resul-
tado foi 81,7%.

100

Educacao

As empresas do setor de educagao apresentaram
Retencao 90 dias média de 86,8%, com os resul-
tados variando entre 72,5 € 93,9%. A Retencao 90
dias média em 2011 foi 87,5%.

100
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70
60
50
40
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20
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E95 E167 E115 E142 E126 E151 E90 E59 E38

Figura 3c - Retencdo 90 dias na construcdo pesada, %

Hospitais
As empresas do setor hospitalar apresentaram Re-
tencao 90 dias média de 76,0%, com os resultados
variando entre 61,9 e 95,2%. A Retencao 90 dias
média em 2011 foi 82,3%.
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Figura 3e - Retencéo 90

ias dos hospitais, %
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Figura 3d - Retencéo 90 dias das empresas de educacédo, %

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

As industrias fabricantes de veiculos e sistemistas
apresentaram Retencao 90 dias média de 97,0%,
com os resultados variando entre 92,0 e 98,9%. A
Retencao 90 dias média em 2011 foi 84,1%.

100

90 |
80 -
70 |
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50 -
40 -
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20
10 -
0- : : : : :
£30 E18 E24 £69 £34 E4

Figura 3f - Retencéo 90 dias nas fabricantes de veiculos
e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Retencao 90 dias

Metallrgico
As empresas do setor metallrgico apresentaram
Retencao 90 dias média de 84,1%, com os resulta-
dos variando entre 52,9 e 100,0%. A Retencao 90
dias média em 2011 foi 78,9%.
100
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Figura 3g - Retencédo 90 dias na industria metalirgica, %

Transporte

As empresas do setor de transporte apresentaram
Retencao 90 dias média de 73,2%, com os resulta-
dos variando entre 52,7 € 92,4%. Houve uma pe-
quena melhora em relagao a 2011, quando a Reten-
¢ao 90 dias média foi de 71,7%.
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Figura 3i - Retencdo 90 dias nas empresas de transporte, %

Quimica

As industrias quimicas apresentaram Retencao 90

dias média de 91,0%, com os resultados variando

entre 66,2 e 100,0%. Houve melhora em relacao

a 2011, quando a Retencao 90 dias média foi de

88,4%.
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Figura 3h - Retencéo 90 dias na industria quimica, %
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muito baixa.

’

Retencao 90 dias

Outras empresas de servicos

na maioria dos casos

I

Como pode ser observado na figura, a Retencao 90 dias nas outras empresas de servicos da amostra variou

consideravelmente e foi
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Figura 3k - Retencdo 90 dias nas outras empresas industriais, %
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Retencao 90 dias

Saiba mais

A Retencao permite avaliar a adaptacao entre as
pessoas recém-admitidas e a organizacao. A melho-
ra na retencao traz beneficios como:

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

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

Diversas organizagoes, como o instituto Gallup [15],
consideram que o custo de encontrar, contratar e
treinar cada novo funcionério é de 1,5 vez seu saléario
anual. Neste valor ndo estdo incluidos os custos dos
relacionamentos com clientes e colegas, que é mais
dificil medir.

O resultado do levantamento feito pela Great Place
to Work [16] das melhores empresas para trabalhar
na regido de Campinas SP, e que devem ser seme-
Ihantes no Parana, mostrou que em 2011 os fatores
mais importantes para a retencao foram: desenvol-
vimento profissional (51%), qualidade de vida (33%),
remuneracao e beneficios (12%) e estabilidade (4%).

Para andlises mais completas, a Retencao pode ser
calculada para cada area da organizagdo ou grupo
especifico de profissionais (gerentes, técnicos, mu-
Iheres, profissionais-chave, etc.) e para cada causa
de desligamento.

Referéncia externa

m Segundo levantamento da Manpower [17], o Brasil
€ um dos paises onde as empresas tém maior difi-
culdade no preenchimento dos postos de trabalho,
ficando atras apenas do Japao e da india.
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0s tempos estao mudando, no mundo e na

indstria. Hoje, a valorizacao do bem estar é
prioridade. E ja sabemos que isso tambem
reflete na produtividade das empresas. £ por
iS50 que existe o Sesi, para promover qualidade
de vida na Industria. Saude, esporte, lazer,
cultura, educagao, seguranga e
responsabilidade social empresarial. Uma vida

melhor para o trabalhador e seus familiares.

A INDUSTRIA ESTA MUDANDO.

E o 5esi, que faz parte do Sistema Fiep,
promove iniciativas para cuidar do
trabalhador e da comunidade nesses
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Absenteismo

Q bsenteismo é a fragdo do tempo nao trabalhado em decorréncia das auséncias, em relagao 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: numero total de horas perdidas por
auséncias (faltas, atrasos ou saidas antecipadas, justificadas ou ndo) 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 organizagdo ou para diferentes areas e, do mesmo modo,
pode ser computado separadamente para cada empregado. Neste trabalho medimos apenas o absenteismo
geral.

Os dados da tabela 4A indicam que o Absenteismo médio é maior nos setores de servicos (5,4%) e de

comércio (5,2%), enquanto a tabela 4B detalha os resultados de absenteismo por setor de atividade. No
conjunto das empresas participantes do levantamento, o Absenteismo médio foi 4,6%.

I T T

Amostra (136) 24,2

Servicos (60) 0,0 18,8 3.0 1,8
Industrias (63) 0,0 14,0 2,7 2,2
Comércio (14) 0,0 52,1 5,2 1.8

Tabela 4A — Absenteismo*, %

Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. Apenas uma organizacdo da administracdo publica forneceu a informacéo.
* - Ndo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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Absenteismo

Csoor i | waxim | Madia Modians

Alimentos e bebidas (9) 8.8

Construcdo pesada (10) 3.9

Hospitais (13)

Metalurgia (14) 41

Quimica (8) 3.3

Outras empresas de servicos (30) 8.8

Tabela 4B — Absenteismo, %

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

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

Administracao publica, economia Alimentos e bebidas

mista e associagées empresariais As empr,esas do, sgtor de alimentos apresentaram
o ; . - , Absenteismo médio de 3,9%, com resultados va-
As organizagbes das areas de administragao pu-

) : . S o riando entre 0,1 e 8,8%. Em 2011 o resultado foi
blica, economia mista e associagbes empresariais 319
apresentaram Absentefsmo médio de 6,1% e resul- e

tados na faixa de 0,4 a 24,2%. Em 2011 o resultado %
f0i 2,7%. 9.0
8,0 -
30,0
7,0+
25,0 6,0 -
5,0+
20,0 401
15,0 3.0
2,0~
10,0 1,0 |
0,0+
5,0+ E40 E123 E9 E16 E106 E159 E176 E149 E170
00 Figura 4b — Absenteismo na industria de alimentos, %
’ E110 E2 E118 E141 E12

Figura 4a — Absenteismo na adm. publica, economia mista
e assoc. empresariais, %
Nota: O resultado da E110 (24,2%), embora atipico,
foi confirmado pela entidade
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Absenteismo

Construgao pesada

As empresas de construcao pesada apresentaram
Absenteismo médio de 1,5%, com resultados va-
riando entre 0,1 e 3,9%. Em 2011 o resultado foi
2,4%.

4,5

4,0

3,57

3,0 1

2,5 1

2,0

1,5

1,0
0,5 -

0,0 -
E167 E126 E95 E59 E64 E133 ES90 E142 E38 E115

Figura 4c — Absenteismo na industria de construcdo pesada, %
Nota: Uma das empresas apresentou os dados de toda a organizacdo
e ndo apenas do Parand e outra iniciou as atividades em junho/12.

Hospitais

O Absenteismo médio entre os hospitais foi de
4,1%, com os resultados variando entre 0,6 e
171%. Em 2011 o resultado foi 3,0%.
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E42 E98 E44 E146 E3 E136 E117 E113 E1 E150 E114 E154

Figura 4e — Absenteismo nos hospitais, %
Nota: Excluida do gréfico a empresa E60,
que apresentou valor atipico (17,1%).

Educacao

O Absenteismo médio entre as empresas de edu-
cacao foi de 1,0%, com os resultados variando en-
tre 0,0 e 3,9%. Em 2011 o resultado foi 3,2%.
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Figura 4d — Absenteismo nas empresas de educacdo, %

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

As fabricantes de veiculos e sistemistas apresenta-
ram Absenteismo médio de 1,3%, com os resulta-
dos variando entre 0,2 € 3,3%.

4,0

2,0+
1,5
1,0+
0,5+
0,0 +
E24 E30 E4

Figura 4f - Absenteismo nas fabricantes de veiculos e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Absenteismo

Metallrgico

As empresas do setor metallrgico apresentaram
Absenteismo médio de 1,8%, variando na faixa de
0,1 a41%. Em 2011 o Absenteismo médio ficou
em 2,5%.

4,5

4,0 -
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Figura 4g — Absenteismo no setor metalirgico, %

Transporte

As empresas do setor de transporte apresentaram
Absenteismo médio de 5,5%, com os resultados
variando entre 0,2 e 13,3%. Este resultado € signi-
ficativamente maior que os 2,0% obtidos em 2011,
influenciado por duas empresas.
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Figura 4i — Absenteismo nas empresas de transporte, %

Quimica

O Absenteismo médio das indUstrias quimicas foi
de 1,8%, com os resultados variando entre 0,3 e
3,3%. Em 2011 o Absenteismo médio ficou em
2,0%.
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Figura 4h - Absenteismo na industria quimica, %
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Absenteismo

Outras empresas de servicos
Como pode ser observado na figura, o Absenteismo nas outras empresas de servigos da amostra variou
bastante e, na metade das organizagoes, foi muito elevado.
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Figura 4j - Absenteismo nas outras empresas de servicos, %
Nota: Excluida do gréfico a empresa E122, que apresentou valor atipico (18,8%).

Outras empresas industriais
A figura mostra o Absenteismo nas outras empresas industriais da amostra. Os resultados variaram bastan-
te mas, na maioria dos casos, foram elevados.
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Absenteismo

Saiba mais

O objetivo do indicador Absenteismo é medir a per-
da de tempo produtivo devido as auséncias. Espe-
cialistas consideram que esse indicador também é
util para avaliar a qualidade do ambiente de traba-
lho. Além disso, dependendo do negdcio, as faltas
provocam consequéncias negativas no conjunto das
atividades da organizagdo. 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 con-
correm anualmente a sorteios de carros?.

Embora as causas mais comuns do absenteismo se-
jam doencas, problemas familiares, dificuldades de
transporte, baixa motivagao, deficiéncia das lideran-
cas ou politicas inadequadas, outras causas sao pos-
siveis. A complexidade da anélise do absenteismo
pode ser destacada com alguns exemplos:

m Estudos® mostram que pessoas obesas tém Indi-
ce de afastamento do trabalho 1,5 a 1,9 superior ao
de pessoas com peso normal.

m A comparacgéao dos resultados de um 6rgao publico
(Prefeitura Municipal) e uma empresa privada (fabri-
ca de maquinas de lavar e mébveis) mostrou que o
absenteismo na empresa privada € maior. A conclu-
sao dos autores do estudo [18] é que o trabalhador
estatutério acaba utilizando o direito as faltas abona-
das para tratar de sua saude, afetando a medida do
absentefsmo. O mesmo levantamento mostra que
a contribuicdo dos atestados odontolégicos é mui-
to pequena (3,3% das faltas na empresa publica e
6,3% na empresa privada), comparativamente aos
atestados médicos.

m [ evantamentos em supermercados ingleses in-
dicam que nas lojas onde a proporcao de trabalha-
dores maduros é grande, as taxas de absenteismo
chegam a ser menos de um terco da média da rede*.

Nas organizagdes de maior porte, que sofrem com
muitas faltas, pode ser conveniente dividir o absen-
teismo em classes (diagrama 3), cada uma merecen-
do anélise e tratamento diferentes. Outras classifica-
coes sao:

Absenteismo voluntario: € a auséncia voluntaria do
trabalho por razoes particulares, nao justificadas por
doenca e sem amparo legal.

Absenteismo involuntario: é o impedimento ao
trabalho mesmo que o trabalhador nao deseje, por
dificuldade de transporte ou outro impedimento que
nao lhe permita chegar ao local do trabalho.

Absenteismo legal: compreende as faltas ao ser-
vico amparadas por lei, como: licenca-maternidade,
licenca-nojo, licenga-gala, doagao de sangue, servi-
co militar, etc. Sdo as chamadas faltas justificadas.

Absenteismo por patologia profissional: com-
preende as auséncias por doencas profissionais ou
por acidentes de trabalho.

Absenteismo por doenca: inclui todas as auséncias
por doenga ou procedimentos médicos nao relacio-
nados as atividades profissionais.

Um exemplo desse tipo de levantamento [19] foi fei-
to em um hospital universitério.

2- http://portalexame.abril.com.br/revista/exame/edicoes/0892/negocios/m0128084.html. Acesso em: 18 ago. 2009.
3- www.fleury.com.br/Clientes/SaudeDia/RevistaSaudeEmDia/pages/9Companhiassaudéveis.aspx. Acesso em: 16 jan. 2009.
4- http://portalexame.abril.com.br/revista/pme/edicoes/0009/m0133212.html. Acesso em: 18 ago. 2009.
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0s tempos mudaram e a inddstria também.
Hoje, inovagao é palavra de ordem. Vocé deve se
perguntar: diante desse universo de mudangas,
novas tecnologias e solugbes, como ser um
profissional de destaque no mercado? E € por isso
fue existe 0 Senai. Da iniciacao profissional ao
MEA, 0 Senai prepara profissionais qualificados

para essa nova industria.

A INDUSTRIA ESTA MUDANDO.
E o Senai, que faz parte do

Sistemna Fiep, prepara voce para
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Absenteismo medico

O Absenteismo Médico mede o percentual das horas de trabalho perdido por afastamentos causados

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

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 doencas
ocupacionais ou nao, e por acidentes do trabalho, no ano.

Nota: Nao 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 conjun-
to dos empregados, no ano. Nao inclui as horas extras.

A comparacéao (tabela bA) indica que a quantidade de auséncias por razoes de salde é semelhante na in-
dustria € no comércio.

ser e Lo e e

Amostra (140) 25,9

Servicos (60) 0.0 25,9 1.8 0,6
Indastrias (66) 0.0 4,6 1,2 1.1
Comércio (15) 0,0 9,6 1,2 0.4

Tabela 5A - Absenteismo Médico*, %
Notas: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. Apenas uma organizacdo da administracdo publica forneceu a informacéo.
* - Nédo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.

Na anélise setorial (tabela 5B), os melhores resultados aparecem no grupo das fabricantes de veiculos e
sistemistas, seguido das empresas de transporte.

fSeor | tinimo) Maximo) Média Mediana

Adm. publica, economia mista e assoc.

empresariais (5) ol 0 e ()2
Alimentos e bebidas (10) 0,0 4,6 1,8 1,2
Concessionaria de veiculos (4) 0,2 0.8 0,5 0.5
Construcédo pesada (10) 0,0 1.5 0,5 0,5
Educacéo (7) 0,0 1,9 0,7 0,7
Hospitais (11) 0.0 6.7 1.5 1.0
Fabricacdo de veiculos e sistemistas (6) 0.0 1.3 0,3 0,0
Metalurgia (15) 0,0 2,0 1,0 1.1
Papel e celulose (4) 0,2 2,4 1.1 0.8
Planos de satde (3) 0.1 41 1.8 1,3
Quimica (8) 0,0 2,9 1.2 1,4
Transporte (6) 0,1 1.1 0.4 0,2
Outras empresas de servicos (30) 0,0 18,8 1,8 0.4
Outras empresas industriais (27) 0.0 2,5 1,3 1,2

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

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

Administracao publica, economia

mista e aSSOClagoes empresarials
As organizagdes das areas de administragao pu-
blica, economia mista e associagdes empresariais
apresentaram Absenteismo Médico médio de 1,2%
e resultados na faixa de 0,1% a 4,5%. Em 2011 o
resultado foi 1,5%.
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Figura 5a — Absenteismo Médico na administracdo publica,
economia mista e associacoes empresariais, %

Construcao pesada

As empresas de construcao pesada apresentaram
Absenteismo Médico médio de 0,5%, com os re-
sultados variando entre 0,0% e 1,5%. Em 2011 o
resultado foi 0,4%.

Alimentos e bebidas

As empresas do setor de alimentos apresentaram
Absenteismo Médico médio de 1,8%, com os re-
sultados variando entre 0,0 e 4,6%. Em 2011 o re-
sultado foi 1,4%.
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Figura 5b — Absenteismo Médico nas empresas de alimentos, %

Educacao

As empresas de educagao apresentaram Absen-
tefsmo Médico médio de 0,7%, com os resultados
variando entre 0,0% e 1,9%. Em 2011 o resultado
foi 1,50/0.
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Figura 5¢ — Absenteismo Médico na construcédo pesada, %
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Figura 5d — Absenteismo Médico nas empresas de educacédo, %
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Absenteismo médico

Hospitais

O Absentefsmo Médico médio entre os hospitais
ficou em 1,5%, com os resultados variando na fai-
xa de 0,0 a 6,7%. Este resultado € semelhante aos
apresentados em estudos feitos em hospitais uni-
versitarios brasileiros, que levantaram valores de
1,5% [19] e 1,2% [20].

2,5

2,0+

1,5+

1,0

0,5+

0,0+

E113 E136 E98 E97 E150 E117 E154 E114 E42 E44

Figura be — Absenteismo Médico nos hospitais, %
Nota: Excluida do gréfico a empresa E60,
que apresentou valor atipico (6,7 %).

Metallrgico

As empresas do setor metallrgico apresentaram
Absentelsmo Médico médio de 1,0%, com os re-
sultados variando de 0,0 a 2,0%. O Absenteismo
Médico médio em 2011 foi 1,1%.
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Figura bg — Absenteismo Médico no setor metalirgico, %

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

As fabricantes de veiculos e sistemistas apresenta-
ram Absenteismo Médico médio de 0,3%, com 0s
resultados variando entre 0,0 e 1,3%.

1,4
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0,8+
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04
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E4 E69 E18 E30 E24 E34

Figura 5f - Absenteismo Médico nas fabricantes de veiculos
e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.

Quimica

O Absenteismo Médico médio na indUstria quimica
ficou em 1,2%, com os resultados variando na faixa
de 0,0 a 2,9%. Em 2011, o Absenteismo Médico
médio ficou em 1,0%.
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Figura 5h — Absenteismo Médico nas industrias quimicas, %
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Absenteismo médico

Transporte

As empresas do setor de transporte apresentaram
Absenteismno Médico médio de 0,4%, com os re-
sultados variando entre 0,1 e 1,1%. Em 2011, o Ab-
senteismo Médico médio ficou em 1,0%.
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Figura 5i — Absenteismo Médico nas empresas de transporte, %

Outras empresas de servicos
O Absenteismo Médico nas outras empresas de servicos da amostra variou
vado na figura e, em algumas, foi muito elevado.

bastante, como pode ser obser-
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Figura 5] — Absenteismo Médico nas outras empresas de servicos, %
Nota: Excluida do gréfico a empresa E122, que apresentou valor atipico (18,8%).
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Absenteismo médico

Outras empresas industriais

A figura mostra a grande variagao nos resultados do Absenteismo Médico nas outras empresas industriais

da amostra.
3,0

2,5

2,0

1,5

1,0

) I I I
i H H H
o ~
n ~
w w

0,0 |

(=2} o -
m =] ~
i w w

E132
E147

~ —
™ <
w w

[=) o o o
N wn
] w

~
w

E166
E109
E148
E6
E135
El
E165
E8
E108
E87

Figura 5k — Absenteismo Médico nas outras empresas industriais, %

Saiba mais

O indicador Absenteismo Médico permite monito-
rar o volume de auséncias causadas por doencas,
ocupacionais ou nao, e por acidentes do trabalho. A
classificagcdo de uma doenca como acidente de tra-
balho cabe ao médico perito do Instituto Nacional do
Seguro Social (INSS) e impde 6nus aos empregado-
res, como a garantia de estabilidade, por 12 meses,
depois de o trabalhador se recuperar. Para andlises
mais detalhadas, o indicador pode ser calculado se-
paradamente para pessoal proprio, contratos, depar-
tamentos ou negdcios especificos.

Uma avaliacao feita pela Sulamérica com 12 mil fun-
cionarios de empresas clientes do seguro satide no
Brasil revelou que 60% do universo pesquisado é
sedentdrio (ndo pratica nenhuma atividade fisica),
46% esta acima do peso (indice de massa corpérea
elevado) e 25% sofre de hipertensado. Algumas ope-
radoras de planos de saude corporativos oferecem
programas de medicina preventiva, como o de va-
cinacao, que contribuem para a redugao no absen-
tefsmo médico. Essa solugao também é adotada em
algumas empresas.

Referéncias externas

m O absenteismo por doenca ou acidente na Petro-
bras em 2012 foi de apenas 0,08%.

Fonte: Petrobras. Relatério de Sustentabilidade
2012. Disponivel em: <www.petrobras.com.br/
rs2012/downloads/RS_portugués_2012.pdf> Aces-
so em: 8jul. 2013.

m Uma medida das taxas de absenteismo por motivo
de salde dos servidores da Secretaria de Estado da
Educacao de Sao Paulo registrou que aproximada-
mente 20% da forca de trabalho contratada esteve
ausente durante o periodo estudado.

Fonte: Porto, Mario Augusto. Faltas e licencas médi-
cas, o absenteismo na Secretaria de Estado da Edu-
cacdo de Sao Paulo. Dissertacao de mestrado. USP.
Sao Paulo. 2010.
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Indice de horas extras pagas

/ _ . .
E 0 numero de horas extras pagas em relagao ao tempo produtivo no periodo, expresso de forma

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

indice de Horas Extras Pagas

IHE = Horas extras pagas x 100
Tempo produtivo

Em que:

Horas extras pagas: ¢ 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 ao
controle de ponto, neste levantamento, para maior simplicidade, foi considerado todo o efetivo proprio. Isso
nao representa, na maioria dos casos, distor¢ao significativa. Conforme pode ser observado na tabela 6B, a
pratica da hora extra esta bastante disseminada nas empresas e, em algumas, 0os 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, o pagamento de horas extras se mostrou mais intenso no comércio € na administracao

publica (tabela 6A). Na comparacao com 2011, o setor industrial reduziu o volume de horas extras pagas de
5,7 para 4,6% enquanto o setor de servicos se manteve no patamar de 3,5%.

R [ T

Amostra (149) 57,7

Servicos (64) 0,0 26,6 3.6 1,9
Inddstrias (69) 0.0 49,1 4,6 3.6
Comércio (16) 0.0 50,0 5,9 2,3
Administracdo 5,2 11,2 8,2 8,2
Publica (2)

Tabela 6A - Indice de Horas Extras Pagas*, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Néo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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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 construgao pesada adota uma estratégia diferenciada dos demais setores.

Minimo | Maximo | Média | Mediana

Alimentos e bebidas (10)

Construcdo pesada (13)

0,9 27,4 15,5

Hospitais (13)

r

Metalurgia (15)

r

Planos de satide (3)

'

Transporte (6)

11.3

Outras empresas industriais (30)

Tabela 6B —

11.4 3.0

indice de Horas Extras Pagas, %

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

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

Administracao publica, economia

mista € assoclacoes empresarials
As organizagbes das areas de administragao pu-
blica, economia mista e associagbes empresariais
mostraram grande variacao de resultados, com em-
presas pagando de 0,0% a 11,2% de horas extras,
0 que resultou na média de 4,2%. Em 2011 o resul-
tado médio foi 2,4%.
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Figura 6a - Indice de Horas Extras Pagas na adm. plblica,
economia mista e assoc. empresariais, %

Alimentos e bebidas

A dispersao de resultados nas industrias de alimen-
tos & alta. O indice de Horas Extras Pagas médio
ficou em 2,3%, variando na faixa de 0,1 a 6,5%. Em
2011 o resultado médio foi 3,4%.
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Figura 6b — Indice de Horas Extras Pagas nas industrias
de alimentos, %
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Construcao pesada

As empresas de construcao pesada — devido as ca-
racteristicas do negoécio — tém uma politica diferen-
ciada de pagamento de horas extras que resultou
em média de 15,5%. Esse resultado € significativa-
mente mais elevado que os praticados nos demais
setores avaliados. Na amostra, os resultados varia-
ram entre 0,9 € 27,4%. Em 2011 o resultado médio
f0i 19,4%.

30

25+

20+

15+

10+

5-

E90 E59 E64 E167 E116 E126 E46 E115 E133 E38 E151 E95 E142

Figura 6¢ - Indice de Horas Extras Pagas nas industrias de
construcdo pesada, %

Hospitais

A dispersao de resultados nos hospitais foi elevada.
O Indice de Horas Extras Pagas médio ficou em
2,8%, variando na faixa de 0,0 a 7,1%. Portanto, é
possivel concluir que, mesmo em um Unico setor,
diferentes formas de gerenciar levam a resultados
bastante distintos no pagamento de horas extras.
Em 2011 o resultado médio foi semelhante (2,9%).
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Figura 6e - indice de Horas Extras Pagas nos hospitais, %

Educacao

O Indice de Horas Extras Pagas médio nas empre-
sas de educacao foi 1,0%, com os resultados va-
riando entre 0,0 € 3,3%. Em 2011 o resultado médio
foi 1,3%.
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Figura 6d - Indice de Horas Extras Pagas nas
empresas de educacdo, %

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

O indice de Horas Extras Pagas médio nas empre-
sas fabricantes de veiculos e sistemistas foi 8,5%,
com os resultados variando entre 1,6 € 20,5%. Em
2011 o resultado médio foi 4,7%.
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Figura 6f - indice de Horas Extras Pagas nas
fabricantes de veiculos e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Indice de horas extras pagas

Metallrgico

O setor metallrgico mostrou elevada variagcao de
resultados, com empresas pagando de 0,1 a 7,2%
em horas extras, o0 que resultou em média de 3,3%.

Esse resultado ¢ melhor que os 5,1% pagos em
2011 e muito melhor que os 7,0% em 2010.

E10 E65 E22 E27 E14 E35 E23 E36 E63 E79 E75 E11 E124 E78 E111

Figura 6g — Indice de Horas Extras Pagas no setor metaltrgico, %

Transporte

O Indice de Horas Extras Pagas médio nas em-
presas de transporte foi 6,7%, com os resultados
variando entre 0,4 e 11,3%. Em 2011 o resultado

médio foi 7,6%.
" 0

12,0
Figura 6i - Indice de Horas Extras Pagas
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Quimica

O Indice de Horas Extras Pagas médio na industria
quimica foi 4,3%, com os resultados variando entre
0,0 € 7,6%. Em 2011 o resultado médio foi 3,9%.

E169 E100 E29 E13 E162 E15 E72 E6

Figura 6h — Indice de Horas Extras Pagas nas industrias quimicas, %
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Outras empresas de servigos
A figura mostra o Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas de servicos da amostra.
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Figura 6f - Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais
A figura mostra o Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas industriais da amostra.
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Figura 6k - Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas industriais, %
Nota: A empresa E76 foi excluida da andlise por apresentar valor atipico.
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Indice de horas extras pagas

Saiba mais

Os principais objetivos do acompanhamento das Ho-
ras Extras Pagas sao avaliar o dimensionamento da
equipe de trabalho e estimar a qualidade do planeja-
mento do trabalho. Um volume excessivo de horas
extras, de forma continuada, mostra 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
manutencao, é aceito como razoavel indice de Ho-
ras Extras de no maximo 5% [21]. Por essa razao,
muitas organizagdes, em seus contratos de manu-
tengao terceirizada, penalizam com multas as em-
presas que extrapolam este valor.

Algumas empresas fazem uso de “Bancos de ho-
ras”, permitindo compensagdes que favorecem o
empregado e, a0 mesmo tempo, reduzem 0s custos
de horas extras eventualmente necessérias.

Referéncia externa

m O benchmarking de horas extras para a equipe de
horério integral em hospitais varia entre 1 e 3%, se-
gundo levantamento da Premier [22].
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Grau de terceirizacao

/7 L . . o
E o percentual de profissionais terceirizados existente na forca de trabalho da organizagao. O valor

6timo depende da estratégia da organizagao.

Grau de Terceirizacao

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 execugao de atividades de carater permanente
nas instalacoes 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 permitem concluir que a terceirizagdo, como opcao estratégica, é pouco
praticada nas empresas da amostra - possivelmente devido as restricdes impostas pela legislacao e a nogao
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 terceirizacao, apresentou Grau de Terceirizagao
de 78,3% em 2011 [23].

A tabela 7A compara o Grau de Terceirizacao nos diversos setores e permite concluir que, em média, 9,9%

dos trabalhadores sao terceirizados. A indUstria e as empresas de servigos terceirizam mais que 0 COMErcio.
Todos os resultados se referem a situagao no final de 2012.

R [ T

Amostra (142) 74,6

Servicos (62) 0,0 74,6 10,1 3.3
Industrias (65) 0,0 55,0 10.4 5,8
Comércio (16) 0,0 48,8 8.4 4,6

Tabela 7A - Grau de terceirizagao*, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Néo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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Grau de terceirizacao

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

Minimo | Maximo | Média | Mediana

Alimentos e bebidas (9) 0,0 44,4 10,9

Construcédo pesada (7) 8,9 15,6

Hospitais (11) 5,0

Metalurgia (15) 24,9

Planos de satde (4) 8,2

Transporte (6) 2,7 13,4

Outras empresas industriais (28) 50 101 5,7

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

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

Administracao publica, economia Alimentos e bebidas

mista e associagées empresariais A politica de terceirizacdo nas indUstrias de alimen-

o . . PO tos mostra grande variagdo. Com Grau de Terceiri-
As organizacoes das areas de administracao publica, N e o .

: ) S o zacao médio de 10,9%, os valores variaram entre
economia mista e associacdes empresariais apre-

sentaram Grau de Terceirizacdo médio de 11,5%, 0.0 & 44,4%. Em 2011 o resultado médio foi 4,9%.

com os resultados variando entre 0,0 e 36,8%. Em  *°

2011 o resultado médio foi 5,1%. ®
40 401
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354 304
30- 25 |
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Figura 7b — Grau de Terceirizacdo nas industrias de alimentos, %

E112 E141 E12 E2 E118

Figura 7a - Grau de Terceirizacdo na adm. publica, economia mista e
assoc. empresariais, %
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Grau de terceirizacao

Construcao pesada

As empresas de construcao pesada apresentaram
um dos maiores volumes de terceirizacao da amos-
tra, com 15,5% e resultados variando entre 0,0 e
58,9%. Em 2011 o resultado médio foi 22,1%.

Educacao

As empresas de educagao apresentaram Grau de
Terceirizagdo médio de 8,4%, com os resultados
variando entre 0,0 e 52,9%. Em 2011 o resultado
médio foi 13,6%.

70 60
60 50 |
50 -
40 |
40 -
30+
30+
20 +
20
10 104
0 0 B - ‘ ‘ ‘ ‘
E59 E64 E167 E115 E95 E142 E151 E103 ES E28 E74 E119 E120 E173
Figura 7c — Grau de Terceirizacdo nas empresas de Figura 7d - Grau de Terceirizacdo nas empresas de educacéo, %
construgdo pesada, %
.. . - ,
Hospitais Fabricacao de veiculos

Os hospitais apresentaram Grau de Terceirizagao
meédio de 8,2%, com os resultados variando entre
0,0 e 25,0%. Em 2011 o resultado médio foi 6,9%.

30

25 4

20+

15+

10 4

0~ T
E42 E3 E60 E1 E113 E98

E97 E117 E136 E150 E154

Figura 7e — Grau de Terceirizacdo nos hospitais, %

e sistemistas

As empresas fabricantes de veiculos e sistemis-
tas apresentaram Grau de Terceirizagdo médio
de 11,2%, com os resultados variando entre 1,7 e
20,4%. Em 2011 o resultado médio foi 6,5%.

25

20

15

10
5 u
o ‘ ‘ ‘ — .
E30 E69 E34 E24 E18

Figura 7f — Grau de Terceirizacdo nas fabricantes de veiculos
e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Grau de terceirizacao

Metallrgico

As empresas metallrgicas apresentaram Grau de
Terceirizagdo médio de 6,1%, com os resultados
variando entre 0,0 e 24,9%. Em 2011 o resultado

médio foi 6,7%.

Quimica

As indUstrias quimicas apresentaram Grau de Ter-
ceirizacao médio de 18,6%, com os resultados
variando entre 1,2 e 43,8%. Em 2011 o resultado
médio foi 16,8%.

30 50
45
251 40 -
20 - 35+
30 -
15 25 |
20 +
10 - 15 |
5 | 10
5 4
i E63 E22 E111 E75 E124 E14 E27 E79 E78 E36 E65 E10 E11 E23 E35 i E72 E15 E100 E162 E6 E169 E13 E29
Figura 7g — Grau de Terceirizacdo no setor metalirgico, % Figura 7h — Grau de Terceirizacdo nas industrias quimicas, %
Transporte

As empresas de transporte apresentaram Grau de
Terceirizagao médio de 13,4%, com os resultados
variando entre 0,0 e 42,7%. Em 2011 o resultado

médio foi 16,7%.
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Figura 7i — Grau de Terceirizacdo nas empresas de transporte, %
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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 ob-

servado na figura.
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Figura 7j - Grau de Terceirizacdo nas outras empresas de servicos, %

Outras empresas industriais

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

Saiba mais

Mais do que reducao de custo, a terceirizagao obje-
tiva trazer agilidade, flexibilidade e competitividade a
empresa sendo, portanto, uma decisao estratégica.
Deste modo, o Grau de Terceirizacao permite avaliar
o cumprimento da Politica de Terceirizacao adotada
pela organizacéo. Para uma analise mais completa,
o indicador pode ser calculado separadamente para
atividades especificas, como: manutencao, informa-
tica, teleatendimento, etc.

Um trabalho [24] publicado pela Confederagdo Na-
cional da Industria (CNI) descreve as caracteristicas
e beneficios da terceirizacdo. O texto aponta que
54% das empresas industriais contratam ou contra-
taram servigos terceirizados no periodo analisado,
sendo que a participacao dos trabalhadores terceiri-
zados na industria era de 14%. Também foi revelado
que 46% dessas empresas teriam reducao da com-
petitividade sem a terceirizagao.
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Participacao do salario variavel

Participacao do Salario Varidvel mede a parte varidvel da massa salarial. Valores maiores sdo, em
principio, melhores.

Participacao do Salario Variavel

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

Em que:

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

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

Cerca de 72% das organizacdes das amostra adotam alguma forma de remuneracgéo varidvel ou por resulta-
do. A tabela 8B evidencia a variacao da participagao da remuneragao variavel nas empresas.

Atencao: Os gréaficos e tabelas relativos a Participacao do Salério Variadvel incluem apenas as organizagdes
que adotam algum tipo de remuneracao variavel.

Os percentuais de remuneracado associados a resultados chegam a 87,6% em uma empresa de comércio e

a 79,8% em uma industria (tabela 8A). Entretanto, as médias nas empresas que adotam alguma modalidade
de remuneracao variavel sao bastante menores, ficando em 12,6% nas de servicos e 31,3% no comércio.

s wiine posne |wsds | e

Amostra (122) 87,6 19,8 13,4
Servicos (50) 0.0 57,1 12,6 8,0
Induistrias (57) 0.1 79,8 22,3 14,4
Comércio (16) 0.0 87,6 31,3 20,8
Administracdo 171 44,3 30,7 30,7
Publica (2)

Tabela 8A - Salario Variavel*, %
Notas: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
Consideradas apenas as empresas que fazem uso da remuneracéo variavel.
* - Néo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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Participacao do salario variavel

Alimentos e bebidas (8)

Construcédo pesada (4)

r

Hospitais (10)

2,6 11,6 7,6

Metalurgia (13)

60,2 16,4

Planos de satde (2)

Transporte (3)

1.9 14,7

Outras empresas industriais (23)

0.1 69,2 20,6 11,5

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

Segue uma analise individual para alguns setores:

Administracao publica, economia

Mista € assoclacoes empresarials
As cinco organizagoes das areas de administragao
publica, economia mista e associagcdbes empresa-
riais apresentaram Participacdo do Salario Variavel
média de 19,0% e resultados de 0,3 a 44,3%. Em
2011 o resultado médio foi 16,3%.
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Figura 8a — Participacdo do Salédrio Varidvel na adm. publica,
economia mista e assoc. empresariais, %
Nota: Consideradas apenas as empresas que fazem uso da
remuneracdo variavel.

empresas que fazem uso da remuneracdo variavel.

Alimentos e bebidas

As empresas do setor de alimentos apresentaram
Participagdo do Saléario Varidvel média de 15,7%,
com os resultados variando entre 2,4 e 45,9%. Em
2011 o resultado médio foi 11,9%.

50
45
40

E9 E106 E40 E149 El6 E123 E159 E170

Figura 8b - Participacdo do Saldrio Varidvel na
inddstrias de alimentos, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracéo varigvel.
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Participacao do salario variavel

Construgao pesada

As empresas de construcao pesada apresentaram
Participagcado do Salério Varidvel média de 2,8%,
com os resultados variando entre 1,0 € 3,7%.

4,0

3,5

3,0

2,5

2,0

15

1,0 4

- B
0,0 +
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Figura 8c — Participacdo do Salério Varidvel nas empresas de
construcdo pesada, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo varidgvel.

Hospitais

A Participagdo do Salério Varidvel média entre os
hospitais ficou em 11,5%, com os resultados varian-
do na faixa de 0,3 a 42,6%. Em 2011 o resultado
meédio foi 5,0%.
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Figura 8e - Participacdo do Salério Varidvel nos hospitais, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variével.

Educacao

A Participacao do Salario Varidvel média nas empre-
sas de educacao ficou em 4,1%, com os resultados
variando na faixa de 0,6 a 14,0%. Em 2011 o resul-
tado médio foi 7,0%.
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Figura 8d - Participacéo do Salédrio Varidvel
nas empresas de educacédo, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracéo variével.

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

A Participacao do Salario Varidvel média nas em-
presas fabricantes de veiculos e sistemistas foi de
39,1%, com os valores variando entre 13,9 e 79,8%.
Em 2011 o resultado médio foi 21,1%.
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Figura 8f — Participacdo do Salério Varidvel na
fabricantes de veiculos e sistemistas, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variével.
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Participacao do salario variavel

Metallrgico
A Participacao do Salario Varidvel média nas em-
presas metallrgicas foi de 16,4%, com os valores
variando entre 3,0 e 60,2%. Em 2011 o resultado
meédio foi 14,1%.

Quimica

A Participagao do Salario Variavel média nas indus-
trias quimicas foi de 32,2%, com os valores varian-
do entre 2,0 e 71,4%. Em 2011 o resultado médio
foi 13,4%.
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Figura 8g - Participacédo do Saldrio Varidvel no setor metalirgico, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variavel.

Transporte

A Participacao do Salério Variavel média nas empre-
sas de transporte foi 14,7%, com os valores varian-
do entre 5,1 € 31,9%. Em 2011 o resultado médio
f0i 15,7%.
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Figura 8i — Participacéo do Salério Varidvel
nas empresas de transporte, %
Nota: Consideradas apenas as empresas
que fazem uso da remuneracdo variével.

E100 E72 E162 E169 E15

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

Outras empresas de servicos

A Participacao do Salério Variavel média nas outras empresas de servicos da amostra variou bastante, como
pode ser observado na figura.
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Figura 8j - Grau de Uso da Remuneracédo Varidvel nas outras empresas de servico, %
Notas: Consideradas apenas as empresas que fazem uso da remuneracédo variavel.

Outras empresas industriais

A Participacao do Salério Variavel média nas outras empresas industriais da amostra é bastante variada,
como pode ser observado na figura.
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Figura 8k - Grau de Uso da Remuneracdo 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: salario no-
minal, remuneragao varidvel e beneficios (remunera-
cao indireta). O salario nominal compreende saléarios,
anuénios e gratificagcoes de funcao. A remuneracao
variavel inclui elementos como adicional de cargo,
gratificagdes, comissoes, prémios, participagdo nos
lucros (PLR) e outros. Os beneficios podem incluir
assisténcia médica e hospitalar, previdéncia comple-
mentar e reembolsos diversos.

A remuneracao variavel traz beneficios tanto para
0 empregado, que recebe proporcionalmente aos
seus esforgos, quanto para o empregador, que ga-
nha colaboradores motivados e uma folha salarial
mais flexivel e ajustada as variagoes dos resultados.
Porém, na avaliacao dos resultados desse indicador,
é importante levar em conta a estratégia € as politi-
cas da organizacao. Para anélises mais completas,
o indicador pode ser calculado para cada tipo de
remuneracao variavel oferecida pela organizagéo. A
métrica também pode ser calculada separadamen-
te por area da organizacao ou grupo especifico de
profissionais (gerentes, técnicos, vendedores, etc.).

Referéncias externas

m Dentre as 250 MPEs que mais crescem no Brasil,
49% contam com remuneracao atrelada as metas
de rentabilidade e 36% tém programas voltados
para aumento de produtividade, segundo pesquisa
realizada recentemente pela consultoria Deloitte.
Fonte: Revista Melhor gestao de pessoas. N 302.
2013. P. 27.

m A American Apparel implementou um sistema de
trabalho em equipe em que as costureiras eram re-
muneradas conforme a produtividade. Com um au-
mento de 12% no nuimero de profissionais, a produ-
cao 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.

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

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

m Estudo da consultoria Hay Group revela que os
executivos brasileiros sao os que recebem o maior
bonus do mundo em proporgao ao salério fixo. A re-
muneracao variavel no Brasil chega a 42% do total
recebido no ano — maior do que a oferecida na Ale-
manha, China, Estados Unidos, India e Franca. Uma
das explicacdes para o fendbmeno é o sistema tribu-
tario brasileiro, que impde menos custo sobre bénus
e Participacao em Lucro e Resultados (PLR) do que
sobre o salario base.

Fonte: Jornal Gazeta do Povo. Domingo, 13 de feve-
reiro de 2011.
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Grau de escolaridade

Grau de Escolaridade mostra o percentual de empregados com determinado nivel de escolaridade,
em relagéao 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, represen-
tando, para a maioria dos negdcios, um importante fator de competitividade. A figura 9 destaca a grande
variacdo no perfil de escolaridade entre os setores participantes.

Educacdo (8)
Admin. pablica, economia mista

eassociagdes empresariais (6)
Outras empresas de servigos (36)
Planos de saude (4)

Fabricagdo de veiculos
esistemistas (6)

Quimica (8)

Alimentos e bebidas (10)
Hospitais (14)

Papel e celulose (4)

Outras empresas industriais (30)
Metalurgia (15)

Concessionaria de veiculos (5)

Transporte (6)

Construgdo pesada (12)

M Ensino Fundamental Incompleto M Ensino Fundamental Completo M Ensino Médio Completo M Ensino Superior Completo M Pés Graduacio Completo

Figura 9 - Grau de Escolaridade por setor, %
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
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Grau de escolaridade

A tabela 9A compara o perfil de escolaridade no conjunto das empresas da amostra € nos diversos setores.
Todos os resultados se referem a situagao existente no final de 2012.

Ensino Ensino
Amostra (164) 5,0 14,0 49,6 23,7
Servicos (66) 4,8 8,5 41,7 32,6 12,4
Industrias (70) 545 15,8 55,7 17,7 5,2
Comércio (18) 2,8 7.6 60,5 24,2 4,9
Admin Publica (2) 1.9 4,0 44,8 28,1 21,2

Tabela 9A — Escolaridade*, %

Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Ndo inclui as empresas de construcdo pesada e as microempresas.

A tabela 9B permite outras comparagdes Uteis, a0 mostrar que 0 maior percentual de empregados sem o
Ensino Fundamental ocorre nos setores de transporte e de alimentos e bebidas. O melhor resultado ocorre
no setor da educacgao, em que 44,4% dos empregados sao graduados e um terco tem pos-graduacao.

Ensino Ensino
Setor Fundamental | Fundamental Engg::l) 'Yéﬁg'o
Incompleto Completo p

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

Alimentos e bebidas (10) 16,3
Concessionaria de veiculos (5) 1.8
Construcdo pesada (12) 8.8
Educacéo (8) 1,6
Hospitais (14) 5,1
Fabricacao de veiculos e sistemistas (6) 0.1
Metalurgia (15) 3.3
Papel e celulose (4) 1,0
Planos de saude (4) 1,6
Quimica (8) 6.8
Transporte (6) 20,1
Outras empresas de servicos (36) 2,2
Outras empresas industriais (30) 3.8

Ensino Pés-
Srite | G ite

9.1 33,5 14,6

17,7 45,8 14,8 5,4
4,6 61,1 30.1 2,4
50,5 32,6 6.9 1,2
3.0 17,7 44,4 33,3
8.7 63.4 18.1 4,7
1,7 55,1 35,2 7.9
16,7 59,3 16,3 4,4
3.6 72,8 18,0 4,6
1.5 55,1 33.2 8.6
19.4 47,6 18.4 7.9
20,5 46,4 11,3 1,7
7,6 40,7 38,2 11,4
16.6 59,3 15,8 4,4

Tabela 9B — Escolaridade nos setores, %

Saiba mais

A baixa escolaridade dificulta e aumenta os custos
de treinamento da equipe. Em levantamento reali-
zado pela CNI [25] em 2011, com 1.616 empresas,
52% das industrias afirmam que a mé qualidade da
educacao bésica 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 esta-
belecer os pré-requisitos. No caso dos supermerca-
dos, por exemplo, a exigéncia de Ensino Médio para
funcdes como repositor, balconista e verdureiro ago-
ra se limita ao Ensino Fundamental completo [26].
Por outro lado, na realidade paranaense, cada nivel
de estudo representa um acréscimo no salario [27].

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

Para permitir uma anélise mais completa do perfil da
forca de trabalho, o Grau de Escolaridade pode ser
calculado separadamente para os diferentes grupos
de empregados, como: pessoal de campo, de escri-
torio, etc.

Referéncia externa

m Na Duratex, 0,1% da equipe nao tém o Ensino
Fundamental, enquanto 55,2% completou o Ensino
Médio, 14,2% tém curso superior € 2,6% tém pos-
-graduacao. (Dados de 2012).

Fonte: Duratex. Relatério Anual e de Sustentabilida-
de 2012. Disponivel em: <www.duratex.com.br/ri/
pt/download/Duratex_RA_12.pdf> Acesso em: 23
jul. 2013.
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Indice de treinamento

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

res 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 o repouso remunerado.

A maioria das empresas adota o indicador “niimero médio de horas de treinamento por colaborador por
ano”. Entretanto, com a generalizacao do trabalho em tempo parcial, especialmente nas empresas de servi-
¢os, a unidade “tempo de treinamento como percentual das horas trabalhadas” se mostra mais adequada
para comparacdes. Para referéncia, em uma carga horaria tipica de 220 horas mensais, indice de Treinamen-
to 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 2,5% do tempo total, foi favo-
recido pelo maior investimento feito pelos setores de comércio e administragao publica.

su e Lo wids | esrs

Amostra (146) 80,0

Servicos (63) 0,0 12,5 1,7 0.8
Indistrias (69) 0,0 6,2 1.4 1.1
Comércio (15) 0,0 65,8 5,4 0.5
Administracéao 3,0 3.7 3.3 3,3
Publica (2)

Tabela 10A - indice de treinamento*, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Ndo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.
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Indice de treinamento

Na comparacao entre setores (tabela 10B), o maior esforco de treinamento ocorreu nas concessionarias de
veiculos, enquanto o menor aconteceu no setor de transporte.

fSeor | Minimo| Wisimo| Wetia Mediana

Adm. publica, economia mista e assoc.

empresariais (5)

Alimentos e bebidas (9)
Concessionaria de veiculos (3)
Construcdo pesada (10)
Educacéo (8)

Hospitais (13)

Fabricacao de veiculos e sistemistas (6)

Metalurgia (15)

Papel e celulose (4)

Planos de saude (3)

Quimica (8)

Transporte (5)

Outras empresas de servicos (31)

Outras empresas industriais (31)

1.1 3,7 2,6 2,9
0,0 2,5 0.9 0.5
0.5 65,8 23,6 4.4
0.0 13,7 1.8 0.3
0,2 8.3 2,0 0,7
0.1 4,0 1.0 0.7
0,6 4,4 1.8 1.5
0,0 6,2 1.9 1.1
0.0 2,0 1.4 1.8
0.0 1.4 0.6 0.4
0.2 21 11 0,9
0.1 0.8 0.4 0,3
0,0 10,0 1,6 1,0
0,0 6,0 1.4 1,2

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

mista e dSSOClagoes empresarials
As organizacdes das areas de administracao pu-
blica, economia mista e associacdes empresariais
apresentaram indice de Treinamento médio de
2,6% e resultados na faixa de 1,1 a 3,7%. Em 2011
o resultado médio foi 1,9%.

4,0

3,5

3,0

2,5

2,0

1,5

1,0

n

0,0 T T T

E118 E2 ‘ E141 E110 E112

Figura 10a - Indice de Treinamento na adm. publica,
economia mista e assoc. empresariais, %.

Alimentos e bebidas

O Indice de Treinamento médio nas industrias de
alimentos foi 0,9%, com os resultados variando en-
tre 0,0% e 2,5%. Em 2011 o resultado médio foi
semelhante (0,8%).

3,0

2,5

2,0

15

1,0

0,5

0,0 -
E9 E40 E123 E170 E176 E16 E106 E149 E86

Figura 10b - Indice de Treinamento nas industrias de alimentos, %
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Indice de treinamento

Construgao pesada

As empresas de construcao pesada apresentaram
indice de Treinamento médio de 1,8% e resultados
na faixa de 0,0% a 13,7%. Em 2011 o resultado mé-
dio f0i 0,8%.

2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0+
E133 E90 E142 E95 E115 E38 E116 E59 E167
Figura 10c - Indice de Treinamento na
construgcdo pesada, %
Nota: Excluida do grédfico uma empresa (E64 )
que apresentou valor atipico (13,7 %).
Hospitais

O Indice de Treinamento médio nos hospitais foi de
1,0%, com os resultados variando entre 0,1 e 4,0%.
Em 2011 o resultado médio foi 0,8%.

4,5

4,0

3,5

3,0

2,5

2,0

15

1,0
0,5

’

7E154 E150 E97 E117 E44 E1 E114 E60 E113 E136 E98 E146 E3 E42

Figura 10e - Indice de Treinamento nos hospitais, %

Educacao

O Indice de Treinamento médio nas empresas de
educacao foi de 2,0% - mesmo resultado de 2011 -
com os resultados variando entre 0,2 e 8,3%.

9,0

8,0

7,0

6,0

5,0

4,0

3,0

2,0

1,0

0,0 +
E94 E119 E74 E28 E173 E103 E120 E5

Figura 10d - Indice de Treinamento nas empresas
de educacéo, %

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

O indice de Treinamento médio nas empresas fabri-
cantes de veiculos e sistemistas foi de 1,8%, com
os resultados variando entre 0,6 € 4,4%. Em 2011 o
resultado médio foi 2,3%.

5,0
4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0

1,5

1,0
0,0 + T
E4 E34 E18 E69 E30 E24

Figura 10f - Indice de Treinamento nas
fabricantes de veiculos e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Indice de treinamento

Metalurgico Quimica
O Indice de Treinamento médio nas empresas me- O Indice de Treinamento médio nas industrias qui-
taltrgicas foi de 1,9%, com os resultados variando micas foi de 1,1%, com os valores oscilando entre
entre 0,0 e 6,2%. Em 2011 o resultado médio foi 0,2 e€2,17%. Em 2011 o resultado médio foi 1,5%.
semelhante (1,8%). 25
7,0
6,0 20
5,0 1,5
4,0
1,0
3,0
2,0 0,5
1,0
0,0
| E15 E162 E29 E72 E6 E100 E13 E169
E11 E35 E36 E78 E65 E10 E75 E23 E22 EV9 E63 E27 E14 E124E111 Figura 10h - Indice de Treinamento nas industrias quimicas, %

Figura 10g - Indice de Treinamento no setor metalirgico, %

Transporte

O indice de Treinamento médio nas empresas de
transporte foi de 0,4%, com os resultados variando
entre 0,1 e 0,8%. Em 2011 o resultado médio foi
0,9%.

0,8

0,7

0,6

0,5

0,4

0,3
0,2
0,1

E140 E130 E51 E160

Figura 10i - indice de Treinamento
nas empresas de transporte, %
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Indice de treinamento

Outras empresas de servigos

O Indice de Treinamento médio nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante, como pode
ser observado na figura.
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Figura 10j - Indice de Treinamento nas outras empresas de servicos, %
Nota: Excluida do grafico a empresa E122, que apresentou valor atipico (10,0%).

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



5° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Indice de treinamento

Saiba mais

O objetivo deste indicador ¢ monitorar o esforgo de
capacitacao dos empregados por meio de treina-
mento, mas deve, preferencialmente, ser analisado
em conjunto com alguma medida da qualidade ou
eficacia dos treinamentos realizados. Orientacoes
para monitorar a eficacia dos treinamentos podem
ser encontradas na norma NBR ISO10015. A métri-
ca também pode ser calculada separadamente para
grupos de empregados ou por objetivo, como: segu-
ranca, qualidade, etc.

Referéncias externas

m No Grupo Camargo Corréa, a média de treinamen-
to por empregado por ano varia com a categoria fun-
cional, como segue (dados de 2012):

Categoria ou subgrupo Média por ano
por colaborador, h

Executivo 25,8
Gerencial 43,2
Técnico 11,3
Administrativo 24,2
Operacional 3.9
Total 4,8

Fonte: Camargo Corréa. Relatério Anual 2011.

m L evantamento conduzido pela ABTD registra mé-
dia de 46 horas de treinamento presencial no Brasil,
em 2011. Este valor equivale a um Indice de Treina-
mento 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 des-
pesas diretas em treinamento representando 2,7%
da folha de pagamento. Mas, na média das empre-
sas, foi identificada uma tendéncia de estabilizacdo
em 32 horas anuais de treinamento por empregado.
Fonte: Junqueira, L. J. Costacurta. T&D em Dois
Mundos: Estados Unidos e Europa — Uma visdo
comparativa. Disponivel em: <www.institutomvc.
com.br/web-2/Doc/T&D %20%28EUA%20x %20
EUROPA%20x%20BRASIL%29.pdf> Acesso em:
21 jun. 2012.

m O Laboratério Fleury forneceu cerca de 140 mil
horas de treinamento em 2010, correspondendo a
67 horas de treinamento por colaborador. Mais de
20% dos colaboradores fizeram mais de quatro trei-
namentos no ano.

Fonte: Revista Melhor: Gestao de Pessoas. Ano 19,
fev. 2012. p. 60.
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Equidade de genero

O indicador fornece o percentual de mulheres existente no grupo de empregados da organizagao.

Percentual de Mulheres

Dmulheres = Mulheres x 100
Efetivo préprio

Em que:

Mulheres: é o nimero de mulheres existente na forga de traba-
Iho, 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 avaliagcdo do perfil das equipes em relacdo a aspectos
como género, etnia, idade, etc., para que se possa medir o efeito das politicas voltadas a ampliar a diversida-
de nas organizagdes. Isto se justifica porque ha evidéncias de que equipes que apresentam maior diversida-
de sao mais flexiveis e inovadoras. Para confirmar, a edicao 2012 do estudo “Melhores Empresas para Tra-
balhar - Brasil”, conduzido pela Great Place to Work, registra que nas 100 empresas mais bem classificadas
do Parand as mulheres representavam 43% da forca de trabalho e ocupavam 32% dos postos de gestao®.

No conjunto das empresas da amostra (tabela 11A), as mulheres representam 40,2% dos empregados;
eram 37,8% em 2011. Mas a distribuicao € desigual. Enquanto no setor de servigcos elas correspondem a
56,1% das equipes, na industria elas representam apenas 23,7%. Todos os resultados se referem a situagao
no final de 2012.

se e Lusime_wsds | edrs

Amostra (155) 91,9 40,2 35,0
Servicos (69) 5,7 91,9 56,1 59,9
Inddstrias (68) 4,3 89,0 23,7 17.4
Comércio (18) 14,7 67,9 43,0 49,8
Administracdo 21,3 72,5 46,9 46,9
Publica (2)

Tabela 11A - Percentual de mulheres*, %
Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Néo inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.

6- <www.amanha.com.br/home-2/4313-elas-dao-as-cartas-nas-empresas-catarinenses-ja-nas-empresas-gauchas> Acesso em: 8 jul. 2013.
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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 presenca femi-
nina, enquanto o da constru¢ao pesada apresentou a menor proporgao (tabela 11B).

[ Setor | Minimo| Maximo | Média|Mediana

Adm. pub_lnf:a, economia mista e assoc. 21,3 73,2 48,7 47,9
empresariais (6)

Alimentos e bebidas (10) 8.0 89,0 404 40,5
Concessionaria de veiculos (5) 17,0 61,6 35,1 33.4
Construcao pesada (12) 1.9 10,0 5,3 4,3
Educacéio (8) 48,3 78,1 601 60,7
Hospitais (14) 73,2 91,9 81,2 81,0
Fabricacédo de veiculos e sistemistas (6) 4,3 23,0 12,2 11.4
Metalurgia (14) 5,6 40,5 16,7 12,6
Papel e celulose (4) 6,3 22,9 111 7.5
Planos de sadde (3) 59,9 82,7 73,2 77,0
Quimica (8) 5,3 22,2 14,3 15,1
Transporte (6) 5,7 18,4 13,8 15,9
Outras empresas de servicos (35) 15,5 90,0 52,8 47,4
Outras empresas industriais (30) 4,8 72,5 26,3 21,8

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

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

Administracao publica, economia Alimentos e bebidas

: : = Al O Percentual médio de Mulheres nas industrias de
mista & assp_magoes empresa_r|a|§ alimentos foi de 40,4%, variando entre 8,0 € 89,0%.
O Percentual médio de Mulheres nas organizagdes

. o _ o . . Em 2011 o resultado médio foi 41,4%.
das areas de administracao publica, economia mis-
100

ta e associacoes empresariais foi de 48,7%, varian-
do entre 21,3 e 73,2%. Em 2011 o resultado médio %
f0i 53,1%. 80
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o Figura 11b — Percentual de Mulheres nas industrias de alimentos, %
E112 B2 El2  E118  E110  E141

Figura 11a — Percentual de Mulheres na adm. publica,
economia mista e assoc. empresariais, %.
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Equidade de género

Construcao pesada

O Percentual médio de Mulheres nas empresas de
construcao pesada foi de 5,3% - a menor entre os
setores analisados; e a participagao feminina variou
entre 1,9 e 10,0%. Em 2011 o resultado médio foi
8,2%.
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Figura 11c - Percentual de Mulheres na construcdo pesada, %

Hospitais
O Percentual médio de Mulheres nos hospitais foi
de 81,2% - o0 mais elevado entre os setores analisa-
dos; e a participacdo feminina variou entre 73,2 e
91,9%. Em 2011 o resultado médio foi 78,8%.
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Figura 11e — Percentual de Mulheres nos hospitais, %

Educacao

O Percentual médio de Mulheres nas empresas
de educacao foi de 60,1%, variando entre 48,3 e
78,1%. Em 2011 o resultado médio foi 55,6%.
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Figura 11d - Percentual de Mulheres nas empresas de educacédo, %

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

O Percentual médio de Mulheres nas fabricantes de
veiculos e sistemistas foi de 12,2%, e a participa-
¢ao feminina variou entre 4,3 e 23,0%. Em 2011 o
resultado médio foi 12,6%.
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Figura 11f — Percentual de Mulheres nas
fabricantes de veiculos e sistemistas, %
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Equidade de género

Metalurgico Quimica
O Percentual médio de Mulheres nas empresas O Percentual médio de Mulheres na industria qui-
metalurgicas foi de 16,7%, e a participagao femini- mica foi de 14,3%, e a participagao feminina variou
na variou entre 5,6 € 40,5%. Em 2011 o resultado entre 5,3 € 22,2%. Em 2011 o resultado médio foi
meédio foi 18,0%. 15,2%.
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Figura 11g — Percentual de Mulheres no setor metalurgico, % Figura 11h — Percentual de Mulheres nas industrias quimicas, %
Transporte

O Percentual médio de Mulheres nas empresas de
transporte foi de 13,8%, e a participacao feminina
variou entre 5,7 e 18,4%. Em 2011 o resultado mé-
dio foi 15,2%.
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Figura 11i - Percentual de Mulheres nas empresas de transporte, %
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Equidade de género

Outras empresas de servicos

O Percentual de mulheres nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante. Os resultados se
referem a situagao no final de 2012.
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Figura 11j - 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
referem a situacao no final de 2012.
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Figura 11k - Percentual de Mulheres nas outra empresas industriais, %
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Equidade de género

Saiba mais

Diversos levantamentos mostram que, mesmo nas
organizagdes em que o percentual é equilibrado, fre-
quentemente as mulheres sao direcionadas para de-
terminados cargos e 0s homens para outros. Assim,
pode ser conveniente avaliar essa métrica separada-
mente para pessoal préprio, terceirizados, departa-
mentos, negdcios e niveis hierarquicos especificos.

De acordo com levantamento realizado pela Catho
Online®, as mulheres ocupam mais de 48% dos car-
gos de supervisao e 64% dos postos de coordena-
cao. Além disso, 24% dos cargos mais elevados das
organizacoes, como Presidentes e CEOs, também
pertencem as mulheres.

O Programa Pré-Equidade de Género’, do Governo
Federal, oferece um selo que atesta a aderéncia ao
programa.

Referéncia externa

m Na Natura, em 2012, as mulheres eram 60,7% do
total de colaboradores e respondiam por 59% dos
cargos gerenciais.

Fonte: NATURA. Relatério Anual Natura 2012. Dispo-
nivel em: <http.//natura.infoinvest.com.br/ptb/4264/
RelatrioAnual_2012_CompletoGRI_Port.pdf.> Aces-
so em: 23 jul. 2013.

6- <http://blog.catho.com.br/tag/lideranca-feminina> Acesso em: 7 jul. 2012.

7- <www.proequidadedegenero.net.br.>
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Taxa de frequencia de
acidentes com afastamento

Q Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento avalia 0 nimero de acidentados com afasta-

mento em cada milhdo 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 comparacao entre organizagoes diferentes.

O célculo deste indicador obedece as orientagcdes da norma brasileira NBR 14280 — Cadastro de Acidentes
de Trabalho. A métrica mede apenas os “acidentes com afastamento”, isto €, aqueles cuja gravidade im-
pede 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 Admi-
nistration (OSHA), adotada nos Estados Unidos e em muitos outros paises, devem ser multiplicados por 5.

A Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento média de todas as empresas da amostra ficou em
10,22 acidentados por milhdo de horas trabalhadas. Embora a meta de médio prazo deste indicador, pelo seu
impacto social e econdmico, deva ser de “acidente zero” — valor obtido por 33 (19,2%) das organizacdes da
amostra — para a maioria das empresas um bom referencial para benchmarking seria 2,0 (ja obtido por 32,6%
das empresas deste levantamento).

Como esperado, diante dos riscos envolvidos, o setor industrial apresentou uma Taxa de Acidentes com
Afastamento mais elevada que o setor de servigos (tabela 12A). Na comparagéao com 2011, a TFCA do se-
tor de servigos cresceu de 7,08 para 8,83 acidentados por milhdo de horas trabalhadas, enquanto no setor
industrial caiu de 14,00 para 9,50 acidentados por milhao de horas trabalhadas. Pode-se concluir que a vi-
géncia da nova norma regulamentadora NR12 e a efetiva aplicagao do Fator Acidentéario Previdenciario, que
tem potencial para reduzir ou aumentar os custos das empresas em funcao dos resultados de seguranca,
tiveram maior impacto na indUstria que nos demais setores.

(setor | Winimo | Maxino | WMédia | Wedians

Amostra (145) 0,00 109,34 10,22 5,11
Servicos (61) 0.00 80,60 8.83 2,84
Indistrias (67) 0,00 40,27 9,50 5,562
Comércio (14) 0,00 16,41 5,32 419
Administracéo 5,31 23,08 14,19 14,19
Publica (2)

Tabela 12A — TFCA*,
Acidentados por milhao de horas trabalhadas
Nota: O numero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
* - Ndo inclui as empresas de Construgcdo Pesada e as microempresas.
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Taxa de frequéencia de acidentes com afastamento

Com base nas médias setoriais (tabela 12B), o negdcio de maior risco para os trabalhadores foi a industria
qufmica, enquanto o mais seguro foi 0 das pequenas empresas de servigos.

(seor | Minimo| Waximo| Wetia Mediana

Adm. publica, economia mista e assoc.

empresariais (6)

Alimentos e bebidas (10)
Concessionaria de veiculos (4)
Construcdo pesada (8)
Educacéo (8)

Hospitais (13)

Fabricacao de veiculos e sistemistas (6)

Metalurgia (15)

Papel e celulose (4)

Planos de saude (3)

Quimica (8)

Transporte (6)

Outras empresas de servicos (29)

Outras empresas industriais (27)

0,00 23,08 5,43 2,11
0,00 27,43 9,75 5,44
0,00 6,79 3,16 2,68
0,00 9,33 5,23 6,19
0,00 11,11 2,98 1,16
0,00 33,72 14,57 10,75
0,00 7.28 2,54 1,09
0,00 37,72 10,82 7,58
0,00 31,97 11,20 6,41
13,21 23,14 17,94 17,46
0,00 19,84 7,73 4,60
0,00 10,03 4,64 4,51
0,00 78,78 7,76 1,75
0,00 40,27 10,69 5,74

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

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

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

Administracao publica, economia

mista e adSSOClagoes empresarials
A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
organizagcbes das areas de administracao publica,
economia mista e associacdes empresariais foi de
5,43 acidentados por milhdo de horas trabalhadas,
com os resultados variando entre 0,0 e 23,08 aci-
dentados por milhao de horas trabalhadas, o que
mostra que, mesmo dentro de um tipo de negdcio,
os resultados podem variar bastante. Em 2011 o re-
sultado médio foi 7,49 acidentados por milhao de
horas trabalhadas.
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Figura 12a - TFCA na adm. publica, economia mista e assoc.
empresariais, acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Alimentos e bebidas

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
indUstrias de alimentos foi de 9,75 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas, com os resultados va-
riando entre 0,00 e 27,43 acidentados por milhao
de horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um
mesmo tipo de negdcio, os resultados podem variar
bastante. Em 2011 o resultado médio foi 10,99 aci-
dentados por milhdo de horas trabalhadas.
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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 construgcao pesada foi de 5,23 aciden-
tados por milhdao de horas trabalhadas, com os re-
sultados variando entre 0,00 e 9,33 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas, mostrando que, den-
tro de um mesmo tipo de negdcio, os resultados
podem variar bastante. Em 2011 o resultado médio
foi 8,12 acidentados por milhao de horas trabalha-
das.
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Figura 12c - TFCA nas empresas de construcéo pesada,
acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Hospitais

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nos
hospitais foi de 14,57 acidentados por milhdo de
horas trabalhadas, com os resultados variando en-
tre 0,00 e 33,72 acidentados por milhao de horas
trabalhadas, mostrando que, dentro de um mesmo
tipo de negdbcio, os resultados podem variar bastan-
te. Em 2011 o resultado médio foi 9,56 acidentados
por milhdo de horas trabalhadas.
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Figura 12e - TFCA nos hospitais,
acidentados por milhdo de horas trabalhadas
Nota: Excluida da anélise a empresa E113, que apresentou valor
atipico (80,60 acidentados por milhdo de horas trabalhadas).

Educacao

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
empresas de educacao foi de 2,98 acidentados por
milhao de horas trabalhadas. Os resultados varia-
ram entre 0,00 e 11,11 acidentados por milhao de
horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um
mesmo tipo de negdcio, os resultados podem va-
riar bastante. Em 2011 o resultado médio foi 4,94
acidentados por milhdo de horas trabalhadas.
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Figura 12d - TFCA nas empresas de educacéo,
acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Fabricacao de veiculos

e sistemistas

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
fabricantes de veiculos e sistemistas foi de 2,54
acidentados por milhao de horas trabalhadas — o
melhor resultado entre os setores analisados. Os
resultados variaram entre 0,00 e 7,28 acidentados
por milhao de horas trabalhadas, mostrando que,
dentro de um mesmo tipo de negdcio, os resulta-
dos podem variar bastante. Em 2011 o resultado
médio foi 10,40 acidentados por milhao de horas
trabalhadas.
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Figura 12f - TFCA nas fabricantes de veiculos e sistemistas,
acidentados por milhdo de horas trabalhadas
Nota: As empresas E4. E34 e E69 sdo montadoras
e as demais sdo sistemistas.
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Metallrgico

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
empresas metalurgicas foi de 10,82 acidentados
por milhdo de horas trabalhadas, com os resultados
variando entre 0,00 e 37,72 acidentados por milhao
de horas trabalhadas. Em 2011 o resultado médio
foi 11,67 acidentados por milhdao de horas trabalha-
das.
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Figura 12g - TFCA nas empresas metalurgicas,
acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Transporte

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
empresas de transporte foi de 4,64 acidentados por
milhao de horas trabalhadas. Os resultados varia-
ram entre 0,00 e 10,03 acidentados por milhao de
horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um
mesmo tipo de negdbceio, os resultados podem va-
riar bastante. Em 2011 o resultado médio foi 15,05
acidentados por milhao de horas trabalhadas.
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Figura 12i - TFCA nas empresas de transporte,

acidentados por milhdo de horas trabalhadas
Nota: A empresa E70 apresentou uma TFCA atipica (99,22)
e foi excluida do gréfico e da anélise.

Quimica

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas
industrias quimicas foi de 7,73 acidentados por mi-
Ihao de horas trabalhadas. Os resultados variaram
entre 0,00 e 19,84 acidentados por milhao de horas
trabalhadas, mostrando que, dentro de um mesmo
tipo de negdcio, os resultados podem variar bastan-
te. Em 2011 o resultado médio foi 17,41 acidenta-
dos por milhdo de horas trabalhadas.
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Figura 12h - TFCA nas industrias quimicas,
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 12j - TFCA nas outras empresas de servicos, acidentados por milhdo de horas trabalhadas
Nota: Excluidas do gréfico as empresas E129 e E122, que apresentaram valores atipicos.

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 12k - 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 segu-
ranca do ambiente de trabalho. De modo geral, as
empresas adotam o indicador Numero de Acidentes,
que é util para acompanhamento histérico, desde
que o numero de colaboradores nao mude. Entretan-
1o, ele nao serve para comparacao entre empresas
e unidades.

Além da responsabilidade social, um importante
motivo para as empresas buscarem melhores re-
sultados de seguranca é a adocao, pela Previdéncia
Social, a partir de janeiro de 2010, do Fator Aciden-
tério de Prevencgao (FAP) (Lei n 10.666/2003). Esse
mecanismo legal aumenta ou diminui as aliquotas de
contribuicdo das empresas ao Seguro de Acidente
de Trabalho (SAT), dependendo do nivel de segu-
ranca alcangado. O SAT é pago pelos empregadores
nas aliquotas béasicas de 1%, 2% e 3% sobre a fo-
Iha de salarios. Com o FAP, porém, a aliquota efetiva
passa a ser definida pelo desempenho de cada em-
presa. As empresas que melhorarem os indices de
acidentes em relacao ao seu segmento econémico
podem ser beneficiadas com redugao de até 50%
em suas aliquotas, enquanto os empregadores com
desempenho negativo podem sofrer elevacdo de
carga de até 100%.

Segundo estudo da Dutch CBS [28], 21% dos aci-
dentes industriais sao causados por tropegdes em
objetos préximos ao piso, 0 que justifica os progra-
mas bS e de housekeeping.

Referéncias externas

m O TFCA da Natura, em 2012, foi de 0,8 acidenta-
dos por milhao de horas trabalhadas.

Fonte: NATURA. Relatério Anual Natura 2010. Dispo-
nivel em: <http.//natura.infoinvest.com.br/ptb/4264/
RelatrioAnual_2012_CompletoGRI_Port.pdf.> Aces-
so em: 23 jul. 2013.

m A Petrobras, apesar dos elevados riscos ineren-
tes a industria do petréleo, alcancou, em 2011, uma
TFCA de 0,68 acidentados por milhao de horas tra-
balhadas, medida que inclui os empregados e os ter-
ceirizados.

Fonte: Petrobras. Relatério de Sustentabilidade 2011.
Disponivel em: <www.petrobras.com.br/rs2011/
downloads/Petrobras_Relatorio_de_Sustentabilida-
de_2011.pdf.> Acesso em: 23 jul. 2013.

m Trabalho realizado pela Marsh Risk Consulting le-
vantou 0s seguintes custos médios por acidente, em
diversos setores (dados de 2010):

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

Fonte: Marsh Risk Consulting. Pesquisa Sobre a Ex-
periéncia de Acidentes do Trabalho 2011: Acidentes
ocorridos no ano de 2010. Relatério cedido pela Mar-
sh Corretora de Seguros Ltda. www.marsh.com.br

101



102

5° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Recomendacoes para Acao

ste texto foi preparado para facilitar o uso
E nos diversos niveis hierarquicos da orga-

nizacao 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
[29]: planejamento, coleta de dados, andlise, adap-
tacao e implementacgao. Este trabalho contempla as
duas primeiras etapas e inicia 0 processo de analise

(figura 13). Para melhor aproveitamento dos resulta-
dos, é recomendado que a organizacdo aprofunde a
etapa de analise, levando em conta sua estratégia e
0 conhecimento de sua equipe. A partir dai é pos-
sivel estabelecer metas e planos de melhoria para
buscar melhores resultados. Com este propdsito,
recomendamos a leitura do livro “Benchmarking:
Relatério do Comité Tematico” [29] 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 incenti-
vo as equipes. Os indicadores em que a performan-
ce parece ser mais baixa podem balizar planos de
melhoria e procura das melhores préaticas. Porém,
nem sempre é interessante do ponto de vista do
negdcio buscar o melhor resultado em todos os in-
dicadores. A escolha das metas deve estar alinhada
com a estratégia da organizacao e, ainda mais im-
portante, com a busca de um clima organizacional
favoravel a obtencao de bons resultados. E impor-
tante observar que os referenciais de exceléncia sao
apenas um elemento auxiliar para a gestao.
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Descobertas

competitivo) permite identificar oportunidades para a melhoria dos processos e estabelecer metas

Q comparacao dos resultados obtidos pela organizagao com os alcancados por outras (benchmarking

mais efetivas para o sucesso do negécio. Este relatério de benchmarking, que contou com informa-
cOes de 176 organizagbes paranaenses, mostra resultados de vérios indicadores importantes para a gestao
das pessoas e contribui para uma administracao baseada em fatos e dados. As principais conclusdes do
levantamento, fundamentadas em dados de mais de 200.000 empregados no Parand em 2012, foram as

seguintes:

m A Rotatividade média anual nas empresas da
amostra foi de 40,4%, a mais baixa dos ultimos 3
anos, revertendo a tendéncia que vinha desde 2009.
Esse resultado provavelmente decorre do desaque-
cimento no mercado de trabalho pelo segundo ano
consecutivo. Em 2012 foram criadas 88.426 novas
vagas no Parana (29% a menos que em 2011) [30].

m Na comparacao com 2011, a Rotatividade média
no setor industrial caiu de 50,6% para 35,7%. O
setor de servicos também apresentou reducao na
rotatividade, embora a comparacao histérica tenha
sido prejudicada pelo desdobramento das areas de
comeércio e administragao publica, que até 2011 tam-
bém eram computadas no segmento de servicos.

m O comércio apresentou a maior rotatividade seto-
rial (53,3%), enquanto o resultado da administragao
publica (7,1%) comprova a atratividade do servico
publico e a estabilidade dos servidores. A menor
rotatividade setorial, repetindo o ano anterior, foi
obtida pelas empresas de celulose e papel (23,1%),
enguanto as maiores foram na construgao pesada
(93,2%) e no transporte (68,4%).

m Na amostra, 16,3% dos empregados pediram de-
missao em 2012. Para fins préaticos, esse resultado
¢é igual ao do ano anterior (16,9%). O problema foi
mais acentuado nos setores de comércio (21,5%) e
de servicos (17,5%) que na industria (13,7%), sendo
quase inexistente (3,0%) na administracao publica.

m Os negdcios que sofreram maior rotatividade por
iniciativa dos empregados foram os de hospitais
(27,0%) e de alimentos e bebidas (25,4%).

m A Retencao 90 dias média (82,7%) foi semelhan-
te a dos anos anteriores, mas pode ser considerada
baixa. Os setores de servigos e industrial apresen-
tam valores semelhantes, enquanto o comércio se
destaca pelo menor valor (77,9%) e a administracao
publica pelo maior (94,6%).

m O setor de transporte teve uma Retencao 90 dias
de apenas 73,2%, resultado pouco inferior ao dos
hospitais (76,0%). As empresas fabricantes de vei-
culos e as sistemistas, entretanto, alcangcaram uma
Retencao 90 dias de 97,0%, representando um ben-
chmarking para os demais setores.

m Aproximadamente 77% das organizagbes da

amostra apresentaram retencao inferior a 95% nos
primeiros 90 dias da contratacao e devem investigar
as causas dos desligamentos, pois a perda de pes-
soal se reflete em custos significativos de selegao
e recrutamento, além de impactar as operacoes do
negdcio.

m O absenteismo médio de 4,6% foi o mais elevado
desde 2008. O setor que tem maior controle sobre
este parametro é o industrial. No comércio e nos
servicos o0 absenteismo médio foi superior a 5%,
merecendo atengao.

m O Absentefsmo médico médio ficou em 1,7% (0,4
pontos percentuais acima do obtido em 2011) e res-
pondeu por 37% das auséncias. No setor industrial
as causas médicas justificaram 44% das faltas, en-
guanto no comércio corresponderam a 23%.

m Na anélise setorial, o Absenteismo Médico nas
empresas de alimentos e bebidas, planos de salude
e outras empresas de servicos aparecem como 0S
mais elevados. Os melhores resultados foram alcan-
cados nas fabricantes de veiculos e sistemistas e
nas empresas de transporte.

m A préatica da hora extra esté bastante disseminada
nas empresas €, em algumas, 0s volumes sao signi-
ficativos, indicando a necessidade de acoes correti-
vas. Na média da amostra, 5,1% do tempo trabalha-
do foram horas extras pagas. Esse resultado vem se
elevando gradativamente, desde 2009, e é 0 mais
elevado desde 2008.

m No setor industrial, as horas extras pagas corres-
ponderam a 4,6% das horas trabalhadas, enquanto
nas empresas de servicos, foram de 3,5%. E im-
portante lembrar que esses valores correspondem
a média anual; portanto, em periodos especificos,
podem ter sido bem maiores.

m O setor de construgao pesada pagou como hora
extra, em média, 15,5% das horas trabalhadas. O
setor com melhor resultado foi da educacgao (8 em-
presas) com média de apenas 1,0% de horas extras
pagas.

m O levantamento mais uma vez confirmou que a
terceirizacao é pouco praticada nas empresas da
amostra, provavelmente devido as restricoes impos-
tas pela legislacao e a ideia de que € um recurso
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para reduzir despesas e transferir responsabilidades
trabalhistas. No geral, a terceirizacao correspondeu
a9,9% do pessoal permanente; valor semelhante ao
de 2010 (10,8%), mas que indica uma ligeira tendén-
cia de queda pelo quarto ano consecutivo. Na anéli-
se setorial, a maior terceirizacao ocorre na industria
quimica (18,6%), enquanto a menor acontece no se-
tor metallrgico (6,1%).

m Para maior utilidade, as estatisticas do indicador
Participagcdo no Saléario Variavel foram calculadas
apenas para as 127 organizacoes (72,1% da amos-
tra) que adotaram alguma forma de remuneracao
variavel ou por resultado, ignorando as demais.

m A Participagdo do Salério Variavel, que havia caido
em 2010 (12,8%), ficou em 19,8%, voltando ao pata-
mar de 2008. Os setores com maior participacao do
salario varidvel foram o comércio —como estratégia
para alavancar o desempenho nas vendas, por meio
de comissdes — e a administracdo publica. O setor
que apresentou a maior participacao do salério varia-
vel nas remuneracoes foi 0 das concessiondrias de
veiculos (55,6%), enquanto a menor foi 0 da constru-
cao pesada, que se limitou a 2,8%.

m O perfil de escolaridade, como esperado, varia
bastante conforme o setor de negoécio. O melhor
resultado ocorreu no setor da educagao, em que
44,4% dos empregados sao graduados e 33,3%
tém poés-graduacao. Os maiores contingentes sem
o Ensino Fundamental completo estd nas empre-
sas de transporte (20,1%) e de alimentos e bebidas
(16,3%). Vale lembrar que a baixa escolaridade cria
dificuldades para treinamentos e pode ser, inclusive,
causa de acidentes.

m O tempo despendido em treinamento em 2012
correspondeu, em média, a 2,5% do tempo total
trabalhado (aproximadamente 67 horas por empre-
gado no ano). Esse resultado, bastante positivo, foi
fortemente influenciado por alguns setores, como o
de concessionérias de veiculos, que fizeram um for-
te investimento em capacitagao. Uma anélise mais
isenta deriva dos resultados setoriais, pois 0s per-
centuais de tempos despendidos em treinamento
pelos setores de servigo (1,7%) e industrial (1,4%)
foram exatamente os mesmos do ano anterior. O
menor investimento em treinamento ocorreu nas
empresas de transporte (0,4%).

m Os resultados evidenciaram que a participagao
feminina na forca de trabalho tem crescido desde
2009, alcangando 40,2% em 2012. O setor de ser-
vicos apresentou o maior percentual de mulheres
(56,1%), enquanto no setor industrial elas ainda nao
representam um quarto das equipes (23,7%). O se-

tor de construgao pesada (12 empresas) se mostrou
0 mais conservador, tendo apenas 5,3% de mulhe-
res, enquanto os hospitais tém uma média de 81,2%
de mulheres.

m Embora 33 organizacoes (19,2% da amostra) nao
tenham reportado acidentes com afastamento, a
Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento
(TFCA) média da amostra foi de 10,22 acidentados
por milhdo de horas trabalhadas. Esse valor, embora
semelhante ao do ano anterior (10,49 acidentados
por milhdo de horas trabalhadas), € muito elevado,
e aponta a necessidade de agdes preventivas mais
fortes. Esse resultado surpreende, pois a vigéncia
da nova norma regulamentadora NR12 e a efetiva
aplicacao do Fator Acidentéario Previdenciario, que
tem potencial para reduzir ou aumentar 0s custos
das empresas em funcao dos resultados de segu-
ranca, deveriam levar @ melhoria nos resultados da
TFCA.

m Apesar dos riscos mais elevados, o setor industrial
apresentou resultado (9,50 acidentados por milhao
de horas trabalhadas) muito préximo do apresentado
pelas empresas de servicos (8,83 acidentados por
milhao de horas trabalhadas), possivelmente devido
a importancia dada ao aspecto seguranga na gestao
do dia a dia.

m Os setores com niveis mais elevados de afasta-
mentos por acidentes foram os dos planos de salde
(17,94 acidentados por milhdao de horas trabalhadas)
e hospitais (14,57 acidentados por milhao de horas
trabalhadas), enquanto o melhor resultado (2,54 aci-
dentados por milhdo de horas trabalhadas) foi alcan-
cado pelas fabricantes de veiculos e sistemistas.

Muitas empresas pequenas, e mesmo de médio
porte, nao conseguiram participar do levantamento
por falta de dados, indicando que varias organiza-
coes ainda nao se deram conta da importéancia das
informacoes para uma gestao bésica de RH.

A grande variagao nos resultados levantados indica
a existéncia de muitas oportunidades de melhoria.
As causas dos diferentes desempenhos, que po-
dem ser: tecnologias empregadas, recursos dispo-
niveis, capacitagao das equipes, métodos de gestao
usados e a infraestrutura disponivel, entre outras,
merecem ser identificadas para que os resultados
futuros possam ser melhorados A repeticao anual
deste levantamento, somada ao seu aprimoramen-
to, deve continuar oferecendo uma visao dinamica
das atividades de gestao de recursos humanos, per-
mitindo identificar oportunidades e buscar praticas
que contribuam para a melhoria dos resultados das
organizagoes.
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Conceitos e Definigdes

ABRH: Associacao Brasileira de Recursos Huma-
nos.

ABTD: Associacao Brasileira de Treinamento e De-
senvolvimento.

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

Benchmark: Organizacdo, processo, produto ou
resultado considerado o melhor da classe. (FNQ
2008)

Benchmarking: Busca das melhores praticas que
conduzem a maximizacao da performance empre-
sarial. (Robert Camp)

Benchmarking competitivo: E o processo de
benchmarking focado em organizagdes que dispu-
tam o mesmo mercado. O Benchmarking Compe-
titivo normalmente identifica o potencial de ganho,
mas nao mostra como ele pode ser obtido.

Benchmarking de Desempenho: Processo de
comparagao especifica de desempenho em indica-
dores selecionados visando, fundamentalmente, a
determinacao do desempenho da organizagcao em
relagdo a referenciais pertinentes, previamente se-
lecionados. (FNQ)

B&A: Bachmann Consultores Associados Ltda.

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

Forca de trabalho: E a soma dos empregados da
organizacao (efetivo proprio) e empregados de em-
presas contratadas (efetivo contratado) para a exe-
cugao de servigos nas instalagdes da organizacao.
(B&A)

Gap: E o diferencial de desempenho existente en-
tre a organizacao, sistema ou equipamento avaliado
e o referencial de exceléncia.

Hora extra: Hora trabalhada além da jornada con-
tratual de trabalho e sobre a qual incide uma remu-
neragao 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, periodi-
camente, a atencao dos gestores de uma organiza-
cao. (FNQ)

ISAE/FGV: Instituto Superior de Administracao e
Economia do Mercosul, da Fundacao Getulio Var-
gas.

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

Melhor pratica: E uma técnica, metodologia, siste-
ma, procedimento ou processo que foi implemen-
tado e melhorou os resultados do negécio. (FNQ)

Mediana: E a observacdo do meio de uma amostra
ordenada de dados, de forma que existam tantas
observacoes maiores quanto menores que a me-
diana.

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

NR12: E a norma regulamentadora do Ministério do
Trabalho e Emprego relativa a seguranga no traba-
Iho em maquinas e equipamentos.

SEBRAE: Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pe-
quenas Empresas.

SESI: Servico Social da Industria.

SINDIMETAL: Sindicato das Industrias Metalurgi-
cas, Mecénicas e de Material Elétrico do Estado do
Parana.

SINPACEL: Sindicato das Industrias de Papel e Ce-
lulose do Parana.

Sistemistas: Empresas que disponibilizam as mon-
tadoras subconjuntos completos, prontos para a
montagem final.

TFCA: Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afas-
tamento, ajustada para um milhao de horas-homem
trabalhadas.

8- Um glossério mais completo esté disponivel em <www.bachmann.com.br/website/indicadores _rh.htm.>
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Anexo |
Indicadores de Desempenho

P ara padronizar e dar clareza ao calculo das métricas, foram usadas as seguintes identidades de
indicador:

m Absenteismo (ID-RH-01)

m Absenteismo Médico (ID-RH-82)

m Rotatividade Voluntaria (ID-RH-05)

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

m Grau de Terceirizacao (ID-RH-50)

m Horas Extras Pagas (ID-RH-51)

m Retencao (ID-RH-03)

= [ndice 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)

As metodologias de calculo dos indicadores podem ser obtidas por download
nos sites da Bachmann & Associados (www.bachmann.com.br) e da ABRH-PR
(www.abrh-pr.org.br).

109






5¢ Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Anexo Il Resumo Geral

Absent |AbsentM Escol0 | Escoll | Escol2 | Escol3 | Escold Dmulheres




5° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Anexo Il Resumo Geral

Absent |AbsentM Escol0 | Escoll | Escol2 | Escol3 | Escold Dmulheres




5¢ Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Anexo Il Resumo Geral

Absent |AbsentM Escol0 | Escoll | Escol2 | Escol3 | Escold Dmulheres




5° Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Anexo Il Resumo Geral

Absent |AbsentM Escol0 | Escoll | Escol2 | Escol3 | Escold Dmulheres




5¢ Benchmarking Paranaense de Recursos Humanos 2013

Anexo Il Resumo Geral

Dmulheres| TFCA

Trein

Escol2 | Escol3 | Escold

1
=]
o
7]

1)

(=)
]
o
7]

™)

GTER | PSV

IHE

Ret90 | Absent |AbsentM

Rot Rvol

Cadigo

Notas: ND — Néo disponivel.
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