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4 figura como lugar comum a compreensio de
que as organizacdes podem atuar como agentes de
transformacdo da nossa sociedade. No entanto,
poucas empresas colocam este entendimento em
acdo, na sua plenitude.

Transformar ameaca em oportunidade, educa-
cdo em inovacdo, conhecimento em competitivi-
dade, conflitos e diversidade em ambientes
estimulantes e desafiadores para se trabalhar ¢ con-
dicdo essencial para perpetuar num mercado cada
vez mais competitivo, globalizado e exigente.

Tal capacidade pede por um processo de ges-
tdo que combine a leitura apurada de cendrios e a
ousadia para assumir riscos. E assim que a inovacao
no desenho de novos mercados, negdcios e mode-
los de trabalho emergem. Ou seja, ¢ urgente que
a transformacdo aconteca em primeiro lugar, den-
tro das proprias organizacoes. E, as empresas que

desejam uma realidade de prosperidade continua

em seus negdcios precisam agir rapidamente, encarando a realidade dos fatos, sua forma de operar, sua di-

niamica de gestdo e seus resultados no presente e no futuro.

Queremos e podemos contribuir com este processo, e por isto estamos aqui, apresentando o 6° Bench-

marking Paranaense de Recursos Humanos, uma solucio que fotografa a realidade empresarial setorial,

através de indicadores de gestio de pessoas, tracando painéis de comparacio com o mercado e por segmento.

Este produto ja ¢ reconhecido pelas empresas paranaenses como uma fonte importante na tomada de

decisoes de gestio. Sendo assim, esperamos que cada vez mais as organizacdes possam se beneficiar desta

pratica.

Boa leitura!

Daviane Chemin
Presidente da ABRH-PR
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Toda empresa que preza pelo crescimento precisa cuidar da saude dos seus
funcionarios. E na hora de escolher guem vai cuidar da sua equipe, nada melhor
do gue uma empresa com referéncia e muita historia para contar.

A Unimed Curitiba ¢ a empresa patrocinadora do segmento de plano de saude
da ABRH e esta preparada para cuidar da saude da sua empresa tambem.

Os planos especiais para pessoa juridica oferecem a maior rede de atendimento
do estado, com mais de 4000 médicos cooperados prontos para atender vocé.
O plano ainda inclui assisténcia 24 horas, programas para gestantes, idosos

e bebés, além de uma rede com mais de 200 hospitais, clinicas e laboratorios
em Curitiba e regiao metropolitana.

E € com esta estrutura e cuidado ao nosso lado que a Unimed Curitiba convida
vOCcé a conhecer mais sobre as solucdes de saude para a sua empresa.

Confira todos os beneficios que a Unimed Curitiba preparou
para os planos de pessoa juridica no telefone (41) 3021-9200.

Unimed

Curitiba | ABRH_PR

Associacao Brasileira de Recursos Humanos
Integrante do Sistema Nacional ABRH




Ao gestor de
Recursos Humanos
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seio de gestores de recursos humanos por ferramentas que sirvam de insumos para a tomada de decisoes

onsiderado um dos principais ativos das
empresas, o capital humano - forca motriz para o
bom desenvolvimento dos negécios - ¢é foco da 62
edicio do Benchmarking Paranaense de Recur-
sos Humanos. O estudo contou com a participa-
cio de 209 organizacoes do Parana e trouxe a luz
dados que permitem fazer um comparativo entre
os indicadores das empresas e possibilitam tracar
novas solucdes para um caminhar mais assertivo
na drea de recursos humanos.

A cada edicio do Benchmarking Paranaense
de Recursos Humanos, o esforco coletivo do Ins-
tituto Superior de Administracio e Economia -
ISAE, ao lado da Associacio Brasileira de Recursos
Humanos - Seccional Parana (ABRH-PR), e da
Bachman & Associados traz um retrato dos aspec-
tos e tendéncias do setor e auxilia a construir um
historico da area de Recursos Humanos do Estado.

Iniciativas como essa vdo ao encontro do an-

estratégicas das diversas 4reas de uma empresa, auxiliando o seu desenvolvimento sistémico. O ISAE, en-

quanto instituicio académica, apoia este projeto desde sua primeira edicdo, promovendo a integracio de

acoes com o mercado para oferecer uma visdo sistémica que contemple a sustentabilidade como diferencial

competitivo ao gerar valor econdmico, social e ambiental as empresas paranaenses.

Norman Arruda Filho
Presidente do ISAE
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Ao gestor de
Recursos Humanos

com satisfacio que apresentamos esta 62 edi-
cio do Benchmarking Paranaense de Recursos
Humanos, fruto de nossa parceria com a seccional
Parana da Associacio Brasileira de Recursos Hu-
manos (ABRH-PR) e com o Instituto Superior de
Administracdo e Economia - ISAE.
Cumprindo nossa missio de “contribuir para
a competitividade de nossos clientes pela oferta de
oportunidades de melhoria, pelo esforco e exper-
tise suportados na ética e na colaboracio”, ofere-
cemos um retrato da gestio de pessoas no Estado.
O levantamento mostra os resultados de 12 indi-
cadores classicos de RH, em muitos casos estratifi-
cados por setor ou segmento de negdcio, de mais
de 200 organizacdes, totalizando dados de aproxi-
madamente 200.000 empregados.
O criterioso trabalho de coleta e verificacdo
dos dados resultou em um documento confiavel

que ja é adotado como referéncia por um bom nu-

mero de empresas. Também acreditamos que nosso cuidado de, a cada nova edicio, melhorar a apresentacio

para oferecer praticidade e facilidade de uso tem sido percebido e contribuiu para 0 aumento de 18% no

numero de participantes, em relacdo ao ano anterior.

Diferentemente do que imagindvamos em 2007, quando iniciamos o programa Benchmarking Pa-

ranaense de Recursos Humanos, muitas organizacoes tém dificuldade em conseguir os dados basicos ne-

cessarios para o calculo dos indicadores. Isso ¢ um indicio de que o uso de informacdes numéricas e

objetivas ainda ndo ¢ uma pritica efetiva nas areas de RH, muitas vezes devido a falta de capacitacio dos

envolvidos. Esperamos que nosso trabalho esteja contribuindo para mudar esse quadro, incentivando o

uso de indicadores na gestdo e trazendo mais eficacia as organizacdoes.

Votos de sucesso,

Darian L. Bachmann
Sécio-Diretor Bachmann & Associados
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Sumario Executivo

“6° Benchmarking Paranaense de Recur-
sos Humanos”, produzido pela Bachmann & Asso-
ciados, em parceria com a seccional Parana da
Associacio Brasileira de Recursos Humanos (ABRH-
PR) e o Instituto Superior de Administracio e Eco-
nomia - ISAE, apresenta os resultados dos principais
indicadores de recursos humanos no Estado em 2013.

O levantamento contou com a participacio de
209 organizacdes que forneceram seus dados por
meio de formuldrio eletrdnico, permitindo o cal-
culo de doze indicadores, como absenteismo, rota-
tividade e percentual de horas extras pagas, entre
outros. Para protecio das empresas participantes, os
resultados sio mostrados de forma codificada.

As métricas apresentadas permitem a compa-
racdo entre as organizacoes e incentivam a supe-
racio dos melhores desempenhos encontrados.
Para garantir a comparabilidade dos indicadores
apresentados, foram usados métodos de calculo
padronizados e validados por profissionais da
ABRH-PR.

O:s resultados, baseados em amostra com apro-
ximadamente 200.000 empregados, oferecem uma
visdo geral dos aspectos relacionados a gestio dos re-
cursos humanos. A maioria das métricas mostrou
melhoria em relacio ao ano anterior, mas a grande
diversidade de desempenho das organizacdes indica
que muitas tém bastante espaco para melhoria.

16
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Objetivo

Este relatério apresenta os resultados de desem-
penho de recursos humanos de organizacdes insta-
ladas no Estado do Parani, para permitir
benchmarking e servir de referéncia na definicio de
metas, visando a melhoria dos processos e dos resul-
tados.

Introducao

Conhecer a performance dos concorrentes per-

mite identificar fragilidades e estimula a melhoria dos
processos operacionais e de negocio. A identificacio
dos gaps de desempenho ¢ uma etapa basica da deter-
minacio das prioridades. Os melhores resultados en-
contrados servem de referéncia para estabelecer metas
ousadas, porém factiveis, visando ao sucesso da organi-
zacio. Essa técnica, denominada benchmarking, ainda
¢ pouco usada, principalmente pela dificuldade de co-
lher informacdes confidveis e comparéveis.

“Benchmarking é o nome genérico
dado aos processos de aprendizado
que buscam identificar, compreender
e aproveitar os resultados e as boas
praticas das organizagdes.”

Bachmann & Associados

O levantamento fez uso de um conjunto de in-

“Indicadores sdo um meio tangivel de
demonstrar o valor do RH para pessoas
que nao sao do RH”.

William Brown — professor no Marist College

dicadores que permite nio s6 a comparacio entre as
empresas, mas também uma analise mais ampla. Para
isso, foram usados métricas (anexo I) validadas por
profissionais indicados pela ABRH-PR. Por se res-
tringir a organizacdes instaladas no Parana, o relato-
rio oferece referenciais de desempenho alcancados
em um mesmo ambiente socioecondmico, o que
também contribui para comparacdes mais Uteis.

Para facilitar o uso, o texto de analise de cada
indicador ¢ independente dos demais, o que em al-
guns casos levou a repeticio de informacoes e su-
gestoes.

E importante destacar que as analises feitas ob-
jetivam fornecer uma referéncia gerencial e nio sio
recomendacdes a respeito de quaisquer valores da or-
ganizacio, tais como forma de gestdo, quadro de em-
pregados ou outros. Apesar da boa vontade dos
representantes das empresas e de nosso cuidado na
validacio das informacdes, ndo estamos livres de
erros. Recomendamos, portanto, algum cuidado
antes de usar os resultados para decisdes de maior
relevancia.
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Beneficios

Benchmarking Paranaense de Recursos
Humanos pode ser uma poderosa ferramenta para
os gestores de recursos humanos, ajudando a identi-
ficar oportunidades de melhoria e dando credibili-
dade as metas adotadas. O relatorio também ¢ util
para as empresas que participam do Prémio Nacional
da Qualidade (PNQ), ou que usam seus critérios [1]
como modelo de gestio, visto que os itens “1.4 Ana-
lise do desempenho da organizacio” e “8. Resulta-
dos” exigem referenciais para comparacio de dados

Perfil da amostra

s dados e informacoes usados neste trabalho
se referem ao ano de 2013 e abrangem 209 organiza-
coes, pertencentes a diversos segmentos. As organiza-
coes participantes tinham, em média, 973 empregados.
A maioria (62%) tinha de 15 a 500 empregados e ape-
nas 5% contavam com menos de 15 pessoas, enquanto
18% tinham mais de 1.000 empregados. Os setores in-

que normalmente sio de dificil obtencio.

O Relatorio também ajuda a disseminar a cul-
tura da medicio de desempenho como instrumento de
gestio, trazendo uma abordagem mais objetiva e eficaz
a administracio dos recursos humanos. Um beneficio
indireto do trabalho ¢ a popularizacio dos padrdes de
cilculo dos indicadores de RH, contribuindo para a
criacio de uma linguagem mais uniforme nas trocas de
experiéncias e informacoes entre as organizacoes.

dustriais e de servicos tiveram maior participacio.
Cerca de 50% das organizacdes estio instaladas na Ca-
pital, havendo, portanto, uma boa representatividade
também para o interior. A amostra inclui 5 das 10 me-
lhores empresas para se trabalhar no Parana, segundo
o instituto Great Place to Work [2].

18
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Distribuicao das empresas por SETOR (%)

IndUstrias Servigos Comércio MIcroempresas
43,1 37,8 7,2 5,3

Construgao Administragdo
Pesada - 5,7 Puablica - 1,0
- - - ~ -
Distribuicao das empresas por MUNICIPIO (%)
Curitba QOutros S0 José dos Pinhais | Araucdria

49,3 26,3

Londrina | Ponta Grossa Cascavel
5,7 2,9 2,4

Distribuic@o das empresas por NOMERO DE EMPREGADOS ()

1-15 15-500 500-1.000 Mais de 1.000
5,0 62,0 15,0 18,0

Distribuicao das empresas por PORTE (%)
L | &

Para a estratificacdo das organizages por porte foi usada a classificacdo adotada pelo SEBRAE (Quadro 1),
baseada no nimero de pessoas ocupadas.

Quadro | - Classificacao das empresas pelo nimero de empregados

Indistria Comeércio e Servicos

Fonte: SEBRAE.
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Metodologia

preparo do Benchmarking Paranaense de
Recursos humanos obedece a uma metodologia es-
truturada e aprimorada ao longo dos anos, com o ob-
jetivo de fornecer referéncias para gestio, facilitar a
identificacio de anomalias e o estabelecimento de
metas que possam levar ao aumento da competitivi-
dade e da lucratividade.

Os dados recebidos sio tratados com rigor cien-
tifico e passam por diversas etapas de validacio.
Nesta edicio, cerca de metade das participantes foi
contatada para corrigir ou ajustar algum dos dados
fornecidos.

Para aumentar a comparabilidade, dado que
muitas empresas tém indicadores com os mesmos
nomes, mas procedimentos de calculos diferentes,
sdo solicitados os dados brutos, a partir dos quais se
efetua o cilculo de forma padronizada. Também sio
solicitados dados como segmento de negécio, muni-
cipio, etc., para facilitar o agrupamento em conjuntos
comparaveis. Para as andlises setoriais, as empresas
foram agrupadas conforme a Codificacio de Ramos
de Atividade adotada pela Fundacio Nacional da
Qualidade (FNQ), com os ajustes necessarios a reali-
dade da amostra.

Devido a dificuldade de comparacio com outros
segmentos de negdcios, ja que trabalham por proje-
tos, enquanto as demais operam por processos, as
empresas da Construcio Pesada ndo tiveram seus re-
sultados incluidos nas médias gerais da amostra.
Também as microempresas, devido as peculiaridades,
foram excluidas das médias gerais.

Nos calculos das médias e outras estatisticas
foram desconsiderados os valores muito baixos ou ele-
vados [3], para evitar a distorcio dos resultados. Esses

casos estio informados em cada grafico ou tabela.

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

Para que se possa avaliar a confianca nos valores
apresentados, tanto as tabelas como os graficos apre-
sentam o numero de dados (organizaces) usados nos
calculos das médias e outras estatisticas.

Uma descricio mais detalhada da metodologia
usada pode ser encontrada no artigo “Benchmarking
ABTCP: Conhecendo o desempenho das fabricas de
celulose e papel” [4].

Quando disponiveis, foram incluidas informa-
coes publicas. Nesses casos, a fonte esta claramente
informada e deve ser levado em conta que o célculo
dos indicadores pode ser diferente dos padroes ado-
tados neste trabalho.

Em relacio ao 5° Benchmarking Paranaense
de Recursos Humanos [5], o levantamento apre-
senta as seguintes novidades:

B O indicador “Participacio do Salario Varidvel”
foi substituido pelo “Uso da Remuneracio Va-
riavel”, para simplificar o formulario e facilitar
a participacao.

B O segmento “Fabricacio de veiculos e sistemis-
tas” passou a ser denominado de “Industria au-
tomotiva”.

B Foi acrescentado o segmento “Outras empresas
comerciais”.

B A coleta de dados usou criptografia, dando
maior protecdo ao trafego, via Internet, das in-
formacdes fornecidos pelas participantes.

20
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Indicadores de Desempenho

Indicadores sdo varidveis que permitem a quan-
tificacdo e a avaliacio dos processos e seus resulta-
dos. A diversidade das férmulas de calculo usadas
pelas empresas para os mesmos indicadores difi-
culta as comparacoes e pode levar a grandes diferen-
cas de resultados, justificando a necessidade de
padronizacio.

O método de cdlculo de cada um dos indicado-
res usados neste trabalho (Anexo 1) esta descrito no
item correspondente, com o objetivo de fornecer va-
lores dentro de critérios claramente definidos e com-
paraveis. Para uso na gestio do dia a dia, o periodo

mencionado na férmula pode variar conforme o in-
teresse do analista.

Convengao. Muitos indicadores de recursos humanos
sdo calculados por meio de relacdes entre as diferentes
utilizacdes do tempo dos trabalhadores. Outras mé-
tricas se baseiam no perfil da forca de trabalho. Os
diagramas a seguir facilitam a compreensio desses in-
dicadores, por distinguir como os recursos sio distri-
buidos. A descricao detalhada de cada conceito pode
ser encontrada no Glossario - Benchmarking Para-
naense de Recursos Humanos [6].

Diagrama 1 - Estrutura da Forca de Trabalho, pessoas

Pessoal contratado

Forga de trabalho permanente

Diagrama 2 - Distribuic@o do tempo dos trabalhadores, horas

Horas normais (horas programadas)

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

Diagrama 3 - Causas do Absenteismo, tempo

Doengas
ocupacionais

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

Diagrama 4 - Composicao da Remuneracao, Reais ou %

Remuneracdo variavel
(Comissoes, PLR, etc)
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Analise dos

Ea permitir andlises mais consistentes, os resul-
tados dos segmentos nos quais o numero de parti-
cipantes ¢ mais significativo sio destacados em
tabelas e graficos proprios. Os resultados das demais
empresas sio apresentados graficamente nos grupos
“Outras empresas de servicos”, “Outras empresas
industriais” e “Outras empresas comerciais”. De-
vido as caracteristicas peculiares, as empresas de
construcio pesada e as microempresas foram exclui-
das das médias gerais dos setores, ganhando seg-
mentos proprios e independentes.

Os indicadores Grau de Escolaridade, Grau de
Terceirizacio, Uso da Remuneracio Variavel e Per-
centual de Mulheres foram calculados de forma
pontual e se referem a situacio existente no final de
2013. Segue a anilise para cada um dos indicadores.
Os valores usados para a construcio das tabelas e
graficos estdo disponiveis no Anexo II.

Indicadores

indice

Rotatividade

Rotatividade Voluntaria
Retencao 90 dias
Absenteismo

Absenteismo médico

indice de horas extras pagas
Grau de terceirizacao

Uso da remuneracao variavel
Grau de escolaridade

indice de treinamento
Equidade de género

Taxa de Frequéncia de
Acidentes com Afastamento

24
31
37
43
49
99
61
67
13
76
82
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Rotatividade, ou Turnover, mede a movimentacio (admissoes e desligamentos) dos empregados
de uma organizacio em um determinado periodo de tempo. Serve para avaliar a renovacio da equipe. A
rotatividade otima deve situarse dentro de uma faixa, pois valores elevados apontam problemas no clima
organizacional ou na politica salarial, enquanto valores muito baixos indicam pouca oxigenacdo da equipe.

Rotatividade

A tabela 1A mostra que a Rotatividade média anual das organizacoes da amostra foi de 41,4%. Esse numero
¢ semelhante ao de 2012, em que a Rotatividade média foi de 40,4%. Como ¢é usual, o comércio apresentou
Rotatividade mais elevada que os demais setores; este resultado foi influenciado especialmente pelo co-
mércio varejista.

Tabela 1A — Rotatividade*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.

24
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Para comparacdes mais qualificadas, a tabela 1B oferece uma visio da Rotatividade por segmento de atividade.

Tabela 1B — Rotatividade por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 3,9 50,5 15,4 71

Comércio Varejista (8) 31,5 94,4 61,4 57,5

Construgao pesada (12) 325,0 103,1 64,9

Hospitais (16) 64,1 42,7

Industria metalargica (18) 88,6 36,6

Informatica (6) 83,3 431

Papel e celulose (4) 31,7 23,2

Microempresas (11) 81,8 22,9

Outras empresas industriais (39)

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

O calculo da Rotatividade considerou o total dos empregados das organizacoes. Em trabalhos futuros, com
amostras maiores, os resultados poderdo ser estratificados conforme o nivel hierarquico ou funcio. Segue
uma andlise individual para os segmentos com maior representatividade na amostra.

= Alimentos e bebidas / Agroindistria = Comércio varejista
A industria de alimentos, com a participagdo de 10 0 segmento varejista, com a participagdo de 8 em-
empresas, apresentou Rotatividade média de 68,0% presas, apresentou Rotatividade média de 61,4% e
e resultados na faixa de 12,5 a 148,1%. A figura mos- resultados na faixa de 31,5 a 94,4%.

traa grande diferenca nos resultados. Em 2012, o re-
sultado foi 52,8%.

160 100
140 - 90 1
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60 40
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E123 E59 E6 E2 E164 E21 E74 E36 E187 E191 E111 E169 E29 E173 E176 E25 E122 E22
Figura 1a - Rotatividade na industria de alimentos, % Figura 1b - Rotatividade no segmento varejista, %
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=> Construgao pesada
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A construgdo pesada, com a participagdo de 12 em-
presas, devido as peculiaridades do segmento apre-
sentou a sequnda maior Rotatividade da amostra,
com uma média de 103,1% e resultados variando na
faixa de 36,6% a 325,0%. A Rotatividade no seg-
mento da construcdo civil (média de 104,0% em
2013) esta diretamente ligada ao tempo de duragdo
das obras, de dois anos em média. O mesmo acon-
tece na Construgdo Pesada, embora as obras normal-
mente tenham uma duragdo um pouco maior. Em
2012, o resultado foi 93,2%.

- Educacao

0 segmento da educagdo, com a participacdo de 8
organizagoes, apresentou Rotatividade média de
34,5% e resultados na faixa de 26,5% a 46,7%. Em
2012, o resultado foi 31,3%.

0 -
E188 E38

E35 E149 E170 E7  E208 E201 E167 E61 E67  E85

Figura 1c - Rotatividade na construgdo pesada, %

= Hospitais

70

0 segmento hospitalar, com a participagdo de 16 em-
presas, apresentou Rotatividade média de 42,7% e
resultados na faixa de 16,4 a 64,1%. Em 2012, o re-
sultado foi 44,0%.

Figura 1e - Rotatividade nos hospitais, %

60
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E75 ES57 E101 E103 E56 E152 E89 E160

Figura 1d - Rotatividade no segmento da educagdo, %

Indistria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

A Rotatividade média nas 10 empresas do segmento
automotivo que participaram do levantamento foi de
29,6%. E uma rotatividade elevada para um seg-
mento que exige conhecimentos especificos e tem,
portanto, custo de reposicdo de pessoal elevado.
Como pode ser observado na tabela 1B, os valores
oscilaram entre 12,4% e 57,4%. Em 2012, o resul-
tado foi 27,9%.

E26 E107 E106 E139 E108 E94 E102 E133 E40 E88

Figura 1f - Rotatividade no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 s3o montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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=> Indastria metalirgica
A Rotatividade média nas 18 empresas do segmento
metalurgico que participaram do levantamento foi de
36,6%. Esse valor € significativamente maior que 0
obtido em 2012 (29,0%) e muito elevado para uma
industria que exige conhecimentos especificos e tem,
portanto, custo de reposi¢do de pessoal elevado.
Como pode ser observado na tabela 1B, os valores
oscilaram entre 3,6% e 88,6%. Uma empresa (E39)
se destacou pelo resultado excepcionalmente baixo.

Figura 1g - Rotatividade nas inddstrias metaltrgicas, %

=> Informatica (servigos)
0 segmento de servigos de informatica, com a parti-
cipacdo de 6 empresas, apresentou Rotatividade
meédia de 43,1% e resultados na faixa de 14,3 a
83,3%. Em 2012, o resultado (média de 4 empresas)
foi 34,4%.

90

-> Indistria quimica
A Rotatividade média nas 13 empresas do segmento
quimico foi de 27,5%. Esse resultado é um pouco
melhor que o apresentado em 2012 (30,4%). Como
pode ser observado na tabela 1B, os valores oscila-
ram entre 7,2% e 70,8%.

E195 E4 E82 E209 E63 E16 E120 E199 E92 E11 E158 E145 E135

Figura 1h - Rotatividade na industria quimica, %

- Logistica, transporte e armazenagem
As 11 empresas de transporte apresentaram Rotati-
vidade média de 56,8%, resultado melhor que o ob-
tido em 2012 (68,4%). Como pode ser observado na
tabela 1B, os valores oscilaram entre 12,2% e
127,6%.
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Figura 1i - Rotatividade nos servigos de informatica, %
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Figura 1j - Rotatividade nas empresas de logistica, transporte e arma-
zenagem, %
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50

=> Planos de saide w5
0 segmento dos planos de salde, com a participagdo

35 1

de 7 empresas, apresentou Rotatividade média de 4
28,0% e resultados na faixa de 16,6 a 45,4%. Em =1

20 -

2012, o resultado foi 26,6%. 15 1

Figura 1k - Rotatividade nos planos de satde, % ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
E163 E161 E80 E126 E144 E162 E143

= Outras empresas de servicos
Como pode ser observado na figura, a Rotatividade nas outras empresas de servicos da amostra varia bastante (ver
Tabela 1B) ¢ foi, na maioria dos casos, elevada. As médias anuais foram de 41,7% em 2012 e 39,1% em 2013.
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Figura 11 - Rotatividade nas outras empresas de servigos, %

=> Outras empresas industriais
Como pode ser observado na figura, a Rotatividade nas outras empresas industriais da amostra varia bastante (ver
Tabela 1B). As médias anuais foram de 36,4% em 2012 e de 40,2% em 2013, mostrando um crescimento preocu-
pante.
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E41
E134
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Figura 1m - Rotatividade nas outras empresas industriais, %
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Saiha mais

A Rotatividade pode ser usada como um indi-
cador da quantidade de capital intelectual que esta
deixando a organizacio. A Rotatividade ideal ¢
aquela em que a organizacio consegue reter os pro-
fissionais mais bem qualificados e substituir aqueles
que apresentam deficiéncia no desempenho. O valor
otimo depende da situacio e da estratégia da organi-
zacdo e das condicoes do mercado de trabalho.

Um estudo da Towers Watson [7] concluiu que
organizacoes com rotatividade intermediaria (cerca
de 15% ao ano) apresentam produtividade maior
que as com resultados elevados (30 a 40%) ou muito
baixos (cerca de 5%). A rotatividade pode ser funcio-
nal (os melhores colaboradores ficam e os piores
saem), contribuindo para a melhora dos resultados,
ou disfuncional (os melhores saem e os piores ficam),
prejudicando a capacidade da empresa de inovar, dar
bom atendimento aos clientes e gerar resultados.

Embora rotatividades elevadas possam decorrer
do tipo de negdcio - em segmentos como os da cons-
trucio civil a saida do emprego geralmente esta asso-
ciada a conclusio de um tipo especifico de atividade
- e de fendmenos conjunturais, frequentemente in-
dicam que os processos de selecio e de recrutamento
precisam ser aprimorados. Para melhor avaliacio, al-
gumas organizacdoes optam por observar separada-
mente as rotatividades decorrentes de pedidos de
demissio (Rotatividade Voluntaria) e as realizadas
por iniciativa da empresa (Rotatividade Forcada).

Um levantamento feito pela Society for Human
Resource Management [8] com 566 empresas, em
2010, mostrou que mais da metade (51%) usa os re-
sultados da rotatividade para monitorar a satisfacio
dos empregados com o trabalho. Isto nio &, entre-
tanto, uma boa prética, pois a medida inclui desliga-
mentos feitos por iniciativa da empresa, por ¢bitos e
outras causas que nio guardam relacio com a quali-
dade do ambiente de trabalho.

O perfil da equipe também influencia a rotati-
vidade e deve ser considerada no estabelecimento da

meta. O efeito do género e da faixa etdria na rotativi-
dade fica evidenciado nos resultados publicados pelo
Grupo Boticario [9]. Os resultados referentes a regiao
Sul aparecem a seguir:

Rotatividade na Regiao Sul, %

Mulheres
04

Homens
0,5

Idade, anos
Menor que 20

Entre 30 e 39 1,5 2,6

Maior que 50 0,1 0,1

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

Numa determinada empresa, observou-se que as
lojas com menor rotatividade de funcionarios (20%
da amostra) rendiam o dobro das vendas e 55% des-
sas lojas geravam lucros mais altos do que as com taxa
de rotatividade mais alta [10].

E importante levar em conta que a maioria dos
métodos para avaliar os efeitos, ou o custo da rotati-
vidade, falha por nio diferenciar o grupo de empre-
gados que sio importantes para o negocio do outro,
que nio apresenta maior impacto. E existe uma difi-
culdade pratica em avaliar a proporcio dos efeitos de
cada grupo. Por exemplo, em um supermercado é
mais importante reter um gerente de compras ou 15
operadores de caixa! Para complicar ainda mais, a
proporcio de equilibrio também depende da estra-
tégia da organizacio e do ambiente externo, que in-
fluencia a dificuldade de encontrar substitutos no
mercado.

A Constituicao de 1988 (paragrafo 4 do artigo
239) estabelece uma penalizacio financeira as empre-
sas que apresentarem taxa de rotatividade maior do
que a média do segmento. O assunto ainda nio foi
regulamentado, mas merece atencdo por parte das
empresas.
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Referéncias externas

B Levantamento feito pela Great Place to Work
mostrou que as melhores empresas para traba-
lhar no Brasil tiveram, em 2012, rotatividade
anual de 23,1%, enquanto a estatistica mais
abrangente do DIEESE mostrou uma rotativi-
dade de 43,1%.

Fonte: GPTW. Rotatividade no Brasil.
<www.greatplacetowork.com.br/storage/docu-
ments/Novos_dados_de_rotatividade_no_Bra-
sil.pdf> Acesso em 13 jun. 2014.

B Embora tenha diminuido em 2011 e 2012, a
taxa de rotatividade de CEOs brasileiros chegou
a 19,8% - acima da média global de 15%. O es-
tudo, conduzido pela consultoria Booz & Com-
pany, considerou as 2 500 maiores empresas de

Boas praticas

B O RH da Kalunga colocou a rotatividade como
um dos indicadores que compdem a andlise
anual de todas as lojas da rede. Aquelas com as
melhores pontuacoes recebem prémios no final
do ano. Dessa forma, as lojas que selecionam
melhor retém mais gente e conseguem mais
pontos. Como resultado, a rotatividade caiu de
58% para 42% ao ano.

Fonte: Revista Melhor — gestdo de pessoas.
Ano 20, n° 301. 2012. p. 17.

capital aberto do mundo, distribuidas em 67
paises.

Fonte: Disponivel em:
<http://revistavocerh.abril.com.br/materia/taxa
-de-rotatividade-...s-cai-mas-permanece-
alta?goback=%2Egde_3245807_member_233
659217>

Um dos problemas apontados pela Secretaria de
Estado da Educacio (Seed) para o baixo desem-
penho das escolas ¢ a alta rotatividade de pro-
fessores. Na maioria dos colégios que se
destacaram no Ideb no Parang, isso é algo que
raramente ocorre.

Fonte: Jornal Gazeta do Povo. Domingo, 19 de
agosto de 2012.

A Pormade tem uma rotatividade mensal infe-
rior a 1%. Entendendo que a familia ¢ uma
forte influéncia para a retencio do trabalhador,
a empresa oferece profissionalizacio as esposas
dos empregados, por meio de cursos que ensi-
nam a fabricar artesanato com as sobras de ma-
téria-prima da empresa e, ainda, a empreender.
Fonte: Revista Melhor — Gestéo de Pessoas.
Ano 20, n® 298. 2012. p. 70.
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Rotatividade Voluntaria, também denominada de Taxa de Evasio, indica o percentual de empre-
gados que deixou a organizacio por iniciativa propria. Isso ocorre basicamente devido aos seguintes fatores:
B [nsatisfacio com a empresa (clima organizacional ou remuneracio).

B Melhores oportunidades no mercado de trabalho.
B Razdes de ordem pessoal, como mudanca ou doenca na familia.
Valores menores indicam resultados melhores.

Rotatividade Voluntaria

A tabela 2A mostra que a Rotatividade Voluntiria média anual das empresas da amostra foi de 14,8% e
que a perda de colaboradores, por iniciativa dos empregados, é maior nos setores de comércio e de servicos
que na industria. Destaca-se o resultado na administracio publica, que tem uma realidade bastante dis-
tinta.

Tabela 2A — Rotatividade Voluntaria*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.
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Rotatividade Voluntaria

Para comparacoes mais qualificadas, a tabela 2B oferece uma visio da Rotatividade Voluntéria por segmento
de atividade.

Tabela 2B - Rotatividade Voluntaria por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. puablica, servigos publicos e associagdes (5) 2,0 12,5 6,1 2,7

Comeércio Varejista (8) 6,9 63,0 33,2 27,1

Construgdo pesada (11) 0,0 34,9 12,1 9,0

Hospitais (16) 5,8 42,0 26,7 26,2

Inddstria metaltrgica (18)

Informatica (4)

Papel e celulose (3)

Microempresas (11)

Outras empresas industriais (38)

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

Segue uma analise individual para alguns segmentos.

-> Alimentos e bebidas / Agroindistria - Comércio varejista
As indstrias de alimentos apresentaram Rotatividade As empresas varejistas da amostra apresentaram Ro-
Voluntdria média de 31,7% e resultados na faixa de tatividade Voluntaria média de 33,2% e resultados
2,8a77,5%. Em 2012, o resultado foi 25,4%. na faixa de 6,9 a 63,0%.
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Figura 2a - Rotatividade Voluntéria nas empresas de alimentos, % Figura 2b - Rotatividade Voluntdria nas empresas varejistas, %
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=> Construcdo pesada

As empresas de construgdo pesada apresentaram Ro-
tatividade Voluntaria média de 12,1% e resultados
naampla faixa de 0,0 a 34,9%. Em 2012, o resultado
f0i 9,5%.

E208 E61 E167 E67 E85 E201 E7 E170 E38 E149 E35

Figura 2c - Rotatividade Voluntéria nas empresas de construgdo pesada, %

= Hospitais

Os hospitais apresentaram Rotatividade Voluntaria
media de 26,7% e resultados na faixa de 5,8 a
42,0%. Foi 0 segmento que apresentou o resultado
mais elevado. Em 2012, o resultado foi similar
(27,0)%.

Figura 2e - Rotatividade Voluntdria nos Hospitais, %

- Educacéo

As empresas de educacdo apresentaram Rotatividade
Voluntdria média de 12,1% e resultados na faixa de
7,0a16,9%. Em 2012, o resultado foi 11,4%.

E75 E57 E103 E152 E101 E56 E160 E89

Figura 2d - Rotatividade Voluntéria nas empresas de educacao , %

Indistria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

As empresas do segmento automotivo apresentaram
Rotatividade Voluntdria média de 6,9% e resultados
naampla faixa de 0,8 a 16,6%. Em 2012, o resultado
foi similar (6,2%).

E139 E106 E26 E107 E108 E94 E88 E102 E40 E133

Figura 2f - Rotatividade Voluntéria na indtstria automotiva, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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Rotatividade Voluntaria

=> Indistria metalirgica
A Rotatividade Voluntdria média nas empresas me-
taldrgicas que participaram do levantamento foi de
9,3%, com os resultados variando entre 2,8% e
26,7%. Em 2012, o resultado foi similar (9,0%).

-> Indistria quimica
As industrias quimicas apresentaram Rotatividade
Voluntaria média de 6,2% e resultados na faixa de
0,8211,9%. Em 2012, o resultado foi 11,0%.
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Figura 2g - Rotatividade Voluntéria nas metaltrgicas, %

=> Informatica (servicos)
As empresas de servigos de informdtica apresenta-
ram Rotatividade Voluntaria média de 25,2% e resul-
tados na faixa de 7,8 a 54,2%. Em 2012, o resultado
foi 27,0%.
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Figura 2h - Rotatividade Voluntaria nas inddstrias quimicas, 9

- Logistica, transporte e armazenamento
As empresas de transporte apresentaram Rotatividade
Voluntdria média de 13,9% e resultados na faixa de
6,1229,3%. Em 2012, o resultado foi 26,4%.
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Figura 2i - Rotatividade Voluntéria nos servigos de informética, %
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Figura 2j - Rotatividade Voluntéria nas empresas de logistica, %
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Planos de saiide 18
0 segmento dos planos de satide apresentou Rotati- '
vidade Voluntaria média de 10,2% e resultados na 12 -
faixa de 3,5a17,5%. Em 2012, o resultado foi similar ™ |
(10,0%).
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Figura 2k - Rotatividade Voluntdria nos planos de salde, % . . . . . .
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Outras empresas de servi¢os
Como pode ser observado na figura, a Rotatividade Voluntaria média nas outras empresas de servigos da amostra
variou bastante.
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Figura 21 - Rotatividade Voluntéria nas outras empresas de servigos, %

Outras empresas industriais
A figura mostra a Rotatividade Voluntaria média nas outras empresas industriais da amostra.
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Rotatividade Voluntaria

Saiha mais

Deve-se levar em conta que os valores para cilculo
da Rotatividade Voluntaria fornecidos pelas empresas
podem estar subestimados, visto a pratica brasileira do
“acordo”, em que o empregado que deseja sair negocia
com a empresa sua demissio, para ter acesso a benefi-
cios como o seguro desemprego e o FGTS.

A Rotatividade Voluntaria ¢ decidida pelos em-
pregados e ndo esta sob o controle direto do emprega-
dor. A correlacio entre o aquecimento do mercado de
trabalho e a Rotatividade Voluntéria ¢ endossada por
diversos autores [11].

A substituicio de um empregado que optou por
sair da empresa normalmente traz custos e inconve-
nientes. Diversas organizacdes, como o instituto Gal-
lup [12], consideram que o custo de encontrar,
contratar e treinar cada novo funcionario ¢ de 1,5 vez
seu salario anual. Nesse valor ndo estdo incluidos os
custos dos relacionamentos com clientes e colegas, que
¢ mais dificil medir.

Referéncias externas

B Levantamento publicado pela Great Place to
Work Institute (dados de 2012), mostrou que a
rotatividade voluntaria nas melhores empresas
para trabalhar no Brasil ¢ bem menor que a
média dos setores correspondentes, devido ao
melhor clima organizacional.

Boas praticas

Algumas empresas, como a AMBEV, monito-
ram as rotatividades voluntérias e forcadas de forma
independente. Outras calculam a rotatividade vo-
luntaria em separado para os grupos de desempe-
nho mais importante para o sucesso do negécio.
Isso permite concentrar os esforcos da organizacio

Diversos levantamentos mostram uma sensivel di-
ferenca de comportamento nos desligamentos por ini-
ciativa dos empregados em decorréncia da idade.
Segundo a Pricewaterhouse Coopers [13], enquanto
5,4% das pessoas mais velhas pedem desligamento, em
relacio ao grupo de mesma faixa etaria, este nimero
chega a 14,5% para os representantes da chamada Ge-
racio Y (nascidos apds 1981). Pesquisa feita pela DBM
em 2010 [14], com 770 executivos, concluiu que a
maior parcela da rotatividade de executivos provém da
separacio voluntaria, ou seja, os colaboradores tomam
a decisio de sair, diferentemente do que ocorria ante-
riormente.

Para avaliacoes mais completas, a Rotatividade
Voluntaria pode ser calculada para cada 4rea da orga-
nizacio ou grupo especifico de profissionais (gerentes,
técnicos, mulheres, etc.). Também pode ser medida se-
paradamente para cada uma das causas, quando iden-
tificadas nas entrevistas de desligamento.

Rotatividade Voluntaria no Brasil, %

Industria Comércio Servigos

Média das melhores
para trabalhar 19,3 31,0 23,8

Fonte: GPTW. Rotatividade no Brasil.
<www.greatplacetowork.com.br/storage/documents/Novos_da
dos_de_rotatividade_no_Brasil.pdf> Acesso em 13 jun. 2014.

onde o beneficio é maior.

A fonte mais confidvel quanto as causas dos
desligamentos voluntarios ndo ¢, como usualmente
se pensa, as entrevistas de desligamento, mas as pes-
soas que ficam na organizacio e que trabalhavam
préximas aos desligados [15].
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o percentual dos empregados que permanecem na organizacio por mais de 90 dias, desde a data da
admissdo. Logo, valores maiores indicam resultados melhores

Retencao 90 dias

A Retencio 90 dias foi escolhida por coincidir com o chamado “tempo de experiéncia”. A tabela 3A mostra
que a Retencio 90 dias média das empresas da amostra foi de 81,1%. Em 2012, o resultado foi semelhante
(82,7%). Destacam-se a elevada retencio na administracio publica (95,4%) e o pequeno percentual (67,0%)
obtido pelo comércio.

Tabela 3A - Retencao 90 dias*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: O ndmero 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 dois tercos das empresas de servicos apresentaram retencio
inferior a 90% nos primeiros 90 dias da contratacio. No comércio, esse nimero foi de 93% e, na industria,
61%. As causas dessas baixas retencoes devem ser investigadas, pois a perda de pessoal certamente se reflete
em custos significativos de selecio e recrutamento, além de prejudicar o clima organizacional.
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Retencao 90 dias

Para comparacoes mais qualificadas, a tabela 3B oferece uma visio da Retencio 90 dias por segmento de ati-
vidade. E interessante observar que a retencio nas industrias quimicas e de papel e celulose é bastante elevada,
tornando esses segmentos uma potencial fonte de boas praticas de recrutamento e selecio.

Tabela 3B - Retencao 90 dias por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 60,9 96,1 87,2 93,8

Comércio Varejista (8) 47,9 88,0 68,3 67,1

Construgdo pesada (11) 42,9 95,1 77,7

Hospitais (16) 54,3 87,0 75,1

Industria metaldrgica (18) 429 100,0 83,4

Informatica (5) 57,0 100,0 85,1

Papel e celulose (3) 82,0 97,1 89,8

Microempresas (11) 0,0 76,1

Outras empresas industriais (38) 50,6 100,0 82,0 85,4

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

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

= Alimentos e bebidas / Agroindistria - Comércio varejista
As industrias de alimentos apresentaram Retengao 0 segmento varejista apresentou Retengdo 90 dias
90 dias média de 69,5%, com os resultados variando meédia de 68,3% e resultados na faixa de 47,9 a
entre 44,2 e 100,0%. A Retencdo 90 dias média em 88,0%.

2012 f0i 77,2%.
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Figura 3a - Retengdo 90 dias na indUstria de alimentos, % Figura 3b - Retengdo 90 dias no segmento varejista, %
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=>» Construgao pesada
As empresas de construcdo pesada apresentaram Re-
tengdo 90 dias média de 77,7%, com os resultados
variando entre 42,9 e 95,1%. Em 2012, o resultado
foi 86,9%.

- Educacéo

As empresas do segmento de educagdo apresentaram
Retencdo 90 dias média de 88,5%, com os resultados
variando entre 84,5 e 93,1%. A Retencdo 90 dias
média em 2012 foi 86,8%.

100

Figura 3¢ - Retencdo 90 dias na construcdo pesada, %
Nota: A empresa E61 apresentou Retengdo 90 dias de apenas 8,2%.
0 valor atipico foi excluido do grafico e das tabelas.

- Hospitais
Os hospitais apresentaram Retengdo 90 dias média
de 75,1%, com os resultados variando entre 54,3 e
87,0%. A Retencdo 90 dias média em 2012 foi si-
milar (76,0%).

Figura 3e - Retencdo 90 dias nos hospitais, %

100

100

E56 E75 E101 E103 E152 E89 E160 E57

Figura 3d - Retengdo 90 dias das empresas de educacdo, %

Indistria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

As industrias do segmento automotivo apresentaram
Retencdo 90 dias média de 88,9%, com os resultados
variando entre 64,8 e 100,0%. A Retencdo 90 dias
média em 2012 foi 97,0%.

E107 E26 E106 E139 E94 E108 E102 E88 E133 E40

Figura 3f - Retencdo 90 dias nas empresas do segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sao
sistemistas.
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Retencao 90 dias

=> Indastria metalirgica >

100
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As empresas metalurgicas apresentaram Retengdo 90
dias média de 83,4%, com 0s resultados variando
entre 42,9 e 100,0%. A Retencdo 90 dias média em

2012 foi semelhante (84,1%).

Figura 3g - Retengdo 90 dias na industria metalurgica, %
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=> Informatica (servicos) >

As empresas de informatica apresentaram Retengdo
90 dias média de 85,1%, com os resultados variando
entre 57,0 € 100,0%.
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Figura 3i - Retengdo 90 dias nos servigos de informética, %

Indistria quimica

As industrias quimicas apresentaram Retengdo 90
dias média de 90,5%, com 0s resultados variando
entre 74,2 e 100,0%. A Retencdo 90 dias média em
2012 foi semelhante (91,0%).

E11 E209 E82 E4 E195 E135 E16 E120 E199 E63 E145 E158

Figura 3h - Retengdo 90 dias na inddstria quimica, %

Logistica, transporte e armazenagem

As empresas de transporte apresentaram Retengdo
90 dias média de 78,8%, com os resultados variando
entre 53,3 & 94,7%. Houve melhora em relagdo a
2012, quando a Retengdo 90 dias média foi de
73,2%.

E47 E30 E42

E194 E60 E43 E172 E112 E81 E141 E66

Figura 3j - Retencdo 90 dias nas empresas de logistica, %

40
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100

-> Planos de saide
0 segmento dos planos de sadde apresentou Reten-
¢do 90 dias média de 86,4% e resultados na faixa de
72,4294,9%. Em 2012, o resultado foi semelhante
(85,2%).

Figura 3k - Retencdo 90 dias nos planos de satde, % o : : : : : :
E163 E161 E162 E126 E144 E143 E80

=> Outras empresas de servi¢os
Como pode ser observado na figura, a Retencdo 90 dias nas outras empresas de servigos da amostra variou con-
sideravelmente e foi, em metade delas, muito baixa.

Figura 31 - Retencdo 90 dias nas outras empresas de servigos, %

= Qutras empresas industriais
A figura mostra a Retengdo 90 dias nas outras empresas industriais da amostra. Os resultados variaram conside-
ravelmente e, na maioria dos casos, foram bastante baixos.

Figura 3m - Retencdo 90 dias nas outras empresas industriais, %
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Retencao 90 dias

Saiha mais

A Retencio permite avaliar a adaptacio entre as
pessoas recém-admitidas e a organizacio. Uma maior
retencdo traz beneficios, como:

B Reducio nos custos de selecio e recrutamento.
B Reducio nos custos de treinamento.
B Menor tempo requerido de supervisio.

Por sua vez, valores baixos podem indicar proble-
mas no processo de selecio ou no clima organiza-
cional.

Para andlises mais completas, a Retencio pode ser
calculada para cada drea da organizacio ou grupo es-
pecifico de profissionais (gerentes, técnicos, mulheres,
profissionais-chave, etc.) e para cada causa de desliga-
mento.

Boas praticas

O célculo da Retencao 90 dias pode ser feito
para pequenos periodos, mas isso ndo faz muito sen-
tido, pois ¢ uma métrica muito sensivel a variacoes
"instantineas" que nio devem servir de referéncia
para decisdo. Assim, ¢ mais conveniente usar o cal-
culo anual ou semestral. Uma alternativa ¢ usar a
"média movel", calculando, a cada més, a Retencio
90 dias referente aos tltimos 12 meses. Nesse caso,
mais importante que o valor em si, é a tendéncia de
crescimento ou de queda do resultado do indicador.

Algumas empresas medem a retencio em situa-
coes bem especificas. O Itad, por exemplo, mensura
a “Retencio dos Colaboradores que Retornaram ao
Trabalho apos o Término da Licenca Materni-
dade/Paternidade”. Em 2011, 99,89% das 2.718
empregadas que se beneficiaram da licenca mater-
nidade permaneceram na empresa.

Fonte: Itall Unibanco Holding S.A. - Relatorio

Anual 2012. p. 68.

Um estudo feito na Inglaterra [16], em 2008,
apontou as quatro principais razdes que levam um em-
pregado a buscar outro emprego:

Nio me sinto valorizado pelo empregador ~ 61%.
O salario ndo é suficiente ~ 53%.

Meus esforcos ndo sdo reconhecidos ~ 46%.
Falta oportunidade de crescimento profissional

~42%.

Levantamento mais recente feito pela Great Place
to Work [17], mostrou que em 2011 os fatores mais im-
portantes para a retencio foram: desenvolvimento pro-
fissional (519), qualidade de vida (33%), remuneracao
e beneficios (12%) e estabilidade (4%), confirmando
que a remuneracio pode nio ser o fator decisivo para
a retencio dos empregados.

A Ernst & Young também mede a “Retencio
apos licenca-maternidade”. A taxa de retencio (re-
torno), considerando apenas a licenca-maternidade,
nos anos fiscais 2009, 2010 e 2011 foi de 100%.
Podem ser negociadas jornadas de trabalho reduzi-
das, horarios flexiveis ou trabalho remoto no pe-
riodo de retorno de licenca.

Fonte: Ernst & Young. Relatorio de Sustenta-

bilidade 2011. Disponivel em:

<www.ey.com.br/Publication/vwLUAssets/Rel
atério_de_Sustentabilidade_2011/$FILE/Re-
latorio_de_Sustentabilidade_Ernst_Young_Te
rco_2011.pdf.> Acesso em 23.jun.2013.
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bsenteismo ¢ a fracio do tempo nao trabalhado em decorréncia das auséncias, em relacio ao total
do tempo contratado (diagrama 2). Valores menores indicam resultados melhores.

Absenteismo

O Absenteismo pode ser calculado para toda a organizacio ou para diferentes édreas 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 no setor de comércio (3,5%), enquanto
a tabela 4B detalha os resultados de absenteismo por segmento de atividade. No conjunto das empresas
participantes do levantamento, o Absenteismo médio foi 2,6%.

Tabela 4A — Absenteismo*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.
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Absenteismo

Tabela 4B — Absenteismo por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 0,0 3,7 1,9 1,6

Comércio Varejista (7) 0,3 7,8 3,2 2,2

Construgdo pesada (11) 0,0 14,0 3,7 1,2

Hospitais (16) 0,0 8,5 3,3 3,1

Industria metaldrgica (16) 2,0

Informatica (4) 0,0 2,1 0,9 0,7

Papel e celulose (4) 1,8

Microempresas (9) 0,0 54 11 0,7

Outras empresas industriais (38) 0,1 10,0 2,6 2,2

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

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

= Alimentos e bebidas / Agroindstria > Comércio varejista
As empresas do segmento de alimentos apresenta- 0 segmento varejista apresentou Absenteismo médio
ram Absenteismo médio de 3,4%, com resultados de 3,2% e resultados na faixa de 0,3 a 7,8%.
variando entre 0,2 € 9,6%. Em 2012, o resultado foi
3,9%.

10 9

9 8

8 74

7 6 -

6 5 1

5

P 41

3 37

2 27

0 E21 E59 E6 E123 E74 E164 E2 E187 E191 ‘ o E29 E111 E169 E173 E22 E176 E25 ‘
Figura 4a - Absenteismo na inddstria de alimentos, % Figura 4b - Absenteismo no segmento varejista, %
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=> Construcdo pesada

As empresas de construgdo pesada apresentaram Ab-
senteismo médio de 3,7%, com resultados variando
entre 0,0 e 14,0%. Em 2012, o resultado foi 1,5%.

E61 E201 E170 E35 E7 E149 E167 E85 E38 E208 E67

Figura 4c - Absenteismo na indUstria de construgdo pesada, %

= Hospitais

0 Absenteismo médio entre os hospitais foi de 3,3%,
com os resultados variando entre 0,0 e 8,5%. Em
2012, o resultado foi 4,1%.

o - N W A OO N ® ©

E64

~ < @
@ H W
w w i

E156
E118
E182
E127
E117‘
E153
E155
E70
E84
E69
E91
E87

Figura 4e - Absenteismo nos hospitais, %

- Educacéo

0 Absenteismo médio entre as empresas de educa-
cdo foi de 2,4%, com os resultados variando entre
0,3e6,0%. Em 2012, o resultado foi 1,0%.

S
E101

E89 ES56

Figura 4d - Absenteismo nas empresas de educagdo, %
Nota: As empresas E57 e E75 foram excluidas da andlise por apresen-
tarem valores atipicos.

E103

Industria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

0 segmento automotivo apresentou Absenteismo
médio de 2,2%, com os resultados variando entre
0,05,6%. Em 2012, o resultado foi 1,3%.

E88 E26 E139 E107 E102 E40 E106 E133 E94 E108

Figura 4f - Absenteismo no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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Absenteismo

=> Indistria metalirgica
As empresas do segmento metallrgico apresentaram
Absenteismo médio de 2,1%, variando na faixa de
0,125,9%. Em 2012, 0 Absenteismo médio ficou em
1,8%.
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Figura 4g - Absenteismo no segmento metaltrgico, 9

=> Informatica (servicos)
As empresas de informatica apresentaram um Absen-
teismo médio de 0,9%, com os resultados variando
entre 0,0 € 2,1%.

-> Indistria quimica
0 Absenteismo médio das indUstrias quimicas foi de
2,0%, com os resultados variando entre 0,2 e 4,1%.
Em 2012, o Absenteismo médio ficou em 1,8%.

E195 E209 E199 E92 E135 E158 E11 E82 E63 E16 E4 E120

Figura 4h - Absenteismo na inddstria quimica, %

- Logistica, transporte e armazenagem
As empresas do segmento de logistica apresentaram
um Absenteismo médio de 3,1%, com os resultados
variando entre 0,0 € 5,8%. Em 2012, 0 Absenteismo
médio ficou em 5,5%.

25

2,0

) .
0,0 -

E79 E24 E83 E193

Figura 4i - Absenteismo nos servigos de informatica, %

E141 E194 E81 E43 E42 E30 E66 E172 E112 E47 E60

Figura 4j - Absenteismo nas empresas de transporte, %
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=> Planos de saiide
0 segmento dos planos de sadde apresentou um Ab-

6
s
sentefsmo médio de 2,5% e resultados na faixa de ~ *
1,325,1%. Si I
5|
] N
Figura 4k - Absenteismo nos planos de satde, % o - .:

E162 E163 E144 E143 E126 E161

= 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 organizag0es, foi muito elevado.

mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm
mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm
mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmm

Figura 41 - Absenteismo nas outras empresas de servigos, %

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

Figura 4m - Absenteismo nas outras empresas industriais, %
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Absenteismo

Saiha mais

O objetivo do indicador Absenteismo ¢ medir
a perda de tempo produtivo devido as auséncias. Es-
pecialistas consideram que esse indicador também
¢ util para avaliar a qualidade do ambiente de tra-
balho. Além disso, dependendo do negécio, as fal-
tas provocam consequéncias
atividades da organizacio. A importincia de poder
contar com as pessoas ¢ tio grande que a Toyota

negativas nas

chega a premiar as fabricas cujo indice de absen-
teismo € zero; nos Estados Unidos, os empregados
de unidades que registram 100% de assiduidade
concorrem anualmente a sorteios de carros'.

Embora as causas mais comuns do absenteismo
sejam doencas, problemas familiares, dificuldades de
transporte, baixa motivacio, deficiéncia das liderancas
ou politicas inadequadas, outras causas sdo possiveis.
A complexidade da analise do absenteismo pode ser
destacada com alguns exemplos:

B Estudos? mostram que pessoas obesas tém [ndice
de afastamento do trabalho 1,5 a 1,9 superior ao
de pessoas com peso normal.

B A comparacio dos resultados de um érgio pu-
blico (Prefeitura Municipal) e uma empresa pri-
vada (fibrica de maquinas de lavar e moveis)
mostrou que o absenteismo na empresa privada
¢ maior. A conclusio dos autores do estudo [18]
¢ que o trabalhador estatutario acaba utilizando
o direito as faltas abonadas para tratar de sua
saude, afetando a medida do absenteismo. O
mesmo levantamento mostra que a contribuicio
dos atestados odontoldgicos é muito pequena
(3,3% das faltas na empresa publica e 6,3% na

Boas praticas

Pesquisas realizadas pelo Ministério da Saude
apontam que os programas de bem-estar oferecidos
pelas empresas trazem um aumento de produtividade
de 5% e reduzem em 15% as faltas ao trabalho.

empresa privada), comparativamente aos atesta-

dos médicos.

B Levantamentos em supermercados ingleses indi-
cam que nas lojas onde a proporcio de trabalha-
dores mais velhos ¢ grande, as taxas de
absenteismo chegam a ser menos de um terco da
média da rede’.

Nas organizacoes de maior porte, que sofrem com
muitas faltas, pode ser conveniente dividir o absenteismo
em classes (diagrama 3), cada uma merecendo analise e
tratamento diferentes. Outras classificacdes sio:

B Absenteismo voluntdrio: ¢ a auséncia voluntaria
do trabalho por razdes particulares, nio justifica-
das por doenca e sem amparo legal.

B Absenteismo involuntdrio: ¢ o impedimento ao
trabalho mesmo que o trabalhador nio deseje,
por dificuldade de transporte ou outro impedi-
mento que ndo lhe permita chegar ao local do tra-
balho.

B Absenteismo legal: compreende as faltas ao ser-
vico amparadas por lei, como: licenca-materni-
dade, licenca-nojo, licenca-gala, doacio de sangue,
servico militar, etc. Sdo as chamadas faltas justifi-
cadas.

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

B Absenteismo por doenca: inclui todas as ausén-
cias por doenca ou procedimentos médicos nio
relacionados as atividades profissionais.

Um exemplo desse tipo de levantamento estrati-

ficado foi feito em um hospital universitario [19].

Fonte: Edicao Especial da Revista Melhor - Ges-
tdo de Pessoas / Salde. Ed. Segmento, 2011.
p. 9.

1 - http://portalexame.abril.com.br/revista/exame/edicoes/0892/negocios/m0128084.html. Acesso em: 18 ago. 2009.
2 - www.fleury.com.br/Clientes/SaudeDia/RevistaSaudeEmDia/pages/9Companhiassaudaveis.aspx. Acesso em: 16 jan. 2009.
3 - <http://portalexame.abril.com.br/revista/pme/edicoes/0009/m0133212.html.> Acesso em: 18 ago. 2009.
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Absenteismo Médico mede o percentual das horas de trabalho perdidas por afastamentos causa-
dos por doencas, ocupacionais ou nio, e por acidentes do trabalho. Valores menores indicam resultados
melhores.

Absenteismo médico

A comparacio (tabela 5A) indica que a quantidade de auséncias por razdes de saude é semelhante nos se-
tores de industria e servicos, e mais elevado no comércio

Tabela 5A - Absenteismo Médico*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.
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Absenteismo médico

Na anilise por segmento (tabela 5B), os melhores resultados aparecem na construcio civil e os mais elevados
nos hospitais e outras empresas comerciais.

Tabela 5B - Absenteismo Médico por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 0,0 1,8 0,6 0,2

Comeércio Varejista (7) 1) 1,5 1,9

Construgdo pesada (11) 2,3 0,9 1,0

Hospitais (15)

Inddstria metaltrgica (18)

Informética (6)

Papel e celulose (4)

Microempresas (9)

Outras empresas industriais (38)

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

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

-> Alimentos e bebidas / Agroindistria - Comércio varejista
As empresas do segmento de alimentos apresenta- 0 segmento varejista apresentou Absenteismo Mé-
ram Absenteismo Médico médio de 1,4%, com o0s dico médio de 1,5% e resultados na faixa de 0,1 a
resultados variando entre 0,0 € 3,3%. Em 2012, o re- 3,3%.

sultado foi 1,8%.
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Figura 5a - Absenteismo Médico nas empresas de alimentos, % Figura 5b - Absenteismo Médico no segmento varejista, %
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=> Construcdo pesada
As empresas de construgdo pesada apresentaram Ab-
senteismo Médico médio de 0,9%, com os resulta-
dos variando entre 0,0% e 2,3%. Em 2012, o
resultado foi 0,5%.

- Educacéo

As empresas de educacdo apresentaram Absenteismo
Médico médio de 0,8%, com os resultados variando
entre 0,0% e 2,4%. Em 2012, o resultado foi similar
(0,7%).

2,5

2,0

0,5

0,0

E61 E35 E7 E170 E149 E201 E85 E38 E208 E67 E167

Figura 5c¢ - Absenteismo Médico na construgdo pesada, %

= Hospitais
0 Absenteismo Médico médio entre os hospitais
ficou em 1,7%, com os resultados variando na faixa
de 0,0 a 5,3%. Em 2012, o resultado foi similar
(1,5%). Estudos feitos em hospitais universitarios
brasileiros levantaram valores de 1,5% [19] e 1,2%
[20].

E103 E89 E152 E101 E57 E75 E56

Figura 5d - Absenteismo Médico nas empresas de educacdo, %0

Industria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

0 segmento automotivo apresentou Absenteismo
Médico médio de 1,1%, com os resultados variando
entre 0,0 € 3,2%. Em 2012, o resultado foi 0,3%.
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Figura 5e - Absenteismo Médico nos hospitais, %
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Figura 5f - Absenteismo Médico no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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Absenteismo médico

=> Indistria metalirgica -> Inddstria quimica
As empresas do segmento metallrgico apresentaram 0 Absenteismo Médico médio na industria quimica
Absenteismo Médico médio de 1,2%, com 0s resul- ficou em 1,0%, com os resultados variando na faixa
tados variando de 0,0 a 4,1%. O Absenteismo Mé- de 0,1a2,1%. Em 2012, o resultado foi 1,2%.

dico médio em 2012 foi 1,1%.
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Figura 5g - Absenteismo Médico no segmento metaltrgico, % Figura 5h - Absenteismo Médico nas industrias quimicas, %
=> Informatica (servicos) - Logistica, transporte e armazenagem
As empresas de informatica apresentaram Absen- As empresas do segmento de logistica apresentaram
teismo Médico médio de 1,6%, com os resultados Absenteismo Médico médio de 1,6%, com os resul-
variando entre 0,0 e 7,2%. tados variando entre 0,0 e 5,5%. Em 2012, o resul-
tado foi 0,4%.
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Figura 5i - Absenteismo Médico nos servigos de informética, % Figura 5j - Absenteismo Médico nas empresas de logistica, %
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2,5

= Planos de saiide
0 segmento dos planos de satide apresentou Absen-
teismo Médico médio de 1,3% e resultados na faixa 15 -
de 0,02 2,3%. Em 2012, o resultado foi 1,8%.

2,0 1

1,0

0,5 -

Figura 5k - Absenteismo Médico nos planos de satide, % 0,0 -
E144 E162 E163 E161 E126 E80 E143

=> Outras empresas de servigos
0 Absenteismo Médico nas outras empresas de servigcos da amostra variou bastante, como pode ser observado na
figura e, em algumas, foi muito elevado.
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Figura 51 - Absenteismo Médico nas outras empresas de servicos, %

=> Outras empresas industriais
Afigura mostra a grande variagdo nos resultados do Absenteismo Médico nas outras empresas industriais da amostra.
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Figura 5m - Absenteismo Médico nas outras empresas industriais, %
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Absenteismo médico

Saiha mais

A saude costuma ser a principal causa para a
auséncia dos empregados: 55% pela propria saude
e 10% devido a saude de parentes [21]. O indicador
Absenteismo Médico permite monitorar o volume
das auséncias causadas por doencas, ocupacionais
ou nio, e por acidentes do trabalho, facilitando a

Referéncias externas

B Na Petrobras, o absenteismo por doenca ou aci-
dente, em 2012, foi de apenas 0,08%.
Fonte: Petrobras. Relatorio de Sustentabili-
dade 2012. Disponivel em:
<www.petrobras.com.br/rs2012/down-
loads/RS_portugués_2012.pdf> Acesso em:
8 jul. 2013.

B Uma medida das taxas de absenteismo por mo-

Boas praticas

B Uma empresa familiar do setor de construcio,
com atuacio na Holanda e na Alemanha, criou
um painel com indicadores que integrou os
dados financeiros e de RH. A visibilidade das
métricas apontou o beneficio na reducio do ab-
senteismo médico, que era ligeiramente superior
a média do setor e estava em 6,3%. A Compa-
nhia, de cerca de 900 empregados, estruturou
um programa de incentivo aos gerentes, com
metas diferenciadas para cada divisio, e adotou
exigéncias mais rigorosas de documentos para
justificar as auséncias. A implementacio das me-
didas provocou uma reducio no absenteismo
médico para 2,3% (uma queda de 64%), resul-
tando em um aumento de 9,8% na produtivi-
dade e de 6% na receita por empregado.

gestdo deste importante aspecto.

A classificacdo de uma doenca como ocupacio-
nal cabe ao médico perito do Instituto Nacional do
Seguro Social (INSS) e impde dnus aos empregado-
res, como a garantia de estabilidade, por 12 meses,
depois de o trabalhador se recuperar.

tivo de saude dos servidores da Secretaria de
Estado da Educacio de Sdo Paulo registrou que
aproximadamente 20% da forca de trabalho
contratada esteve ausente durante o periodo es-
tudado.

Fonte: Porto, Mario Augusto. Faltas e licen-
¢as médicas, o absenteismo na Secretaria de
Estado da Educacdo de Sao Paulo. Disserta-
¢do de mestrado. USP. Sdo Paulo. 2010.

Fonte: Aberdeen Group. Workforce Analytics:
Key to Aligning People to Business Strategy.
June 2011. p. 6.

B Segundo a Alianca para a Saude Populacional

(ASAP), empresas como Whitlpool, Natura, Ca-
terpillar e GE investem em prevencio e promo-
cdo a saude e conseguem manter o custo do
plano de satide em cerca de 10% da folha de pa-
gamento.

Fonte: Valor Econdmico. Custo de plano de
salde diminui com prevencao. Disponivel em:
<www.sinpacel.org.br/informativos/2014/647/
custo-de-plano-de-saude-diminui-com-pre-
vencao.pdf> Acesso em 17 jun. 2014.
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o nimero de horas extras pagas em relacio ao tempo produtivo no periodo, expresso de forma
percentual. Poucas horas extras indicam, a principio, resultados melhores, mas valores muito baixos podem
sinalizar que a equipe esta superdimensionada.

Indice de Horas Extras Pagas

Embora o calculo do percentual de horas extras devesse tomar apenas a parte da equipe que est4 sujeita ao
controle de ponto, neste levantamento, para maior simplicidade, foi considerado todo o efetivo préprio.
Isso ndo representa, na maioria dos casos, distorcdo significativa. Conforme pode ser observado na tabela
6B, a pritica da hora extra esta bastante disseminada nas empresas e, em algumas, os volumes sdo signifi-
cativos, 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 comum na industria (tabela 6A). Na compa-
racdo com 2012, o setor industrial reduziu o volume de horas extras pagas de 4,6 para 4,0% enquanto o
comércio conseguiu a expressiva reducio de 5,9 para 3,3%.

Tabela 6A - indice de Horas Extras Pagas*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo 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 segmentos. Os resultados
mostram que a construcio pesada adota uma estratégia diferenciada.

Tabela 6B - indice de Horas Extras Pagas por segmento, %

Setor Minimo Méximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 0,7 8,1 3,6 3,3

Comércio Varejista (8) 9,6 3,9 2,2

Construgdo pesada (11) 25,2 11,2 8,2

Hospitais (16) 0,0 7,8 3,1 1,7

Industria metaldrgica (18)

Informatica (5)

Papel e celulose (4) 0,6 55 3,2 3,4

Microempresas (9) 0,0 4,0 0,5 0,0

Outras empresas industriais (39) 0,1 17,9 4,1 3,6

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

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

- Alimentos e bebidas / Agroindustria - Comércio varejista )
A dispersdo de resultados nas industrias de alimen- 0 segmento varejista apresentou no Indice de Horas
tos é alta. O Indice de Horas Extras Pagas médio ficou Extras Pagas uma média de 3,9% e resultados na
em 2,5%, variando na faixa de 0,1a7,3%. Em 2012, faixa de 0,4 2 9,6%.

0 resultado médio foi similar (2,3%).
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Figura 6a - indice de Horas Extras Pagas nas indistrias de alimentos, % Figura 6b - indice de Horas Extras Pagas no segmento varejista, %
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=> Construcdo pesada

30

25 -

20 -

As empresas de construgdo pesada — devido as ca-
racteristicas do negacio — tém uma politica diferen-
ciada de pagamento de horas extras que resultou em
média de 11,2%. Esse resultado € significativamente
mais elevado que os praticados nos demais segmen-
tos avaliados. Na amostra, os resultados variaram
entre 0,3 € 25,2%. Em 2012, o resultado médio foi
15,5%.

- Educacéo

0 Indice de Horas Extras Pagas médio nas empresas
de educacdo foi 0,8%, com os resultados variando
entre 0,0 e 2,6%. Em 2012, o resultado médio foi
1,0%.

E35 E208 E149 E201 E170 E61 E7 E85 E38 E67 E167

Figura 6¢ -indice de Horas Extras Pagas nas indtistrias de construcdo
pesada, %

Hospitais

A dispersdo de resultados nos hospitais foi elevada.
0 Indice de Horas Extras Pagas médio ficou em
3,1%, variando na faixa de 0,0 a 7,8%. Portanto, é
possivel concluir que, inclusive em um mesmo Seg-
mento, diferentes formas de gerenciar levam a resul-
tados bastante distintos no pagamento de horas
extras. Em 2012, o resultado médio foi ligeiramente
menor (2,8%).
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Figura 6d - indice de Horas Extras Pagas nas empresas de educagdo, %

Industria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

0 Indice de Horas Extras Pagas médio no segmento
automotivo foi 4,3%, com 0s resultados variando
entre 0,3 € 6,9%. Em 2012, o resultado médio foi
8,5%.

E84 E69 E70 E54 ES53 E153 E118 E37 E156 E182 E91 E127 E117 E155 E87 E64

Figura 6e - Indice de Horas Extras Pagas nos hospitais, %

0 -
E102 E133 E106 E88 E26 E94

E107 E139 E40 E108

Figura 6f - indice de Horas Extras Pagas no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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Indice de horas extras pagas

=> Indastria metalirgica
0 segmento metaltrgico mostrou grande variagao
nos resultados, com empresas pagando de 1,3 a
11,7% em horas extras, o que resultou em média de
4 8%. Esse resultado é um pouco maior que 0s 3,3%
pagos em 2012.
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Figura 6g - indice de Horas Extras Pagas no segmento metaltirgico, %

=> Informatica (servicos) )
As empresas de informatica apresentaram Indice de
Horas extras pagas média de 1,5%, com os resulta-
dos variando entre 0,0 € 5,0%.%.

- Indistria quimica
0 Indice de Horas Extras Pagas médio na industria
quimica foi 3,5%, com 0s resultados variando entre
0,4 € 6,8%. Em 2012, 0 resultado médio foi 4,3%.

E145 E199 E63 E11 E195 E158 E209 E120 E135 E92 E16 E82 E4

Figura 6h - indice de Horas Extras Pagas nas inddstrias quimicas, %

- Logistica, transporte e armazenagem
0 Indice de Horas Extras Pagas médio nas empresas
de logistica foi 4,4%, com os resultados variando
entre 1,3 e 9,6%. Portanto, houve alguma melhora
em relacdo a 2012 (6,7%).

1
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Figura 6i - indice de Horas Extras Pagas nos servicos de informética, %
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Figura 6j - Indice de Horas Extras Pagas no segmento de logistica, %
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4.5

= Planos de saide 40 1

0 segmento dos planos de sadde apresentou indice = -

de Horas extras Pagas média de 1,9% e resultados ;%

na faixa de 0,12 4,2%. 20 |

1,5

1,0 1

0,5

Figura 6k - indice de Horas extras Pagas nos planos de sadde, % 0,0 - : ‘ ‘ : :
E162 E161 E144 E80 E143 E163

- Outras empresas de servigos
A figura mostra o Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas de servigos da amostra.

Figura 61 - Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas de servigos, %

- Outras empresas industriais
Afigura mostra o Indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas industriais da amostra.

Figura 6m - indice de Horas Extras Pagas nas outras empresas industriais, %

E126
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indice de horas extras pagas

Saiha mais

Os principais objetivos do acompanhamento
das Horas Extras Pagas sdo avaliar o dimensiona-
mento da equipe de trabalho e estimar a qualidade
do planejamento do trabalho. Um volume excessivo
de horas extras, de forma continuada, mostra sobre-
carga de trabalho que prejudica a eficiéncia da
equipe. Nas chamadas “empresas de Classe Mun-

Referéncias externas

B levantamento feito pelo Comité Setorial
Transportes Multimodal, do Rio Grande do
Sul, com 14 transportadoras em 2010, indicou
uma média de 3,4% de horas extras.

Boas praticas

Muitas empresas fazem uso de “Bancos de
horas”, permitindo compensacdes que favorecem o

dial”, ¢ aceito um maximo de 2,0% de horas extras.
Nas areas de manutencio, é aceito como razodvel
um Indice de Horas Extras de no maximo 5% [22)].
Por essa razdo, muitas organizacdes, em seus contra-
tos de manutencio terceirizada, penalizam com
multas as empresas que extrapolam esse valor.

Fonte: Comité Setorial Transportes Multimo-
dal/RS. Disponivel em:
<www.mbc.org.br/mbc/uploads/biblioteca/12
85262596.3071A.ppt> Acesso em 12 jun.
2014.

empregado e, a0 mesmo tempo, reduzem os custos
de horas extras eventualmente necessarias
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o percentual de profissionais terceirizados existente na forca de trabalho da organizacio. O valor
otimo depende da estratégia da organizacio.

Grau de terceirizacao

Os resultados do levantamento permitem concluir que a terceirizacio é pouco praticada nas empresas da
amostra - possivelmente devido as restricdes impostas pela legislacio e a nocio 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 terceirizacio, apresentou Grau de Terceirizacio de 78,3% em 2011 [23].
A tabela 7A compara o Grau de Terceirizacio nos diversos setores e mostra que, em média, 9,7% dos traba-
lhadores sdo terceirizados. Esse resultado ¢ proximo do observado em 2012 (9,9%). A industria e as empresas
de servicos terceirizam mais que o comércio. Todos os resultados se referem a situacio no final de 2013.

Tabela 7A - Grau de terceirizacao*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.
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Grau de terceirizacao

A tabela 7B pode ser uma referéncia util para conhecer a pratica nos diversos segmentos.

Tabela 7B - Grau de Terceirizacao por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (4) 11,5 39,4 21,8 18,2

Comércio Varejista (8) 0,0 13,0 45 2,2

Construgdo pesada (11) 0,0 64,7 15,1 6,3

Hospitais (14) 0,0 22,6 9,4 9,4

Inddstria metalurgica (17) 0,0 21,3 6,7 9,6

Informatica (6)

Papel e celulose (4) 0,0 7,5 9,0 6,3

Microempresas (10)

Outras empresas industriais (37)

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

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

= Alimentos e bebidas / Agroindstria > Comércio varejista
A politica de terceirizagdo nas industrias de alimentos 0 segmento varejista apresentou Grau de Terceiriza-
mostra grande variacdo. Com Grau de Terceirizagdo ¢do médio de 4,5% e resultados na faixa de 0,0 a
médio de 4,1%, os valores variaram entre 0,0 e 13,0%.

30,4%. Em 2012, o resultado médio foi 10,9%.
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Figura 7a - Figura 7a— Grau de Terceirizagdo nas industrias de alimen- Figura 7b - Grau de Terceirizagdo no segmento varejista, %
tos, %

Notas: As empresas E74 e E164 ndo forneceram os dados.
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= Construgéo pesada - Educacéo
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As empresas de construgdo pesada apresentaram um As empresas de educacdo apresentaram Grau de Ter-
dos maiores volumes de terceirizagdo da amostra, ceirizagdo médio de 2,1%, com os resultados va-
com 15,1% e resultados variando entre 0,0 € 64,7%. riando entre 0,0 € 8,0%. Em 2012, o resultado médio
Em 2012, o resultado médio foi similar (15,5%). foi 8,4%.
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Figura 7c - Grau de Terceirizagdo nas empresas de construgao pesada, % Figura 7d - Grau de Terceirizagdo nas empresas de educagao, %

Nota: A empresa E201 ndo forneceu o dado.

= Hospitais - Indastria automotiva
Os hospitais apresentaram Grau de Terceirizagdo (Fabricacao de veiculos e sistemistas)
médio de 9,4%, com os resultados variando entre As empresas do segmento automotivo apresentaram
0,06 22,6%. Em 2012, o resultado médio foi 8,2%. Grau de Terceirizagdo médio de 17,4%, com 0s re-
sultados variando entre 0,3 e 55,5%. Em 2012, o re-
sultado médio foi 11,2%.
25 60
20 50 -
40
15
30 -
10
20 1
5 10 -
° E127 E87 E117 E53 E91 E156 E153 E37 E155 E:B E54 E64 E69 E70 . E139 E88 E106 E133 E102 E26 E94 E107
Figura 7e - Grau de Terceirizagdo nos hospitais, % Figura 71 - Grau de Terceirizagdo no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E84 e E182 ndo forneceram os dados. Notas: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo

sistemistas. As empresas E40 e E108 ndo forneceram os dados.
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Grau de terceirizacao

=> Indastria metalirgica

25

20

As empresas metallrgicas apresentaram Grau de Ter-
ceirizagdo médio de 6,7%, com os resultados va-
riando entre 0,0 e 21,3%. Em 2012, o resultado
médio foi semelhante (6,1%).
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Figura 7g - Grau de Terceirizagdo no segmento metallrgico, %
Nota: A empresa E90 ndo forneceu o dado.

=> Informatica (servicos)

As empresas de informdtica apresentaram Grau de
Terceirizacdo médio de 2,5%, com os resultados va-
riando entre 0,0 & 11,8%.

-> Indistria quimica
As industrias quimicas apresentaram Grau de Tercei-
rizagdo médio de 14,4%, com os resultados variando
entre 1,0 e 44,3%. Em 2012, o resultado médio foi
18,6%.
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Figura 7h - Grau de Terceirizagdo nas indtstrias quimicas, %
Nota: A empresa E92 ndo forneceu o dado.

- Logistica, transporte e armazenagem
As empresas de logistica apresentaram Grau de Ter-
ceirizagdo médio de 19,6%, com os resultados va-
riando entre 0,0 e 67,6%. Em 2012, o resultado
médio foi 13,4%.

E24 E109 E193 E79 E83 E104

Figura 7i - Grau de Terceirizagdo nos servicos de informatica, %
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Figura 7j - Grau de Terceirizagdo nas empresas de logistica, %
Nota: A empresa E47 ndo forneceu o dado.
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=> Planos de saiide 1 |
0 segmento dos planos de salde apresentou Grau "7
de Terceirizagdo médio de 8,5% e resultados na faixa
de 2,7 a16,8%. O resultado é similar ao obtido em
2012 (8,4%).

Figura 7k - Grau de Terceirizagdo nos planos de satde, % . . . . . .
E161 E126 E163 E144 E143 E80 E162

=> Outras empresas de servigos
0 Grau de Terceirizacdo nas outras empresas de servi¢os da amostra variou bastante, como pode ser observado na
figura.
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Figura 71 - Grau de Terceirizagdo nas outras empresas de servigos, %
Nota: A empresa E93 ndo forneceu o dado.

= Outras empresas industriais
A figura mostra a grande variacdo no Grau de Terceirizagdo nas outras empresas industriais da amostra.
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Figura 7m - Grau de Terceirizagdo nas empresas industriais, %
Nota: As empresas E48, E115 e E146 ndo forneceram os dados.
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Grau de terceirizacao

Saiha mais

A terceirizacio objetiva trazer agilidade, flexi-
bilidade e competitividade & empresa, mais do que
reducio de custo. E, portanto, uma decisio estraté-
gica pois, ao terceirizar uma atividade, a organizacao
traz o conhecimento ou experiéncia da empresa
contratada, mas perde o controle direto e passa a
depender do desempenho do terceiro. Desse modo,

Referéncias externas

B Um estudo divulgado em 2013 pela Confede-
racdo Nacional da Industria (CNI), com dados
de 1 443 empresas, revela que 54% das indus-
trias contratam servicos terceirizados. J4 uma
pesquisa realizada pela IDC Brasil, em 2013,
concluiu que em tecnologia de informacio o

Boas praticas

A escolha de indicadores adequados para o
acompanhamento do desempenho das atividades
terceirizadas ¢ um importante instrumento de ges-
tio e traz objetividade na avaliacio do cumprimento
dos acordos de niveis de servico. Deve-se priorizar
indicadores associados aos resultados desejados e a
eventuais riscos. O acompanhamento periodico des-
ses indicadores permite antecipar resultados nio de-
sejados e tomar acoes preventivas.

o Grau de Terceirizacio permite avaliar o cumpri-
mento da Politica de Terceirizacio adotada pela or-
ganizacio. Para uma analise mais completa, o
indicador pode ser calculado separadamente para
atividades especificas, como: manutencio, informa-
tica, teleatendimento, etc.

mercado de terceirizacio movimenta cerca de
R$ 12 bilhoes de reais ao ano. Os numeros
mostram que a pratica ja é rotina no Brasil,
apesar de sua regulamentacio ainda ser alvo de
muita discussio.

Fonte: Revista Melhor: gestao de pessoas. Ed.
Segmento. Ano 22, n° 316, margo 2014. p. 54.

“A terceirizagdo é uma técnica administrativa
que € ttil quando contribui para aumentar a
produtividade, permite a empresa se adaptar
rapidamente a mudangas de mercado, e libera
tempo e recursos para atividades que agregam
mais valor.”

Jan Wiegerinck — Presidente da Gelre
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métrica Uso da Remuneracgao Varidvel indica o percentual dos empregados da organizacio que
recebe algum tipo de remuneracio varidvel. Valores maiores sdo, em principio, melhores.
Atengio: Este indicador ¢ diferente do “Participacio do Salario Variavel”, usado nos levantamentos ante-
riores.

Uso da Remuneracao Variavel

Nas organizacdes da amostra, em média 42,5% dos empregados recebem algum tipo de remuneracio va-
riavel. O percentual é maior nas industrias (53,0%) e menor no setor de servicos (30,1%). Mas 26,3% das
organizacdes ainda nio adotam qualquer forma de remuneracio variavel ou por resultado.

Tabela 8A — Uso da Remuneragao Variavel*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.
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Uso da Remuneracao Variavel

A tabela 8B evidencia a grande variacio no Uso da Remuneracio Variavel nas empresas.

Tabela 8B - Uso da Remuneracao Variavel por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 0,0 97,9 47,5 43,5

Comércio Varejista (8) 0,0 100,0 54,7 447

Construgdo pesada (11) 0,0 100,0 39,8 24,7

Hospitais (16) 0,0 100,0 19,3 0,7

Industria metalurgica (18) 0,0 100,0 64,1 96,3

Informatica (5) 7,3 100,0 54,6 75,0

Papel e celulose (4) 0,0 100,0 25,4 0,8

Microempresas (11) 0,0 100,0 51,4 50,0

Outras empresas industriais (37) 0,0 100,0 53,8 79,0

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

Segue uma analise individual para alguns segmentos:

= Alimentos e bebidas / Agroindstria > Comércio varejista
0 Uso da Remuneracdo Varidvel no segmento de ali- 0 Uso da Remuneragdo Varidvel no segmento vare-
mentos variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados, jista variou entre 0,0 € 100,0% dos empregados, com
com a média em 37,3%. amédia em 54,7%.
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70 70
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Figura 8a - Uso da Remuneragdo Varidvel na industrias de alimentos, % Figura 8b - Uso da remuneragdo Varidvel no segmento varejista, %
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=> Construcdo pesada
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0 Uso da Remuneragdo Varidvel nas empresas de
construgdo pesada variou entre 0,0 e 100,0% dos
empregados, com a média em 39,8%.

E167 E208 E67 E85 E170 E38 E61 E149 E7 E35 E188

Figura 8c - Uso da Remuneracdo Varidvel nas empresas de construgdo
pesada, %

Hospitais
0 Uso da Remuneragdo Varidvel nos hospitais variou
entre 0,0 e 100,0% dos empregados, com a média
em 19,3%.
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Figura 8e - Uso da Remuneragdo Varidvel nos hospitais, %

- Educacéo

0 Uso da Remuneragdo Varidvel nas empresas de
educacdo variou entre 0,0 & 16,0% dos empregados,
com a média em 3,0%.

E56 E57 E75 E160 E101 E103 E152 E89

Figura 8d - Uso da Remuneragdo Varidvel nas empresas de educacdo, %

Indistria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

0 Uso da Remuneragdo Varidvel no segmento auto-
motivo variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados,
com a média em 69,8%.

E102 E26 E133 E107 E106 E88 E108 E40 E94 E139

Figura 8f - Uso da Remuneragdo Varidvel no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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Uso da Remuneracao Variavel

Indistria metalirgica >
0 Uso da Remuneragdo Varidvel nas empresas me-
taltrgicas variou entre 0,0 & 100,0% dos emprega-

dos, com a média em 64,1%.
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Figura 8g - Uso da Remuneracdo Varidvel no segmento metaltrgico, %

Informatica (servicos) >
0 Uso da Remuneragdo Varidvel nas empresas de in-
formética variou entre 7,3 e 100,0% dos emprega-

dos, com a média em 54,6%.
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Figura 8i - Uso do Salario varidvel nos servigos de informética, %

Indistria quimica

0 Uso da Remuneragdo Varidvel nas inddstrias qui-
micas variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados,
com a média em 33,4%.

E11 E16 E120 E135 E145 E195 E209 E82 E4 E63 E199 E92 E158

Figura 8h - Uso da Remuneragdo Varidvel nas inddstrias quimicas, %

Logistica, transporte e armazenagem

0 Uso da Remuneragdo Varidvel nas empresas de lo-
gistica variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados,
com a média em 34,1%.

E42 E47 E172 E194 E30 E43 E112  E141 E60 E81

Figura 8j - Uso da Remuneracao Varidvel nas empresas de transporte, %
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Planos de saide

0 Uso da Remuneragdo Varidvel nos planos de satde
variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados, com a
média em 26,8%.

Figura 8k - Uso da remuneragdo Varidvel nos planos de satde, %

Outras empresas de servi¢os

0 Uso da Remuneracdo Variavel nas outras empresas de servicos variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados, com

amédia em 38,4%.
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Figura 8l - Uso da Remuneracdo Varidvel nas outras empresas de servico, %

Outras empresas industriais

0 Uso da Remuneragdo Variavel nas outras empresas industriais variou entre 0,0 e 100,0% dos empregados, com

amédia em 53,8%.
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Figura 8m - Uso da Remuneracdo Varidvel nas empresas industriais, %
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Uso da Remuneracao Variavel

Saiha mais

A remuneracio pode ser subdividida em: sald-
rio nominal, remuneracido variavel e beneficios
(Diagrama 4). O saldrio nominal compreende sala-
rios, anuénios e gratificacoes de funcio. A remune-
racdo varidvel inclui elementos como adicional de
cargo, gratificacdes, comissdes, prémios, participa-
cdo nos lucros (PLR) e outros. Os beneficios podem
incluir assisténcia médica e hospitalar, previdéncia
complementar e reembolsos diversos.

A remuneracio varidvel traz beneficios tanto
para o empregado, que recebe proporcionalmente

Referéncias externas

B O Guia Salarial Hays/Insper 2013 mostrou
que 94,5% das organizacdes consideram os be-
neficios ndo financeiros uma ferramenta im-
portante para o recrutamento e retencio de
profissionais e ja sio oferecidos por 90,6% das
empresas. Os principais beneficios oferecidos
sdo:

Boas praticas

Em 70% das 15 empresas mais bem avaliadas
(no levantamento Melhores Empresas para Traba-
lhar 1998), o bonus do principal executivo nio esta
apenas atrelado a resultados, mas também a satisfa-
cio do pessoal.

aos seus esforcos, quanto para o empregador, que
ganha colaboradores motivados e uma folha salarial
mais flexivel e ajustada as variacdes dos resultados.
Porém, na avaliacio dos resultados desse indicador,
¢ importante levar em conta a estratégia e as politi-
cas da organizacdo. Para andlises mais completas, o
indicador pode ser calculado para cada tipo de re-
muneracdo variavel oferecida pela organizacio. A
métrica também pode ser calculada separadamente
por drea da organizacio ou grupo especifico de pro-
fissionais (gerentes, técnicos, vendedores, etc.).

Beneficio

Seguro de vida

Previdéncia privada

Fonte: Guia Salarial HAYS/Insper 2013 — Brasil.
Disponivel em:
<www.hays.com.br/cs/groups/hays_common/@b
r/@content/documents/digitalasset/hays_768403.
pdf> Acesso em 12 jun. 2014.

Fonte: Guia VOCE S/A-EXAME — As Melhores Em-
presas para Vocé Trabalhar. Edi¢ao 1998.
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Grau de Escolaridade mostra o percentual de empregados com determinado nivel de escolaridade,
em relacdo ao total de empregados.

A escolaridade formal da equipe ¢ uma medida da capacidade de entender instrucdes e de inovar, repre-
sentando, para a maioria dos negdcios, um importante fator de competitividade. A figura 9 destaca a grande

Grau de escolaridade

variacdo no perfil de escolaridade entre os segmentos participantes.

Logistica, transporte e armazenagem (11)
Construgao pesada (9)

Papel e celulose (4)

IndUstria automotiva 10)

Hospitais (15)

Alimentos e bebidas (10)

Construgéo civil (4)

Industria metaltirgica (18)

Outras empresas industriais (39)
Comércio Varejista (8)

Industria quimica (12)

Outras empresas comerciais (6)

Planos de saude (7)

Outras empresas de servigos (31)
Informatica (6)

Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5)
Educagéo (8)

Microempresas (10)

¥ Ensino Fundamental Incompleto ¥ Ensino Fundamental Completo “Ensino Médio Completo ¥ Ensino Superior Completo ¥ Pés-Graduagao Completa

Figura 9 - Grau de Escolaridade por segmento, %

Nota: O nimero 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 e nos diversos segmen-
tos. Todos os resultados se referem a situacio existente no final de 2013.

Tabela 9A — Escolaridade*, %

Ensino Fundamental Ensino Fundamental Ensino Médio Ensino Superior Pés-Graduagao
Incompleto Completo Completo Completo Completa

Servigos (78)

Comeércio (14) 6.9 9,5 49,4 25,5 8,7

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.

A tabela 9B permite outras comparacdes Uteis, a0 mostrar que o maior percentual de empregados sem o
Ensino Fundamental ocorre nos segmentos da construcio pesada e de alimentos e bebidas. O melhor resul-
tado ocorre nas microempresas e no segmento da educacio.

Tabela 9B - Escolaridade por segmento, %

Ensino Ensino Ensino Ensino  Pds-Graduacao
Fundamental Fundamental Médio  Superior Completa
Incompleto Completo Completo Completo

Alimentos e bebidas (10) 19,3 15,9 459 14,1

Construcdo civil (4) 12,1 33,5 314 18,1

Educacao (8) 1,3 6,5 19,5 41,8 30,9

Industria automotiva 10) 0,7 9,8 63,4 259 4,3

Indstria quimica (12) 3,1 9,6 54,2 24,4 8.8

Logistica, transporte e armazenagem (11) 7,8 17,5 59,4 13,1 2,2

Planos de saude (7) 0,3 1,6 90,2 34,9 13,0

Outras empresas de servigos (31) 0,9 71 43,8 i) 15,0

Outras empresas comerciais (6) 111 11,9 36,5 314 9.1

Nota: O niimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
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Saiha mais

A baixa escolaridade dificulta e aumenta os
custos de treinamento da equipe. Em levantamento
realizado pela CNI [24] em 2011, com 1.616 empre-
sas, 52% das industrias afirmam que a ma quali-
dade da educacio basica ¢ uma das principais
dificuldades que enfrentam para qualificar os tra-
balhadores.

A dificuldade de conseguir profissionais tem le-
vado as empresas a reduzir o nivel de exigéncia ao esta-

Referéncias externas

B A Volvo do Brasil oferece bolsas de estudo com
subsidios de 50% no ensino fundamental,
médio, pds-médio, graduacio, superior e pds-
graduacio (especializacio, MBA, mestrado e
doutorado). O aprendizado de inglés e espa-
nhol também ¢ incentivado com subsidios de
até 70%.

Fonte: Volvo. Relatorio de Sustentabilidade
2012. Disponivel em:
<www.volvo.com.br/publicacoes/relatorio_su
stentabilidade2011_2012.pdf> Acesso em 10
jun. 2014.

B Levantamento divulgado em maio de 2014 pela
Federacio das Industrias de Santa Catarina in-
dica que 65% dos trabalhadores do Parana tém
a educacdo basica (Ensino Fundamental e
Médio) completa. Na industria esse niimero cai
para apenas 54%.

belecer os pré-requisitos. No caso dos supermercados,
por exemplo, a exigéncia de Ensino Médio para fun-
¢oes como repositor, balconista e verdureiro agora se
limita ao Ensino Fundamental completo [25].

Para permitir uma analise mais completa do
perfil da forca de trabalho, o Grau de Escolaridade
pode ser calculado separadamente para os diferen-
tes grupos de empregados, como: pessoal de campo,
de escritdrio, etc.

Fonte: Diario Catarinense. Industria catari-
nense tenta elevar indice de escolaridade in-
ferior a média do Pais. Disponivel em:
<http://diariocatarinense.clicrbs.com.br/sc/ec
onomia/noticia/2014/05/industria-catari-
nense-tenta-elevar-indice-de-escolaridade-in-
ferior-a-media-do-pais-4491470.html>
Acesso em: 10 jun. 2014.

B Nas Melhores Empresas para Trabalhar no Pa-
rand, 64% dos trabalhadores tém o Ensino
Médio ou menos. No levantamento nacional,
esse grau de instrucio é representado por 52%
dos empregados.

Fonte: Gazeta do Povo. Quer bons exemplos?
Procure aqui. Disponivel em: <www.gazeta-
dopovo.com.br/economia/melhoresempre-
sas/conteudo.phtml?id=1430402&tit=Quer-b
ons-exemplos-Procure-aqui>. Acesso em 10
jun. 2014.
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Indice de Treinamento ¢ o percentual do tempo produtivo investido em treinamento. Valores
maiores indicam, em principio, resultados melhores.

Indice de treinamento

A maioria das empresas adota o indicador “ntimero médio de horas de treinamento por colaborador por
ano”. Entretanto, com a generalizacio do trabalho em tempo parcial, especialmente nas empresas de ser-
vicos, 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 Treina-
mento de 1,5% corresponde a aproximadamente 40 horas anuais de treinamento por empregado.

Os resultados da tabela 10A mostram que o Indice de Treinamento médio, de 1,4% do tempo total, foi
bastante uniforme e sé nio foi alcancado pelo comércio.

Tabela 10A - indice de treinamento*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.
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Na comparacio entre segmentos (tabela 10B), os maiores esforcos de treinamento ocorrerem nas microem-
presas, nas empresas de educacio e no grupo composto pela administracio publica, servicos publicos e asso-
ciacdes empresariais, enquanto o0 menor aconteceu na construcio civil.

Tabela 10B - indice de Treinamento por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. pablica, servigos publicos e associagdes (5) 0,3 3,4 2,1 2,5

Comércio Varejista (7) 0,0 1,3 0,4 0,1

Construgdo pesada (11) 0,0 6,7 1,5 0,3

Hospitais (16) 0,1 2,9 1,2 1,2

Industria metaldrgica (17) 0,1 8,9 1,8 1,0

Informatica (4) 0,1 3,7 1,2 0,5

Papel e celulose (4) 0,3 1,7 0,9 0,7

Microempresas (10) 0,0 6,8 2,2 0,8

Outras empresas industriais (38) 0,0 49 1,4 0,9

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

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

- Alimentos e bebidas / Agroindustria - Comércio varejista )
0 Indice de Treinamento médio nas industrias de ali- 0 segmento varejista apresentou Indice de Treina-
mentos foi 1,2%, com os resultados variando entre mento médio de 0,4% e resultados na faixa de 0,0
0,1% e 3,1%. Em 2012, o resultado médio foi 0,9%. 1,3%.
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Figura 10a - indice de Treinamento nas industrias de alimentos, % Figura 10b - Indice de Treinamento no segmento varejista, %
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indice de Treinamento

- Construgao pesada )
As empresas de construcdo pesada apresentaram In-
dice de Treinamento médio de 1,5% e resultados na
faixa de 0,0% a 6,7%. Em 2012, o resultado médio
foi 1,8%.

- Educacgao
0 Indice de Treinamento médio nas empresas de edu-
cacdo foi de 2,1%, com os resultados variando entre
0,0e7,0%. Em 2012, o resultado foi similar (2,0%).

E67 E201 [E208 E149 E85 E7 E170 E167 E61 E38 E35

Figura 10c - indice de Treinamento na construgdo pesada, %

- Hospitais
0 Indice de Treinamento médio nos hospitais foi de
1,2%, com os resultados variando entre 0,1 & 2,9%.
Em 2012, o resultado médio foi 1,0%.
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Figura 10e - indice de Treinamento nos hospitais, %
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Figura 10d - indice de Treinamento nas empresas de educacdo, %

-> Indastria automotiva
(Fabricacao de veiculos e sistemistas)
0 Indice de Treinamento médio no segmento auto-
motivo foi de 0,9%, com os resultados variando entre
0,0 e 1,8%. Em 2012, o resultado médio foi 1,8%.

E108 E26 E88 E133 E40 E94 E139 E106

Figura 10f - indice de Treinamento no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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=> Indistria metalirgica => Indistria quimica

0 indice de Treinamento médio nas empresas meta- 0 indice de Treinamento médio nas inddstrias qui-
argicas foi de 1,8%, com os resultados variando micas foi de 1,5%, com os valores oscilando entre
entre 0,1 € 8,9%. Em 2012, o resultado médio foi se- 0,5€2,5%. Em 2012, o resultado médio foi 1,1%.

melhante (1,9%).
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Figura 10g -indice de Treinamento no segmento metaldrgico, Figura 10h - indice de Treinamento nas inddstrias quimicas, %

=> Informatica (servigos) ) - Logistica, transporte e armazenagem
As empresas de informatica apresentaram Indice de 0 Indice de Treinamento médio nas empresas de lo-
Treinamento médio de 1,2%, com os resultados va- gistica foi de 0,7%, com os resultados variando entre
riando entre 0,1 3,7%. 0,0e2,4%. Em 2012, o resultado médio foi 0,4%.
4,0 25
3,5
30 2,0
25 15
2,0
15 1,0
1,0
0,5
0,5
E83 E79 E24 E193 E43 E47 E60 E172 E141 E66 E30 E81 E112 E194 E42
Figura 10i - indice de Treinamento nos servigos de informética, % Figura 10j - indice de Treinamento nas empresas de logistica, %
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indice de Treinamento

3,0

=> Planos de saide )
0 segmento dos planos de salde apresentou Indice 25
de Treinamento médio de 1,1% e resultados nafaixa 20
de 0,1a2,5%. Em 2012, o resultado foi 0,6%. 15

0,5 -

Figura 10k - indice de Treinamento nos planos de satde, % 00 - : : ‘ ‘ ‘ ‘
E80 E161 E163 E126 E143 E162 E144

- Outras empresas de servigos
0 Indice de Treinamento médio nas outras empresas de servicos da amostra variou bastante, como pode ser ob-
servado na figura.
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Figura 101 - indice de Treinamento nas outras empresas de Servicos, %

- Outras empresas industriais
0 Indice de Treinamento médio nas outras empresas industriais da amostra variou bastante, como pode ser obser-
vado na figura.
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Figura 10m - indice de Treinamento nas outras empresas industriais,
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Saiha mais

O objetivo desse indicador é monitorar o es-
forco de capacitacio dos empregados por meio de
treinamento. Deve, preferencialmente, ser analisado
junto com alguma medida da qualidade ou eficicia
dos treinamentos realizados. Orientacdes para mo-

Referéncias externas

B Na Eletrobras, a média de horas de treinamento
por empregado no ano varia com a categoria
funcional e o sexo, como segue (dados de 2012):

Cargo Horas de treinamento
Feminino 297,0
Masculino 140,2
Feminino 41,8
Masculino 38,7
Feminino 41,3
Masculino 37,3

Total 47,8

Fonte: Eletrobras. Relatério Anual e de Sustenta-
bilidade — 2012. Disponivel em:
<www.eletrobras.com.> Acesso em 10 jun.2014.

B Nos Estados Unidos, os colaboradores recebe-
ram uma média de 52 horas de treinamento
em 2010 nas empresas consideradas bench-
marks, com as despesas diretas em treinamento
representando 2,7% da folha de pagamento.
Mas, na média das empresas, foi identificada
uma tendéncia de estabilizacio em 32 horas
anuais de treinamento por empregado.

Fonte: Junqueira, L. J. Costacurta. T&D em
Dois Mundos: Estados Unidos e Europa —

Boas praticas

E importante avaliar a qualidade dos treinamentos
oferecidos. De nada adianta elevar a carga de trei-
namento da equipe a um patamar semelhante ao

nitorar a eficicia dos treinamentos podem ser en-
contradas na norma NBR ISO10015. A métrica
também pode ser calculada separadamente para
grupos de empregados ou por objetivo, como: segu-
ranca, qualidade, etc.

Uma visao comparativa. Disponivel em:
<www.institutomvc.com.br/web-
2/Doc/T&D%20%28EUA%20x%20EU-
ROPA%?20x%20BRASIL%29.pdf> Acesso
em: 21 jun. 2012.

B Levantamento feito pela Great Place to Work
em 2012 mostrou que as melhores empresas ofe-
recem 61 horas de treinamento/ano/colabora-
dor, enquanto pesquisa publicada pela ABTD
registra média de 45 horas de treinamento no
Brasil, em 2014. Este valor equivale a um Indice
de Treinamento de aproximadamente 1,7%.
Fontes: Revista HSM Management. Melhores
empresas para trabalhar na América Latina.
Maio-junho 2012. Pp. 124-133.

ABTD. O Retrato do Treinamento no Brasil
2013-2014. Disponivel em:
<http://portal.abtd.com.br>. Acesso em: 11
jun. 2014.

B Em 2012 o Walmart reduziu a carga média anual
de treinamento para 20 horas por empregado, den-
tro de uma politica de diminuir o niimero de trei-
namentos e melhorar a qualidade do contetido.
Fonte: Relatorio de Sustentabilidade Walmart
2013. Disponivel em:
<www.walmartbrasil.com.br/sustentabili-
dade/_pdf/relatorios/2013/book_Walmart_RA
12_completo_Portugues.pdf>. Acesso em 11
jun. 2014.

do benchmark se a qualidade ou eficicia do treina-
mento nio for adequada.
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indicador fornece o percentual de mulheres existente no grupo de empregados da organizacio.

Equidade de género

O Percentual de Mulheres ¢ um caso particular da avaliacio do perfil das equipes em relacio a aspectos
como género, etnia, idade, etc., para que se possa medir o efeito das politicas voltadas a ampliar a diversidade
nas organizacdes. Isto se justifica porque ha evidéncias de que equipes que apresentam maior diversidade
sdo mais flexiveis e inovadoras. Para confirmar, a edicio 2012 do estudo “Melhores Empresas para Trabalhar
- Brasil”, conduzido pela Great Place to Work, registra que nas 100 empresas mais bem classificadas do Pa-
rand 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 38,0% dos empregados; eram
40,2% em 2012. Mas a distribuicio ¢ desigual. Enquanto no setor de servicos elas correspondem a 52,5%
das equipes, na industria representam apenas 24,0%. Todos os resultados se referem a situacio no final de

2013.

Tabela 11A - Percentual de mulheres*, %

Minimo Maximo Média Mediana

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construgdo Pesada e as microempresas.

4 - 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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Os hospitais e as operadoras de planos de satide foram os segmentos com a maior presenca feminina, enquanto
o da construcio pesada apresentou a menor proporcio (tabela 11B).

Tabela 11B — Percentual de Mulheres por segmento, %

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 21,4 86,1 479 29,4

Comeércio Varejista (8) 32,0 71,2 53,8 57,6

Construgdo pesada (11) S 25,0 8,6 5,2

Hospitais (16) 47,3 92,8 82,3 83,9

Inddstria metaltrgica (18) 4.4 549 15,8 11,0

Informatica (6) 10,0 341 22,8 20,8

Papel e celulose (4) 71 24,2 14,4 13,1

Microempresas (11) 58,7 50,0

Outras empresas industriais (39) 26,2 22,1

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

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

- Alimentos e bebidas / Agroindistria - Comércio varejista
0 Percentual médio de Mulheres nas industrias de 0 segmento varejista apresentou Percentual de Mu-
alimentos foi de 40,6%, variando entre 4,8 e 88,7%. Iheres médio de 53,8% e resultados na faixa de 32,0
Em 2012, o resultado médio foi 40,4%. a71,2%.
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Figura 11a - Percentual de Mulheres nas industrias de alimentos, % Figura 11b - Percentual de Mulheres no segmento varejista, %
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Equidade de género

=> Construgao pesada

30

25

20

0 Percentual médio de Mulheres nas empresas de
construgdo pesada foi de 8,6% - 0 menor entre 0s
segmentos analisados - e a participacdo feminina va-
riou entre 3,7 & 25,0%. Em 2012, o resultado médio
foi 5,3%.

- Educacao

0 Percentual médio de Mulheres nas empresas de
educacdo foi de 56,7%, variando entre 28,0 & 80,7%.
Em 2012, o resultado médio foi 60,1%.

0 -
E170 E208 E149 E67 E38 E61

E201 E85 E35 E167 E7

Figura 11c - Percentual de Mulheres na construgdo pesada, %
Nota: A empresa E188 finalizou 0 ano com 60% da equipe composta
de mulheres. O valor, atipico, foi excluido do grafico e da analise.

Hospitais

0 Percentual médio de Mulheres nos hospitais foi de
82,3% - 0 mais elevado entre 0s segmentos analisa-
dos; e a participagdo feminina variou entre 47,3 e
92,8%. Em 2012, o resultado médio foi 81,2%.
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Figura 11d - Percentual de Mulheres nas empresas de educacdo, %

Indistria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

0 Percentual médio de Mulheres no segmento auto-
motivo foi de 17,7%; a participagdo feminina variou
entre 5,6 € 28,7%. Em 2012, o resultado médio foi
12,2%.

Figura 11e - Percentual de Mulheres nos hospitais, %
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Figura 11f - Percentual de Mulheres no segmento automotivo, %
Nota: As empresas E88, E108 e E133 s3o montadoras e as demais sdo
sistemistas.
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=> Indistria metalirgica => Indistria quimica

0 Percentual médio de Mulheres nas empresas me- 0 Percentual médio de Mulheres na inddstria quimica
taldrgicas foi de 15,8%, € a participagdo feminina va- foi de 20,7%, e a participacdo feminina variou entre
riou entre 4,4 e 54,9%. Em 2012, o resultado médio 5,9e51,8%. Em 2012, o resultado médio foi 14,3%.
foi 16,7%.
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Figura 11g - Percentual de Mulheres no segmento metaldrgico, % Figura 11h - Percentual de Mulheres nas indUstrias quimicas, %

=> Informatica (servigos) - Logistica, transporte e armazenagem
As empresas de informatica apresentaram Percentual 0 Percentual de Mulheres nas empresas de logistica
de Mulheres medio de 22,8%, com os resultados va- foi de 14,6% em média, com a participagdo feminina
riando entre 10,0 € 34,1%. variando entre 0,0 e 21,7%. Em 2012, o resultado

médio foi 13,8%.
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Figura 11i - Percentual de Mulheres nos servigos de informatica, % Figura 11j - Percentual de Mulheres nas empresas de logistica, %
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Equidade de género

100

=> Planos de saide %
0 segmento dos planos de sadde apresentou Percen- %

70

tual de Mulheres médio de 73,5% e resultados na 60
faixa de 60,8 a 90,7%. Em 2012, o resultado foi %7
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Figura 11k - Percentual de Mulheres nos planos de satde, % o

E162 E80 E143 E144 E126 E161 E163

=> QOutras empresas de servigos

0 Percentual de mulheres nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante. Os resultados se referem a
situacdo no final de 2013.
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Figura 111 - Percentual de Mulheres nas outras empresas de servicos, %

= Outras empresas industriais

0 Percentual de mulheres nas outras empresas industriais da amostra variou bastante. Os resultados se referem a
situacdo no final de 2013.

60

Figura 11m - Percentual de Mulheres nas outra empresas industriais, %
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Saiha mais

Mesmo nas organizacdes em que o percentual
de homens e mulheres ¢ equilibrado, frequente-
mente as mulheres sio direcionadas para determi-
nados cargos e os homens para outros. Assim, pode
ser conveniente avaliar essa métrica separadamente
para pessoal proprio, terceirizados, departamentos,
negdcios e niveis hierarquicos especificos.

A participacdo feminina também ¢ muito in-
fluenciada pelo setor de negdcio, como pode ser ob-
servado na tabela ao lado.

Nas Melhores Empresas para Trabalhar no Pa-
rana [26], a participacio das mulheres em 2013 foi
de 37% do total dos empregados e de 36% dos car-
gos de gestdo. O Programa Pré-Equidade de Género
e Raca’, do Governo Federal, oferece um selo que
atesta a aderéncia ao programa.

Referéncias externas

B Na Alcoa, numero de mulheres aumentou
10% nos ultimos 5 anos. Nos cargos de lide-
ranca, o avanco foi de 73% no mesmo periodo.
A companhia conta com a Alcoa Women’s
Network (AWNB), uma rede internacional de

Boas praticas

Nos processos de recrutamento e selecdo, os recru-
tadores da Elektro devem apresentar 50% de can-
didatos do sexo masculino e 50% do sexo feminino.

Setores com maior percentual de mulheres
atuando, %

Educacdo 62,0

RelagGes publicas 60,0

Juridico 47,0

Suprimentos e compras 30,1

Tecnologia 16,6
Fonte: http://blog.catho.com.br/tag/lideranca-fe-
minina Acesso em: 7 jul. 2012.

relacionamento para funciondrias que realiza
eventos e treinamentos para qualificar e esti-
mular esse publico.

Fonte: Revista Melhor — Gestéo de Pessoas.
Outubro 2013. p. 53 e 54.

Fonte: Revista Melhor — Gestao de Pessoas. Ano
20, n2298. p. 48.

5 - <www.spm.gov.br/programa-pro-equidade-de-genero-e-raca-5a-edicao/programa-pro-equidade-de-genero-e-raca-5a-edicao>
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axa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento avalia o numero de acidentados com afastamento
em cada milhdo de horas trabalhadas. Valores menores naturalmente indicam resultados melhores.

Equidade de género

O calculo deste indicador obedece as orientacdes da norma brasileira NBR 14280 - Cadastro de Acidentes
de Trabalho. A métrica mede apenas os “acidentes com afastamento”, isto ¢, aqueles cuja gravidade impede
o acidentado de voltar ao trabalho no dia seguinte ao do acidente ou dos quais resulte incapacidade per-
manente. Foram considerados apenas os empregados préprios, ignorando os acidentes com pessoal tercei-
rizado.

Para permitir comparacio, os valores calculados pela metodologia da Occupational Safety and Health Ad-
ministration (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 (tabela 12A)
ficou em 8,57 acidentados por milhdo de horas trabalhadas. Embora a meta de médio prazo deste indicador,
pelo seu impacto social e econdomico, deva ser de “acidente zero” - valor obtido por 42 organizacdes da
amostra - para a maioria das empresas um bom referencial para benchmarking seria um maximo de 2,0 (ja
obtido por 32,2% 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 servicos. Na comparacio com 2012, a TFCA do setor de servicos
diminuiu de 8,83 para 7,72 acidentados por milhdo de horas trabalhadas, enquanto o setor industrial se
manteve estavel, variando de 9,50 para 9,63 acidentados por milhdo de horas trabalhadas.
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Tabela 12A - TFCA*, Acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Amostra (179) 0,00 64,85 8,57 4,58

Indastrias (88) 0,00 41,71 9,63 gi6y

Adm. Publica (2) 6,76 22,35 14,56 14,56

Notas: 0 ndmero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra. * Nao inclui as empresas de Construcdo Pesada e as microempresas.

Com base na comparacio entre os segmentos (tabela 12B), os negdcios de maior risco para os trabalhadores
foram os da industria de alimentos e hospitais, enquanto o mais seguro foi o da educacio.

Tabela 12B - TFCA por segmento, Acidentados por milhdo de horas trabalhadas

Setor Minimo Maximo Média Mediana
Adm. publica, servigos publicos e associagdes (5) 0,00 22,35 8,00 6,76

Comércio Varejista (7) 1,69 16,88 5,21 3,31

Construgdo pesada (11) 0,00 18,42 6,07 3,88

Hospitais (16) 0,67 34,00 14,97 14,16

Inddstria metaltrgica (18) 0,00 37,32 13,04 13,83

Informatica (6) 0,00 40,16 10,18 1,52

Papel e celulose (4) 0,00 20,35 13,15 16,12

Microempresas (9) 0,00 91,83 13,60 0,00

Outras empresas industriais (38) 0,00 41,71 8,16 4,04

Nota: O nimero entre parénteses indica a quantidade de empresas na amostra.
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Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento

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

=> Alimentos e bebidas / Agroindistria

20
18
16

12
10

onN A~ O

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas in-
dustrias de alimentos foi de 16,21 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas, com os resultados va-
riando entre 0,00 e 41,24 acidentados por milhdo de
horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um
mesmo tipo de negacio, os resultados podem variar
bastante. Em 2012, o resultado médio foi 9,75 aci-
dentados por milhdo de horas trabalhadas.

- Comércio varejista

0 segmento varejista apresentou TFCA médio de
5,21 acidentados por milhdo de horas trabalhadas e
resultados na faixa de 1,69 a 16,88 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas.

o
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Figura 12a - TFCA nas indUstrias de alimentos, acidentados por milhdo Figura 12b - TFCA no segmento varejista, acidentados por milhdo de
de horas trabalhadas horas trabalhadas.
Construcao pesada = Educacao
A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas em- A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas em-
presas de construgdo pesada foi de 6,07 acidentados presas de educacdo foi de 2,98 acidentados por mi-
por milhdo de horas trabalhadas, com os resultados Ihdo de horas trabalhadas; mesmo resultado de 2012.
variando entre 0,00 e 18,42 acidentados por milhdo Os resultados variaram entre 0,00 e 16,89 acidenta-
de horas trabalhadas, mostrando que, dentro de um dos por milhdo de horas trabalhadas, mostrando que,
mesmo tipo de negdcio, os resultados podem variar dentro de um mesmo tipo de negacio, 0s resultados
bastante. Em 2012, o resultado médio foi 5,23 aci- podem variar bastante.
dentados por milhdo de horas trabalhadas.
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Figura 12¢ - TFCA nas empresas de construgdo pesada, acidentados
por milhdo de horas trabalhadas
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Figura 12d - TFCA nas empresas de educagdo, acidentados por milhdo
de horas trabalhadas
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= Hospitais

35
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A Taxa de Acidentes com Afastamento média nos
hospitais foi de 14,97 acidentados por milhdo de
horas trabalhadas, com os resultados variando entre
0,67 e 34,00 acidentados por milhdo de horas traba-
Ihadas, mostrando que, dentro de um mesmo tipo de
negocio, os resultados podem variar bastante. Em
2012, o resultado médio foi 14,57 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas.

04
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Figura 12e - TFCA nos hospitais, acidentados por milhdo de horas tra-
balhadas

Indistria metalirgica

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas em-
presas metaldrgicas foi de 13,04 acidentados por mi-
Ihdo de horas trabalhadas, com o0s resultados
variando entre 0,00 e 37,32 acidentados por milhdo
de horas trabalhadas. Em 2012, o resultado médio foi
10,82 acidentados por milhdo de horas trabalhadas.
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Figura 12g - TFCA nas empresas metaltrgicas, acidentados por milhdo
de horas trabalhadas

>

Indistria automotiva

(Fabricacao de veiculos e sistemistas)

A Taxa de Acidentes com Afastamento média no seg-
mento automotivo foi de 3,95 acidentados por milhdo
de horas trabalhadas. Os resultados variaram entre
0,00 e 12,97 acidentados por milhdo de horas traba-
Ihadas, mostrando que, dentro de um mesmo tipo de
negacio, os resultados podem variar bastante. Em
2012, o resultado médio foi 2,54 acidentados por mi-
Ihdo de horas trabalhadas.

0 -
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Figura 12f - TFCA no segmento automotivo, acidentados por milhdo
de horas trabalhadas

Notas: As empresas E88, E108 e E133 sdo montadoras e as demais sdo
sistemistas. Excluida da andlise a empresa E26, por apresentar valor atipico.

Indistria quimica

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas in-
dustrias quimicas foi de 8,08 acidentados por milhdo
de horas trabalhadas. Os resultados variaram entre
0,37 e 27,69 acidentados por milhdo de horas traba-
Ihadas, mostrando que, dentro de um mesmo tipo de
negacio, os resultados podem variar bastante. Em
2012, o resultado médio foi 7,73 acidentados por mi-
Ihdo de horas trabalhadas.

E16 E11 E199 E145 E120 E4 E195 E82 E135 E209 E158 E92 E63

Figura 12h - TFCA nas indUstrias quimicas, acidentados por milhdo de
horas trabalhadas
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Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento

= Informatica (servigos)
As empresas de informdtica apresentaram TFCA
médio de 10,18 acidentados por milhdo de horas tra-
balhadas, com os resultados variando entre 0,00 e
40,16 acidentados por milhdo de horas trabalhadas.
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Figura 12i - TFCA nos servigos de informatica, %

=> Planos de saide
0 segmento dos planos de satde apresentou TFCA
médio de 8,26 acidentados por milhdo de horas tra-
balhadas e resultados na faixa de 3,12 a 16,52 aci-
dentados por milhdo de horas trabalhadas. Em 2012,
0 resultado foi 17,94 acidentados por milhdo de
horas trabalhadas.
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Figura 12k - TFCA nos planos de sadde, acidentados por milhdo de
horas trabalhadas

-> Logistica, transporte e armazenagem

A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas em-
presas de logistica foi de 14,15 acidentados por mi-
Ihdo de horas trabalhadas. Os resultados variaram
entre 0,00 e 64,85 acidentados por milhdo de horas
trabalhadas, mostrando que, dentro de um mesmo
tipo de negacio, os resultados podem variar bastante.
Em 2012, o resultado médio foi 4,64 acidentados por
milhdo de horas trabalhadas.

E141 E47 E81 E112 E172 E43 E66 E60 E194

Figura 12j - TFCA nas empresas de logistica, acidentados por milhdo
de horas trabalhadas

Nota: Excluidas do grafico as empresas E30 e E42, que apresentaram
valores mais elevados.
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Outras empresas de servi¢os
A Taxa de Acidentes com Afastamento média nas outras empresas de servigos da amostra variou bastante, como
evidenciado pela figura.
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Figura 121 - TFCA nas outras empresas de servigos, acidentados por milhdo de horas trabalhadas

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

Saiha mais

O objetivo da Taxa de Frequéncia de Acidentes
com Afastamento (TFCA) é monitorar o nivel de
seguranca do ambiente de trabalho. De modo geral,
as empresas adotam o indicador Numero de Aci-
dentes, que é util para acompanhamento historico,
desde que o numero de colaboradores nio mude.
Entretanto, ele ndo serve para comparacio entre
empresas e unidades.

Para fins de gestao, a TFCA ¢é normalmente cal-
culada mensalmente. Como os valores sio ajustados
para 1 milhdo de horas trabalhadas, nao ha proble-
mas em, por exemplo, comparar os meses de feve-
reiro e de marco, apesar da diferenca no niumero de
dias uteis. A métrica considera o tempo de todos os
trabalhadores, sem distincao. Mas o indice também
pode ser calculado separadamente para alguns seto-
res da empresa, para facilitar a avaliacio da eficicia

Referéncias externas

B O TFCA da Natura, em 2012, foi de 0,8 aci-
dentados por milhido de horas trabalhadas.
Fonte: NATURA. Relatorio Anual Natura 2012.
Disponivel em: < www.relatoweb.com.br/na-
tura/13/sites/default/files/nat_gri_2012_pt_af
_1704.pdf> Acesso em: 11 jun. 2014.

B A Mendes Junior estratifica o indicador TFCA
por tipo de negécio. Os resultados de 2012
foram:

Negocio

TFCA, acidentados por
milhao de horas trabalhadas

Infraestrutura 3,32

Fonte: Mendes Junior. Relatério anual 2012.

das acoes preventivas tomadas.

Além da responsabilidade social, um impor-
tante motivo para as empresas buscarem melhores
resultados de seguranca ¢ a adocio, pela Previdéncia
Social, do Fator Acidentario de Prevencido (FAP).
Esse mecanismo legal altera as aliquotas de contri-
buicio das empresas ao Seguro de Acidente de Tra-
balho (SAT), dependendo do nivel de seguranca
alcancado. O SAT ¢ pago pelos empregadores nas
aliquotas basicas de 1%, 2% e 3% sobre a folha de
salarios. Com o FAP, a aliquota efetiva passa a ser
definida pelo desempenho de cada empresa. As em-
presas que melhorarem os indices de acidentes em
relacdo ao seu segmento econdmico podem ser be-
neficiadas com reducio de até 50% em suas aliquo-
tas, enquanto os empregadores com desempenho
negativo podem sofrer elevacio de até 100%.

Disponivel em:

< http://www2.mendesjunior.com.br/Relato-
rio%20Anual/Relatdorio%20Anual%20Men-
des%20Junior%202012.pdf>. Acesso em 11
jun. 2014.

B Na mineradora AngloGold Ashanti, a TFCA
em 2013 foi de 0,79 acidentados por milhao
de horas trabalhadas, em um total de
12.702,338 homens-hora trabalhadas.

Fonte: Minérios & Minerales. Margo. 2013. p.
37.

B A Taxa de Acidentados Fatais (fatalidades por
100 milhoes de homens-hora de exposicio ao
risco), incluindo empregados proprios e das
empresas prestadoras de servico da Petrobras
em 2013 foi 0,4. E o melhor resultado dos ul-
timos 5 anos.

Fonte: Petrobras. Relatorio de Sustentabili-
dade 2013.
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Boas praticas

Uma acido da Elektro para prevenir acidentes no
ambiente de trabalho ¢ o programa Observacio de
Seguranca, que estimula a identificacio de riscos e
propde aperfeicoamentos, por meio de formulario
impresso ou eletronico. Segundo a empresa, os pro-
prios colaboradores acompanham o comporta-
mento didrio de seus colegas e verificam se a

atividade esta sendo executada de maneira correta.
Com as a¢des, a empresa reduziu o indice de aci-
dentes com afastamento entre 2010 e 2011 em 40%
e vem diminuindo ano a ano a rotatividade dos co-
laboradores.

Fonte: Revista Melhor — Gestao de Pessoas. Ano
20, n?298. p. 52.
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Recomendacoes para Acao

ste texto foi preparado para facilitar o uso nos
diversos niveis hierarquicos da organizacio e ofere-
cer uma referéncia sobre a posicio competitiva em
cada um dos indicadores de desempenho analisados.
O processo de benchmarking tem, em geral, 5
fases [27]: planejamento, coleta de dados, analise,
adaptacio e implementacio. Este trabalho contem-
pla as duas primeiras etapas e inicia o processo de
analise (figura 13). Para melhor aproveitamento dos

resultados, é recomendado que a organizacio apro-
funde a etapa de analise, levando em conta sua es-
tratégia e o conhecimento de sua equipe. A partir
dai é possivel estabelecer metas e planos de melho-
ria para aprimorar os resultados. Com este propo-
sito, recomendamos a leitura do livro
“Benchmarking: Relatério do Comité Temdtico”
[27] e 0 auxilio de fornecedores e consultores.

Adaptacao

Coleta de dados
Planejameto

A

Este estudo

Figura 13 - Fases do Benchmarking

O posicionamento das organizacdes nos grupos
de maior ou menor desempenho deve servir de in-
centivo as equipes. Os indicadores em que a per-
formance parece ser mais baixa podem balizar
planos de melhoria e a procura das melhores prati-
cas. Porém, nem sempre ¢ interessante do ponto de
vista do negdcio buscar o melhor resultado em

Empresa

todos os indicadores. A escolha das metas deve
estar alinhada com a estratégia da organizacio e,
ainda mais importante, com a busca de um clima
organizacional favordvel a obtencio de bons resul-
tados. E importante observar que os referenciais de
exceléncia sio apenas um elemento auxiliar para a
gestao.
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Descobertas

olhar para fora, comparando os resultados
alcancados pela organizacio com os conseguidos
por outras, ajuda a identificar oportunidades para
a melhoria dos processos e o estabelecimento de
metas que contribuam para o sucesso do negdcio.
Este relatorio de benchmarking, que contou com in-
formacoes de aproximadamente 200.000 emprega-
dos, mostra resultados de varios indicadores
importantes na gestdo das pessoas e contribui para
uma administracio baseada em fatos. As principais
conclusdes do levantamento, fundamentadas em
dados de 2013 de 209 organizacdes instaladas no
Parand, sdo as seguintes:

B A Rotatividade média anual das organizacoes
da amostra foi de 41,4%. Esse resultado é seme-
lhante aos 40,4% de 2012. O comércio, espe-
cialmente influenciado pelo segmento varejista,
apresentou rotatividade mais elevada que os de-
mais setores.

B A Rotatividade Voluntaria média anual das em-
presas da amostra foi de 14,8%. A perda de co-
laboradores por iniciativa dos empregados foi
mais frequente nos setores de comércio e de ser-
vicos do que na industria.

B No conjunto das empresas participantes do le-
vantamento, o Absenteismo médio foi 2,6%,
sendo mais elevado no comércio (3,5%).

B O Absenteismo Médico nas organizacoes da
amostra foi de 1,3%. Enquanto a administracio
publica (0,7%) contribuiu para baixar a média,
o comércio apresentou o valor mais elevado

(1,7%).

B A Retencio 90 dias média nas empresas da
amostra foi de 81,1%; esse resultado é seme-
lhante ao de 2012 (82,7%). Chamam a atencio
a elevada retencio na administracio publica
(95,4%) e o percentual preocupante obtido
pelo comércio (67,0%).

As horas extras pagas corresponderam, em
média, a 3,4% das horas trabalhadas. Na com-
paracgio com 2012, o setor industrial reduziu o
volume de horas extras pagas de 4,6 para 4,0%
enquanto o comércio conseguiu a expressiva re-

ducio de 5,9 para 3,3%.

Em média, 9,7% dos trabalhadores da amostra
eram terceirizados. Esse resultado é semelhante
ao observado no ano anterior (9,9%). A indus-
tria e as empresas de servicos terceirizaram mais
que o comércio.

Nas organizacdes da amostra, em média 42,5%
dos empregados receberam algum tipo de re-
muneracio varidvel. O percentual foi maior nas
industrias (53,0%) e menor no setor de servicos
(30,1%). Mas 25,6% das organizacdes ainda
nio adotam qualquer forma de remuneracio
variavel ou por resultado.

O maior percentual de empregados sem o En-
sino Fundamental estava nos segmentos da
construcio pesada e de alimentos e bebidas. O
menor, nas microempresas e no segmento da
educacio.

No geral, as organizacdes investiram 1,4% do
tempo de seus empregados em treinamentos
(aproximadamente 37 horas por empregado no
ano). Este resultado ¢ significativamente infe-
rior ao de 2012 (2,5% do tempo) e reflete os
ajustes internos feitos pelas organizacdes para
enfrentar um cenario menos favoravel.

No conjunto das empresas, no final de 2013 as
mulheres representavam 38,0% dos emprega-
dos; eram 40,2% em 2012. Mas a distribuicao
¢ desigual. Enquanto no setor de servicos elas
correspondiam a 52,5% das equipes, na indus-
tria representavam apenas 24,0%.
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B A Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afas-
tamento (TFCA) média de todas as empresas
da amostra ficou em 8,57 acidentados por mi-
lhio de horas trabalhadas. O “acidente zero” foi
alcancado por 38 (20%) das organizacdes. Na
comparacio com 2012, a TFCA do setor de ser-
vicos diminuiu de 8,83 para 7,72 acidentados
por milhdo de horas trabalhadas, enquanto o
setor industrial se manteve estavel, variando de
9,50 para 9,63 acidentados por milhdo de horas
trabalhadas.

A dificuldade de muitas empresas em colher os
dados para participar do levantamento é uma forte
evidéncia de que o uso de informacdes objetivas

ainda nio esta disseminado nas organizacdes de pe-
queno e médio porte, a0 menos na gestio de recur-
sos humanos.

A diversidade de resultados dos indicadores
mostra a existéncia de muitas oportunidades de me-
lhoria. As causas dos diferentes desempenhos das or-
ganizacdes participantes podem ser: tecnologias
empregadas, recursos disponiveis, capacitacio das
equipes, métodos de gestdo utilizados e a infraestru-
tura disponivel, entre outras. A repeticio anual do
levantamento oferece uma visao dindmica das ativi-
dades de gestao de recursos humanos e permite iden-
tificar oportunidades e buscar praticas que
contribuem para a melhoria dos resultados das or-
ganizacoes.
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Solucdes
Corporativas

Para cada desafio, As solucoes ISAE sao elaboradas de forma que, apos a
uma forma unica de aplicagéo, cada profissional tenha a autonomia para
gerar resultados enfrentar novos desafios e a capacidade de gerar
sustentaveis. resultados cada vez melhores para a empresa.

VANTAGEM PARA A EMPRESA

° Profissionais ISAE altamente qualificados;
o Gestao de Conhecimento Corporativo;
o Resultados Mensuraveis.

Saiba mais: www.isaebrasil.com.br/solucoes_corporativa

ENTRE EM CONTATO

~ Estamos a disposicao para agendarmos uma visita.

41 3388.7819 ’SA E

solucoes.corporativas@isaebrasil.com.br e oA

das melhores escolas de negdcio do Brasil.






Conceitos e Definigoes®

ABRH

Associagao Brasileira de Recursos Humanos.
ABTD

Associacgao Brasileira de Treinamento e Desen-
volvimento.

Auxilio-doenca

Renda mensal paga pelo INSS a partir do 16°
dia de afastamento do empregado do trabalho
por motivo de doenga.

Benchmark

Organizagao, processo, produto ou resultado
considerado o melhor da classe. (FNQ 2008)
Benchmarking

Nome genérico dado aos processos de apren-
dizado que buscam identificar, compreender e
aproveitar os resultados e as boas praticas das
organizagoes. (Bachmann & Associados)
Benchmarking competitivo

é 0 processo de benchmarking focado em or-
ganizagOes que disputam o mesmo mercado.
O Benchmarking Competitivo normalmente
identifica o potencial de ganho, mas nao mostra
como ele pode ser obtido.

Benchmarking de Desempenho

Processo de comparacgao especifica de desem-
penho em indicadores selecionados visando,
fundamentalmente, a determinagao do desem-
penho da organizagao em relacgdo a referenciais
pertinentes, previamente selecionados. (FNQ)
B&A

Bachmann Consultores Associados Ltda.
Fator Acidentario de Prevengao (FAP)

E o fator usado para calculo da aliquota do Se-
guro Acidente de Trabalho (SAT).

Forca de trabalho

E a soma dos empregados da organizagao (efe-
tivo proprio) e empregados de empresas con-
tratadas (efetivo contratado) para a execugao
de servigos nas instalagdes da organizagao.
(Bachmann & Associados)

Gap

E o diferencial de desempenho existente entre
a organizacdo, sistema ou equipamento ava-
liado e o referencial de exceléncia.

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

Indicador de desempenho

E um dado numérico a que se atribui uma meta
e que é trazido, periodicamente, a atencdo dos
gestores de uma organizagao. (FNQ)

ISAE

Instituto Superior de Administracdo e Econo-
mia - ISAE.

Meta

Nivel de desempenho pretendido para um de-
terminado periodo de tempo. (FNQ)

Melhor pratica

E uma técnica, metodologia, sistema, procedi-
mento ou processo que foi implementado e
melhorou os resultados do negdcio. (FNQ)
Mediana

E a observagdo do meio de uma amostra orde-
nada de dados, de forma que exista um nu-
mero igual de observagdes maiores e menores
que a mediana.

NR12

E a norma regulamentadora do Ministério do
Trabalho e Emprego relativa & seguranga no
trabalho em maquinas e equipamentos.
SEBRAE

Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Peque-
nas Empresas.

SINDIMETAL

Sindicato das Industrias Metallrgicas, Meca-
nicas e de Material Elétrico do Estado do Pa-
rana.

SINPACEL

Sindicato das Industrias de Papel e Celulose do
Parana.

Sistemistas

Empresas que disponibilizam as montadoras
subconjuntos completos, prontos para a mon-
tagem final.

TFCA

Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afasta-
mento, ajustada para um milhdo de horas-
homem trabalhadas. (NBR 14280)

Unidade

Refere-se ao conceito de estabelecimento. Isto
permite que em uma organizagdo com varios
estabelecimentos, cada um seja contabilizado
separadamente, independentemente de perten-
cer a mesma organizagao. (Softex)

6 - Um glossério mais completo esté disponivel em <www.bachmann.com.br/website/indicadores_rh.htm.>
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Fazendo parte deste projeto, a responsabilidade social da sua empresa
é estendida para os colaboradores que podem fazer uma doacdo que
beneficiard as UTls do Hospital Pequeno Principe por meio do desconto
mensal nafolha de pagamento ou débito em conta. Maior hospital pediatrico
do pals, o Pequeno Principe também € um espaco de inclusao, no qual a
educacao e a cultura estao presentes diariamente, dando oportunidades
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Rabbit Ind. e Com. de Produtos de
Higiene Pessoal Ltda.

Racing Automotive Ltda.

Recuperadora de Pegas Venzi Ltda.
Renault do Brasil S.A.

Renner Herrmann S.A.

Rhede Sistemas

Ricsen Comércio de Pantufas e Artigos
Texteis Eireli

Risotolandia Industria e Comércio de
Alimentos Ltda.

Robert Bosch Ltda.

Rodovia das Cataratas S.A. — Ecocataratas
Romagnole Produtos Elétricos S.A.
Rondopar Energia Acumulada Ltda. - Maxlife
Satech Sistemas de Telecomunicagoes Ltda.
SEBRAE - Servigo Brasileiro de Apoio as
Micro e Pequenas Empresas

Sistema Federagéo das Industrias do Estado
do Parana SESI/SENAI/IEL

Slaviero Hotéis Ltda.

SMA Empreendimentos e Participagdes S.A -
Hospital Vita Curitiba
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Sociedade Mafrense de Engenharia Ltda.
Sociedade Radio Emissora Paranaense S.A.
Sociedade Técnica Educacional da Lapa S.A.
Sonhart

Supermercado Luedgil Ltda.
Supermercados Viscardi

SUPERSTAMP Estamparia Industrial Ltda.
Sysmex do Brasil Ind. e Com. Ltda.

Tectron Importadora e Exportadora de
Produtos Veterinarios Ltda.

Toshiba Infraestrutura América do Sul Ltda.
Transjoi Transportes Ltda.

Transmoreno Transporte de Veiculos Ltda.
Transtupi Agéncia de Viagens e Turismo Ltda.
Transtupi Transporte Coletivo Ltda.
Trombini Embalagens S.A.

Tritzschler Inddstria e Comércio de
Maquinas Ltda.

Tucumann Engenharia e
Empreendimento Ltda.
Unimed Curitiba
Unimed de Cascavel -

Cooperativa de Trabalho Médico.

Unimed de Londrina -
Cooperativa de Trabalho Médico
Unimed Regional Maringa -
Cooperativa de Trabalho Médico
UNIPRIME Norte do Parana.
Versatil Elevadores Ltda.

Viagdo Campos Gerais Ltda.
Viagao Garcia Ltda.

Volvo Administradora de Consércio Ltda.

Volvo do Brasil Veiculos Ltda.
Votorantim Cimentos
WHB Fundicao S.A.
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Anexo |
Indicadores de
Desempenho

Para padronizar e dar clareza ao cdlculo das métricas, foram usadas as seguintes
identidades de indicador:

Absenteismo (ID-RH-01)

Absenteismo Médico (ID-RH-82)
Rotatividade Voluntaria (ID-RH-05)
Diversidade da Forca de Trabalho (ID-RH-04)
Grau de Escolaridade (ID-RH-40)

Grau de Terceirizacao (ID-RH-50)

Horas Extras Pagas (ID-RH-51)

Retencao (ID-RH-03)

indice de Treinamento (ID-RH-41)

Uso da Remuneracdo Variavel (ID-RH-60)
Rotatividade (ID-RH-02)

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

Codigo Rot il Retd0 Absent | AbsentM IHE GTER URV Escol0 Escoll Escol2 Escol3 Escold Trein | Dmulheres TFCA

E2 76,8 244 892 22 1,9 215 206 525 46 02 739 13,66

05
------------- ---

528 119 86,7 36,7 153 475 271 16,4 6,32

11,7 645 46,1 4,4 2,5 533 179 235 35 1,7 16 404 4124

50,9 50,6 12,9 0,0 100,0 16,6 57,1 221 27,0 11,84

E10 26,8 66,7 05 238 50 10,0 700 150 04 857 0,00

E12 43,5 80,0 190 633 16,7 4,21

E14 340 128 429 01 0,1 20 100 26,7 442 419 116 2,3 06 133 7,59

E16 2565 11,8 933 189 491 321 49,1 27,69

E18 50,4 82,5 1,7 7,4 95,8 789 155 54,9 0,00

E20 20,1 89,2 2,6 1,8 45 128 1000 20 182 70,7 54 16 158 0,00

E22 31,5 82,1 13,0 30,9 53 535 267 134 345 235

E24 83,3 ND 73,0 11,8 ND 422 400 156 17,8 40,16

E26 574 108 683 836 10,7 23,0 107,77

E28 412 118 1000 07 0,7 11,1 625 ND ND 01 625 0,00

E30 783 293 938 12,7 716 0,0 64,85

E32 818 364 600 13 13 66,7 429 57,1 83,3 0,00

E34 425 11,7 903 81,5 202 679 117 56,6 0,00

E36 223 79 846 ND 18 1,6 76,4 185 5,1 3,1 48 458

E38  164,9 84,7 31,0 247 257 396 207 3,88

E40 12,8 1,3 1000 22 1,1 ND 1000 1,7 115 630 200 1,0 137 159

E42 550 10,0 947 67,6 641 19,0 18,6 48,14

E44 27,4 65 97,0 1,7 3,7 10,0 0,0 37 298 399 266 1,7 60,1 294

E46 29,7 81,0 139 768 170 494
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Anexo Il - Resumo Geral

Codigo Rot Rofv Ret90 Absent | AbsentM IHE GTER URV Escol0 Escol1 Escol2 Escol3 Escold Trein | Dmulheres TFCA

E96 31,4 89,4 0,7 19,1 100,0 810 122 459 4,68

E98 21,0 74 833 22,7 10,0 60,0 300 0,00

E100 214 94,3 10,8 10,8 100,0 694 16,8 21,4 0,00

E102 243 14 972 2,4 0,1 516 389 5,7 ND 56 12,97

E104 266 17,7 100,0 75,0 11,9 78,6 10,0 0,00

E106 380 129 883 55 150 972 10 21 834 18 146 152

E108 30,7 95,8 ND 100,0 153 774 26,3 0,00

E110 88,6 85,1 2,4 32 176 11,7 303 324 154 10,1 11 118 17,22

E112 17,2 76,3 33,9 2715 62,7 210 546

E114 243 57 875 22 44 56 1000 12 274 506 119 20 16,1 0,00

E116 242 95,5 251 100,0 466 36,0 10,7 58,4 0,81

E118 499 319 670 57 340 85 75 664 157 836 2293

E120 233 40 938 0,2 0,1 26,3 16 581 302 101 14 124 6,57

E122 341 80,5 29,5 494 284 17,0 320 1,69

E124 641 211 718 ND 13 10,0 100,0 16,1 72,6 2,1 49 157 ND

E126 23,6 6,7 868 11,8 100,0 549 36,6 7,3 762 312

E128 81,3 425 473 29 11,2 77,0 8,7 720 557

E130 231 103 928 21,3 846 115 18,1 0,00

E132 26,1 53 865 44 53 02 05 837 112 221 0,63

E134 159 91,3 299 12,6 55,5 34,6 256 224

E136 219 59 870 59 41 43 83 1000 148 72 557 148 76 22 57 11,33

E138 41,7 100 825 6,9 1000 23,8 652 56 11,70
-----------------
E140 199 43 885 16 10 67 56 1000 76,0 10,8 103 7,5 29,83
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Anexo Il - Resumo Geral

Codigo Rot il Retd0 Absent | AbsentM IHE GTER URV Escol0 Escoll Escol2 Escol3 Escold Trein | Dmulheres TFCA

E190 335 114 970 1,4 54 149 971 124 729 124 2,4 04 158 2,02

E192 251 76,8 59 100,0 46,0 347 142 340 4,66

E194 989 101 533 56 55 32 106 71 223 634 45 2,7 75 0,00

E196 0,0 100,0 250 333 25,0 75,0 50,0 0,00

E198 240 102 740 1,9 1,3 192 943 04 180 737 57 142 11,33

E200 394 105 938 138 114 205 476 16,9 21,8 37,32

E202 176 40 880 23 1,2 0,7 52 100,0 71 74 175 4,0 05 508 17,28

E204 146 87,0 58 100,0 692 199 26,7 0,00

E206 17,5 90,4 7,1 142 245 470 109 242 19,06

E208 582 349 763 0,1 01 231 ND 42 546

Nota: ND - N3o disponivel.

-
D
«
[1-]
=
[=1
=Y}

ABSENTM Absenteismo Médico

ROTV Rotatividade Voluntaria

Escol1 Com Ensino Fundamental

Escol3 Com Ensino Superior

GTER Grau de Terceirizagao

RET90 Retencdo 90 dias

TFCA Taxa de Frequéncia de Acidentes com Afastamento

URV Uso da Remuneragao Variavel
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