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RESUMO

O presente artigo buscou investigar a utilizacdo e aplicabilidade de indicadores na area de
Recursos Humanos nas industrias moveleiras. Para trabalhar com esse tema foi definida a
regido extremo oeste de Santa Catarina e levou-se em consideracgéo a lei complementar 571 de
24 de maio de 2012, que institui e define quais sdo 0s municipios que compdem essa regiao.
Além disso, buscou-se contato com empresas que fossem associadas ao SIMOVALE
(Sindicato da Industria Madeireira e Moveleira do Vale do Uruguai). O universo pretendido
para a pesquisa foi composto por 16 empresas. A pesquisa € do tipo levantamento ou survey.
A analise dos dados teve abordagem quantitativa/descritiva, observando-se que os dados
foram coletados por meio de aplicacdo de questionarios. O questionario foi composto por 16
questBes fechadas e aplicado aos responsaveis pelos colaboradores de cada empresa por meio
eletrbnico. As principais conclusdes a que se chega sdo que: no geral as empresas tém mais de
10 anos de atuacdo no mercado; 0 género predominante de colaboradores € o masculino; as
duas principais formas de adaptacdo de novos colaboradores sdo: a apresentacdo das normas
de seguranca e encaminhamento do novo colaborador ao setor, apresentando aos colegas e as
tarefas a serem executadas; os principais tipos de treinamento aplicados pelas empresas
pesquisadas sdo: treinamento técnico e de integracdo; as empresas apontam haver
oportunidades de crescimento interno; em determinadas situacbes as empresas enfrentam
dificuldades para manter as pessoas na organizacdo e as principais causas apontadas para esse
problema sdo: falta de interesse por parte de candidatos/e ou colaboradores, falta de mao de
obra no mercado e média salarial baixa; as principais razGes apontadas para justificar faltas ao
trabalho sdo: doenca e devido a motivos pessoais; a ocorréncia de atrasos ou saidas
antecipadas em geral acontece de forma esporadica e normalmente se aplica uma conversa
informal ou até mesmo adverténcia verbal nesses casos; maior parte das empresas utiliza
algum tipo de mensuracdo de indicadores na area de Recursos Humanos e faz analise desses
indicadores anualmente.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Indicadores.
ABSTRACT
This paper investigates the use and applicability of indicators in Human Resources in the

furniture industry. To work with this theme was set to the far west region of Santa Catarina
and took into account the supplementary law 571 of May 24, 2012, which establishes and



defines what are the municipalities that make up this region. In addition, we attempted to
contact companies that are associated with Simovale (Sindicato da Industria Madeireira e
Moveleira do Vale do Uruguai). The desired universe for the research was composed of 16
companies. The research type used is called survey. Data analysis was quantitative/descriptive
approach, noting that the data were collected through questionnaires. The questionnaire
consisted of 16 closed questions and applied electronically to responsible by the employees of
each company. The main conclusions that reaches are that in general companies has more
than 10 years of experience in the market; the predominant gender of employees is male; the
two main forms of adaptation of new employees are: the presentation of safety standards and
forwarding the new employee to the sector, presenting to colleagues and to the tasks to be
performed; the main types of training applied by the companies surveyed are: technical
training and integration; the companies had pointed that has internal growth possibilities; in
certain situations companies face difficulties to keep people in the organization and the major
causes for this problem are: lack of interest from candidates or employees, lack of workers
and low average salary; the main reasons given to justify absences from work are: disease and
due to personal reasons; the occurrence of delays or early departures generally occurs
sporadically and usually applies a casual conversation or even verbal warning in such cases;
Most companies use some kind of measurement indicators in Human Resources and makes
analysis of these indicators annually.

Keywords: Human Resources. Indicators.
1 INTRODUCAO

O atual cenario global mostra um mercado altamente competitivo, fazendo com que 0s
empresarios tenham que desenvolver uma visdo diferenciada sobre os mais diversos aspectos
de seu negdcio. Esta situacdo trouxe uma significativa mudanca de paradigmas em todos 0s
setores da sociedade, nos habitos e métodos, assim como nas estratégias das empresas. A falta
de informac6es faz com que algumas decisGes sejam tomadas sem qualquer critério.

Uma analise geral da empresa deixa de ser completa se ndo considerados aspectos
relacionados a area de Recursos Humanos. Nesse sentido a Administracdo Estratégica de
Recursos Humanos exerce um papel importante ao auxiliar o gestor, através de indices que
permitem visualizar como esté a organizacao.

Com a alta competitividade apresentando-se de acirrada em todos os segmentos de
mercado, percebe-se que também o setor moveleiro enfrenta essa realidade, disputando com
outras industrias dos mais variados portes e localizag&o.

E para enfrentar essa situacdo é necessario o preparo dos colaboradores no
desenvolvimento dessas mudancas. Tarefa que se torna muitas vezes ardua devido a rapidez
com que elas acontecem e a falta de profissionais qualificados no mercado de trabalho.

Problemas sempre estdo presentes, como é o caso das faltas no trabalho que provocam
atrasos e afetam os resultados. Em outras palavras, os funcionarios ficam ausentes da
organizacéo e ndo produzem resultados para a empresa.

Outra situacdo que altera o resultado de uma empresa é a rotatividade. Sua causa esta
relacionada tanto com fatores internos como externos, dentre os quais destacam-se outras
oportunidades de trabalho e a oferta e procura de recursos humanos no mercado.

E necessario evidenciar que em muitas inddstrias moveleiras, até mesmo de pequeno
porte, ao contrario do que inicialmente se pensava hd um departamento especifico de
Recursos Humanos que responde pelos colaboradores. Sendo que indicadores importantes
como 0s associados a absenteismo, rotatividade/turnover e treinamento & desenvolvimento
séo considerados e analisados.



Diante do exposto este artigo investigou o ambiente das indudstrias do setor moveleiro,
localizadas na regido metropolitana do Extremo Oeste de Santa Catarina e associadas ao
SIMOVALE (Sindicato da Industria Madeireira e Moveleira do Vale do Uruguai), com
relacdo ao seguinte problema: Compreender a utilizagdo de indicadores de Recursos Humanos
nas industrias moveleiras do Oeste de Santa Catarina. Objetivando diagnosticar quais os tipos
de treinamento utilizados pelas industrias moveleiras e as possibilidades de crescimento;
analisar a utilizacdo do indicador de absenteismo pelas industrias moveleiras; entender a
utilizacdo do indicador de rotatividade pelas inddstrias moveleiras.

O presente estudo estd estruturado da seguinte forma: no inicio apresenta-se a
fundamentacéo tedrica, englobando os temas Recursos Humanos e Indicadores de Recursos
Humanos. Posteriormente serdo abordados os métodos e procedimentos de pesquisa além da
descricdo e analise dos resultados encontrados. Encera-se o presente estudo com as
consideracdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A seguir serdo abordados os temas Recursos Humanos e os Indicadores de Recursos
Humanos, que séo os alicerces principais desta pesquisa.

2.1 RECURSOS HUMANOS

Devido a necessidade de contabilizar as entradas e saidas de empregados na
organizacdo, observar as horas trabalhadas, faltas e atrasos com efeito nos pagamentos ou
descontos, foi que o setor de Recursos Humanos surgiu nas empresas, de acordo com Marras
(2000), porém com outra nomenclatura.

O autor também cita uma pesquisa realizada pela Professora Tose em 1997 que
destaca as cinco fases na evolucdo do perfil profissional de recursos humanos: a fase contabil,
a fase legal; a fase tecnicista, a fase administrativa (ou sindicalista) e, a fase estratégica.

A éarea de Recursos Humanos € relativamente nova. O profissional nessa area ainda é
um executivo encontrado somente em organizacdes maiores, embora seja aplicavel a qualquer
tipo ou tamanho de organizacdo. (CHIAVENATO, 1999).

Ribeiro (2006) aponta que, antes de qualquer coisa, essa € uma area que deve objetivar
realizar da misséo e atingir os objetivos da organizagédo, e para isso desenvolve atividades
para administrar as mudancgas, promover atitudes éticas e responsaveis, aléem de manter
pessoas treinadas e motivadas.

Neste mesmo sentido Chiavenato (1997) defende que a area é responsavel por
conquistar e manter as pessoas na organizacdo baseada em atitudes favoraveis e positivas,
utilizando planejamento, organizacdo, desenvolvimento e controle de técnicas para
desenvolver o desempenho eficiente dos profissionais e ainda proporcionar a realizacdo dos
objetivos de cada um.

A area de Recursos Humanos, segundo um estudo realizado no Brasil é uma éarea
inexplorada e por vezes encarada como um erro. E incumbida de atividades nas areas de
recrutamento, selecdo, treinamento, planos de cargos e salarios, contratacdo, remuneracao e
questdes trabalhistas, mas ndo deve ser confundida apenas com um setor burocratico e
operacional, deve ser encarada como uma area de estratégia na retencdo e manutencdo dos
bons profissionais, de acordo com Ribeiro (2006).

2.1.1 Administragdo Estratégica de Recursos Humanos

A gestdo estratégica ndo refere-se a decisdes futuras, mas sim refere-se ao que as



decisbes presentes implicardo no futuro. Define-se por um processo continuo de tomada de
decis@es, em que os efeitos e consequencias ocorrerdo no futuro. (TEIXEIRA et al. 2010).

Marras (2000) aponta que por Administracdo Estratégica de Recursos Humanos
(AERH) entende-se a gestdo que da enfase aos resultados finais da organizacdo e as
qualidades dos talentos nela presentes. Seus objetivos visam compor e dar acessoria as
diretrizes da organizagdo com o intuito de alterar os resultados e os lucros, assim como
agregar valor ao seu capital humano.

A AERH esta alocada no tipo de estratégia a nivel funcional, ou seja, envolve aspectos
particulares nessa area (Recursos Humanos), tendo em vista que, as estratégias visam ajudar o
setor para contribuir no atingimento dos objetivos gerais da corporagéo e, principalemente,
para obter e sustentar vantagens competitivas. A AERH considera aspectos internos e
externos & organizacdo. Para a ARH uma abordagem estratégica subentende trés tarefas: 1)
garantir que os aspectos ligados a0 RH sejam considerados quando da formulacdo de
estratégias negociais: ‘Em que negdcio devemos competir?’; 2) estabelecer metas e planos de
RH para apoiar a estratégia negocial: ‘Como as decisdes de RH irdo ajudar a competir?’; 3)
possibilitar que os executivos implementem os planos de RH: ‘Como transformar as politicas
em acgdes no dia-a-dia?’. (MILKOVICH, 2006).

Normalmente as organiza¢es ndo visualizam o RH como estratégico e nesse sentido
Teixeira et al. (2010) aponta que é urgente o ato de repensar a gestdo de pessoas, para que
altere de técnico-funcional para transformar-se a um posicionamento estratégico, sendo que,
nesse modelo, os empregados devem ser considerados um diferencial competitivo que agrega
valor as organizacfes. Também levanta que, a gestdo estratégica impde a necessidade de um
processo decisorio antes, durante e depois de sua implementacdo na empresa.

Para que essa area posicione-se de forma estratégica sdo utilizados indices, também
chamados Indicadores de Recursos Humanos.

2.2  INDICADORES DE RECURSOS HUMANOS

Os meios de medicdo surgiram da necessidade de manter controle sobre coisas e
pessoas ha mais de cinco mil anos. Consoante Assis (2012), por meio de indicadores de
gestdo é possivel conhecer e medir o desempenho, comparar resultados em periodos
diferentes, visualizando metas ou expectativas.

Pomi (2002) aponta 0 RH como uma éarea fundamentada basicamente nas ciéncias
humanas, mas assinala que também é essencial ter uma base nas ciéncias exatas para que
possa ser cada vez mais efetiva e estratégica, através da mensuracdo dos resultados e
demonstracdo das estratégias da empresa no que se refere a gestéo do capital humano.

O proposito dos indicadores € direcionar e dar suporte as empresas com intuito de
gerar o melhor retorno sobre o investimento, contribuindo na constru¢do de uma organizacgao
saudavel em todos os seus aspectos, afirma Pomi (2002).

Para Teixeira et. al (2010) os indicadores na area de Recursos Humanos se
considerados nos planos e decisdes empresariais contribuem para facilitar a aplicacdo e
avaliacdo da dimensdo estratégica na gestdo de pessoas.

N&o ha como, segundo Pomi (2002), os profissionais que atuam na area de Recursos
Humanos sobreviverem sem métodos para mensurar e avaliar o proprio trabalho: o quanto é
produzido, com que qualidade, com qual custo em quanto tempo. Essa é uma area que precisa
atender seu cliente interno, mas ao mesmo tempo deve estar alinhada as estratégias dos
negocios.

Os profissionais da area de RH que buscam a mensuracdo de investimento na gestdo
do capital humano, de acordo com Pomi (2002), tém encontrado meios para superar desafios
criticos na area de gestdo e permitindo:



- ter parametros para comparar, se localizar e melhorar resultados;
- conhecer melhor a empresa, a forga de trabalho, necessidades e oportunidades;
- entender e aprender o que fazer com os resultados obtidos;
- compartilhar os resultados com os gestores de negdcios;
- usar indicadores de desempenho como meta para o0s gestores;
- contribuir para o planejamento estratégico;
- aumentar o poder de decisdo em RH, através de informacdes objetivas, para apresentar,
justificar, aprovar os projetos e mensurar a agregacédo de valor.

Um indicador isolado ndo possui valor, pois quando um maior nimero de indicadores
é analisado em conjunto poderdo dar uma visdo mais clara sobre um problema e dar direces
para melhorias no desempenho organizacional. O principal valor dos indicadores na area de
gestdo de pessoas € a utilizacdo estratégica como diretriz para as a¢fes a serem tomadas,
funcionam como uma espécie de sinalizador. (POMI, 2002).

Nesse sentido abordaremos na sequéncia sobre os indicadores de Absenteismo,
Rotatividade/Turnover e Treinamento & Desenvolvimento.

2.2.1 Absenteismo

Absenteismo é o titulo que define 0 montante de faltas ao trabalho, atrasos, saidas
antecipadas em um determinado periodo de tempo. (MARRAS, 2000).

Nesse sentido também acrescenta Chiavenato (1997), afirmando que o absenteismo ou
também ausentismo, é uma expressdo para nomear as faltas ou auséncias dos colaboradores ao
trabalho. Em termos gerais é a soma dos periodos em que os colaboradores da organizacao estdo
ausentes do trabalho, por falta, por atraso, ou por qualquer outro motivo.

Normalmente o absenteismo é punido com atos disciplinares ou por demissdo como
salienta Milkovich (2006), por ser um comportamento facilmente diagnosticavel e prejudicial.

A auséncia no trabalho seja qual for o motivo, de acordo com Ribeiro (2006), deve ser
extinguida, pois representa um fator importante no amento dos custos e diminuicdo da
produtividade, e ao combater o absenteismo com eficiéncia a empresa pode aumentar as horas
trabalhadas e, portanto aumentar sua produtividade. Ele ainda aponta que uma pequena parte
dos colaboradores de uma organizacao € responsavel pela maior parte das auséncias.

Nem todas as causas do absenteismo, porém, estdo no préprio colaborador, de acordo com
Chiavenato (1997) elas podem também estar na organizagcdo com supervisdo deficiente, falta de
motivacdo e estimulo, nas condicdes desagradaveis, na precaria  integracao
colaborador/organizagéo e nos impactos psicologicos de uma diregédo deficiente.

Psicologos estudam e apontam causas e consequéncias do absenteismo, segundo
Milkovich (2006). Eles citam que depende da capacidade e motivacdo do empregado para ir ao
trabalho e de fatores intrinsecos e externos ao préprio trabalho.

Ribeiro (2006) aponta que as faltas podem ser classificadas em: legais; voluntarias e
por doenca.

As faltas legais séo as que estdo contidas na legislacdo, por exemplo: falecimento do
conjuge, ascendente, descendente, irmdo ou pessoa que, comprovadamente, viva sob
dependéncia econdmica: até dois dias consecutivos; casamento: trés dias Uteis; doagdo
voluntaria de sangue: um dia em cada 12 meses de trabalho; alistamento eleitoral: até dois
dias; nascimento de filho: cinco dias consecutivos para o pai. (RIBEIRO, 2006)

As faltas voluntarias sdo aquelas que ndo tem justificativa e podem ser descontadas.
Ribeiro (2006) aponta que os principais motivos sdo: alegacdo de doenca sem atestado;
problema no transporte; levar um filho ao médico; alcoolismo; problemas domésticos. As
empresas normalmente pré-estabelecem critérios que permitem que haja abono dessas faltas
em um determinado periodo de tempo para compensar as horas ndo trabalhadas.



Existem também as faltas por doenca, que Ribeiro (2006) distingue, pois séo
protegidas por Lei, desde que o colaborador apresente o atestado médico, que a empresa
obrigatoriamente devera aceitar. Se o periodo de afastamento devido a doencas for inferior a
15 dias, a despesa € de responsabilidade da empresa. Se a auséncia se prolongar por mais de
15 dias, a partir do décimo sexto dia o colaborador ser4 encaminhado a Previdéncia Social,
que passara a assumir as despesas.

Quanto ao absenteismo, para Teixeira et al. (2010) devem ser considerados alguns
aspectos:

- normalmente seu acompanhamento é mensal, mas de forma global deve ter referéncia anual,
- gera custos diretos e indiretos, além de custos ocultos, ocasionados pela perda de
produtividade, motivacao e eventuais reposicoes.

O absenteismo pode ser gerenciado por um indice que leva seu nome: indice de
Absenteismo. Esse indice, como aponta Marras (2000) tem o papel de auxiliar as analises
referentes as horas de trabalho perdidas, suas variacfes e tendéncias. Podera ser utilizado para
identificar focos de problema, pois avalia os fatos que causaram o absenteismo. Desta forma é
possivel organizar um plano para agir com o intuito de propor medidas para neutraliza-los.

ra =N 00
= NhpP

Em que:

la = Indice de Absenteismo

Nnp = Ndmero de horas perdidas
NhP= Ndmero de horas planejadas

Ja nesse mesmo sentido, Milkovich (2006) apresenta uma férmula utilizada pelos
Orgdos americanos para este mesmo calculo:

Dias de trabalho perdido no més
em funcdo do absenteismo
Numero Médio de empregados
X
NUmero de dias Uteis

O autor ressalta ainda, que essa formula reflete tanto a quantidade de empregados
faltantes, assim como o tempo de sua auséncia, mas apenas nao leva em consideracéo as faltas
abonadas (faltas legais ou planejadas).

Algumas empresas, com a intencdo de diminuir o absenteismo adotam préticas
diferenciadas em alguns aspectos, aponta Teixeira et al. (2010): oferecendo horario flexivel,
café da manhd na empresa, inclusdo da assiduidade como fator avaliativo para aumentos
salariais, programas de qualidade de vida e participagdo nos lucros.

2.2.2 Rotatividade ou turnover

“Um empregado que falta € menos valioso para a organizacdo do que aquele que
comparece para trabalhar com frequéncia; um empregado que abandona a empresa

pouco tempo depois de contratado ¢ menos valioso do que aquele que permanece.”
(MILKOVICH, 2006).

Pelo termo rotatividade ou turnover, Marras (2000) define o numero de colaboradores
desligados da organizacdo em um determinado periodo de tempo, comparando com o quadro
medio de colaboradores efetivos.

A rotatividade, segundo Marras (2000), pode ser expressa por um nimero que recebe



o nome de Indice ou Indicador de Rotatividade e pode medir parte da organizacio (setor,
departamento ou &rea) ou medir todas as areas juntas.

Este indicador tem a funcdo de auxiliar na analise do indice de desligamentos de
empregados de uma empresa, ou em outras palavras, o encerramento do contrato de trabalho.
A analise desse indicador pode apontar situacGes que passam despercebidas, como forte
demanda do mercado de trabalho, conflitos internos, desmotivacgdo e outras causas. Pode ser
expresso considerando cargo, faixa etaria, tempo de servico, conceito de desempenho, sexo
entre outras caracteristicas. (TEIXEIRA et al., 2010).

E para célculo basico pode ser utilizada a seguinte formula:

nd
Ir = WX 100

2
Onde:
nd = ndmero de desligados
Eip = nimero de efetivos no inicio do periodo
Efp = nimero de efetivos no final do periodo
Ir = indice de rotatividade

Existem ainda, segundo Pomi (2002) alguns calculos que podem ser feitos
envolvendo: total de desligamentos; desligamentos voluntarios; desligamentos involuntarios;
custos de desligamentos.

O turnover possui certas caracteristicas que devem ser consideradas, aponta Teixeira
et al. (2010):

- sua mensuracao € anual, mas eventualmente pode ser medida em periodos menores,
no entanto a base deve ser de 12 meses;

- sua formula deve ser com base no numero de desligamentos voluntarios e
involuntérios, dividido pelo efetivo médio;

- nos processos de atracdo de colaboradores, cria-se uma expectativa do custo dos
desligamentos de pessoal, caso ndo sejam tomadas iniciativas para manter o empregado por
um determinado tempo na organizacdo;

- 0s custos de desligamento e de substituicdo devem ser considerados com base nesse
indice, e podem representar um percentual consideravel sobre o faturamento ou lucro da
empresa.

O Indice de Turnover tenta captar a flutuacio (entrada e saida) no quadro de pessoal
efetivo na organizacdo, de acordo com Assis (2012). Também tendo em vista 0 impacto
potencialmente negativo de uma rotatividade ndo planejada/desejada.

O custo da rotatividade ¢ um dos grandes desafios dos que trabalham na gestdo de RH.
De acordo com Assis (2012) tal custo pode englobar muitas variaveis entre as quais: custo de
demissédo; tempo médio de reposicdo de vagas; custo dos exames para admissao e demisséo,
tempo médio de reposicdo de vagas, custo do treinamento introdutério e de ambientacdo do
novo funcionario; perda de produtividade, qualificacdo ou adaptacéo; entre outras variaveis.
Normalmente esse custo também varia de acordo com a posi¢do na estrutura organizacional.
O custo também pode ser til para apoiar acdes que minimizem sua ocorréncia,
principalmente em situagdes mais simples.

N&o considerando somente os aspectos negativos, algumas vantagens podem advir do
turnover, conforme aponta Teixeira et al. (2010), como por exemplo, oxigenacdo da equipe,
novos conhecimentos e tecnologias, reducdo de conflitos internos.



2.2.3 Treinamento e desenvolvimento

Um ambiente dindmico como se apresenta atualmente nas organizagcdes requer o
desenvolvimento voltado a constante capacitacdo das pessoas para torn-las cada vez mais
eficazes naquilo que fazem e com frequéncia cada vez maior as empresas vem desenvolvendo
programas de formacéo, treinamento e desenvolvimento, segundo Gil (2011).

Na maior parte das organizacOes, educacdo é uma das responsabilidades do RH e que
cada vez mais vem ganhando atencdo, pois deve agregar valores aos clientes, gerar novos
negocios e obter o retorno do investimento feito. Além disso, os empregados sentem-se
valorizados quando experimentam situacfes de aprendizado e crescimento continuo na
empresa. (POMI, 2002).

Cada vez mais os gastos com programas de treinamento sdo considerados como
investimentos estratégicos, segundo Milkovich, (2006), similares ao que se considerava
aqueles realizados com novos equipamentos e instalacoes.

Para Milkovich (2006), treinamento é um processo Sistematico para promover que
regras, habilidades, conceitos ou atitudes sejam adquiridas, e para que resultem em uma
adequacdo das caracteristicas e atitudes dos empregados as exigéncias de sua funcéo.
Enquanto desenvolvimento, para 0 mesmo autor € um processo de longo prazo de duracdo que
inclui o treinamento e também a carreira e outras experiéncias. Esse processo visa aperfeicoar
as capacidades e as motivacGes dos empregados a fim de torna-los membros valiosos dentro
da organizacéo.

Neste mesmo sentido destaca Marras (2000) salientando que treinamento nada mais é
gue um processo de assimilacdo cultural de curto prazo, seja com o intuito de repassar, ou de
reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionados diretamente ao trabalho,
enguanto desenvolvimento é um processo que oferece uma macrovisao da empresa e prepara
o treinado para situacdes importantes a médio e longo prazo.

A palavra ‘treinamento’ usualmente é empregada a fim de designar toda e qualquer
acao ou esforco para dotar os recursos humanos de capacidade superior. Com esse termo
resume-se de forma geral todo tipo e cursos, seminarios e programas de desenvolvimento,
embora possa também significar a transmissdo de conhecimento técnico-operacional em
cargos com essa determinada necessidade. (ASSIS, 2012).

Na area de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) comumente sdo mensurados
indicadores quantitativos de tempo, custo e quantidade. Mas existem outros indicadores que
visam avaliar a qualidade e o retorno do investimento diante do resultado dos negécios.
Seriam eles: investimento em T&D em relagdo ao faturamento e as despesas; investimento em
treinamento técnico/operacional per capita; investimento em T&D comparando a
remuneracdo. (POMI, 2002).

Ao falar de indicadores na area de T&D, Assis (2012) aponta que essa € uma das areas
que mais gera dados para anéalise, no entanto, a0 mesmo tempo, apresenta os mais complexos
processos em termos de avaliagdo. Isso se deve ao fato de haver grande quantidade e
diversidade de dados, além de grande quantidade de indicadores potenciais. Ainda, segundo o
autor, um dos indicadores mais usuais empregados na area é chamado de Indicador de
Treinamento por Empregado e tem o intuito de medir os esforcos aplicados no processo de
T&D. Esse indicador normalmente é medido por hora de treinamento ao ano. A férmula
basica nada mais € que a média aritmética simples onde se divide o total das horas de
treinamento - incluindo todos os funcionarios, mesmo aqueles que ndo participaram de
processos formais de treinamento proporcionados pela organizacdo — pelo nimero total dos
empregados da empresa.



O célculo € representado por Assis (2012) através da seguinte formula:

Horas de T&D do = (Total de horas em T&D>
A por empregese = N°de empregados

De acordo com Pomi apud Assis (2012) na area de T&D ndo sdo suficientes somente
indicadores quantitativos de tempo, principalmente para avaliar a qualidade e o retorno do
investimento diante do resultado dos negdcios. Tal necessidade demandou o desenvolvimento
e implantacdo do Learning Value System que envolve a andlise da situagdo, da intervencdo, o
impacto, do valor monetario e do retorno financeiro do investimento aplicado.

Os esforcos de T&D sdo avaliados juntamente com outros indicadores associados a
faturamento, despesas, remuneracao.

Assis (2012) propde alguns pontos de reflexdo acerca de limitadores aos indicadores
de T&D. Tais quais: acBes quotidianas e sem controle corporativo; treinamento on the job em
que o colaborador € treinado na empresa em seu local especifico de trabalho e nas funcdes
para qual foi designado; autodesenvolvimento (normalmente ndo fazem parte dos indicadores
que medem o treinamento por empregado, além de meios de aprendizado de dificil
contabilizacdo, como leitura de livros, revistas e artigos técnicos).

3 METODO E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Para Lakatos e Marconi (1985), método € um conjunto de atividades logicas que
ajudam no alcance dos objetivos e conhecimentos, de maneira mais segura e econémica,
delimitando o caminho a ser seguido, na busca de erros e ajuda da tomada de decisdes.

A primeira etapa do trabalho consistiu na fase exploratoria, em que houve o
levantamento bibliografico para fornecer subsidios ao embasamento tedrico da pesquisa,
foram consultados documentos envolvendo o tema: livros, artigos e revistas especializadas.

O estudo foi realizado com 16 empresas do ramo moveleiro, associadas ao
SIMOVALE (Sindicato da Industria Madeireira e Moveleira do Vale do Uruguai) e
localizadas na regido metropolitana do extremo oeste de Santa Catarina.

Para definir a regido escolhida levou-se em consideracdo a lei complementar 571 de
24 de maio de 2012, que institui e define a regido metropolitana do Extremo Oeste de Santa
Catarina, compreendendo os municipios de Bandeirante, Barra Bonita, Belmonte, Cunha
Pora, Descanso, Dionisio Cerqueira, Flor do Sertdo, Guaraciaba, Guaruja do Sul, Ipora do
Oeste, Iraceminha, Itapiranga, Maravilha, Paraiso, Princesa, Romelandia, Santa Helena, Séo
Jodo do Oeste, Sdo José do Cedro, Sdo Miguel d’Oeste ¢ Tunapolis. Bem como 0s municipios
constantes nesta lei como areas de expansdo da regido metropolitana do Extremo Oeste de
Santa Catarina: Abelardo Luz, Anchieta, Bom Jesus, Bom Jesus do Oeste, Caibi, Campo Eré,
Coronel Martins, Entre Rios, Formosa do Sul, Galvao, Ipuagu, Irati, Jardinépolis, Modelo,
Mondai, Novo Horizonte, Ouro Verde, Palma Sola, Riqueza, Saltinho, Santa Terezinha do
Progresso, Santiago do Sul, Sdo Bernardino, S&0 Domingos, Sdo Lourenco do Oeste, S&o
Miguel da Boa Vista e Tigrinhos.

Apos o levantamento do referencial tedrico e definicdo da populacdo a ser estudada,
foi realizada a pesquisa de campo, em que o instrumento para a coleta de dados se baseou em
guestionarios.

Conforme Joseph et al. (2005) o questionario € um conjunto predeterminado de
perguntas que sdo criadas para coletar dados dos respondentes. E um instrumento
desenvolvido para mensurar caracteristicas importantes de individuos, empresas, eventos e
outras situacbes ou fendmenos. Neste mesmo sentido Strieder (2009) aponta que este
instrumeno é constituido por questionamentos elaborados pelo autor com a finalidade de obter
informacg0des sobre determinado assunto.

O questionario utilizado foi composto por 16 questdes fechadas.
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Strieder (2009) explica que questdes fechadas sdo aquelas em que as respostas estdo
restritas a itens preestabelecidos.

A pesquisa é do tipo levantamento ou survey.

Os levantamentos conforme Martins e Theophilo (2007) sdo adequados para situa¢des em
que o pesquisador pretende responder a questBes sobre distribuicdo de uma varidvel ou das
relacBes entre caracteristicas de pessoas ou grupos, ou mesmo de modo a conhecer a maneira
como ocorrem em situagdes naturais.

Como enfatiza Michel (2009) o significado da palavra survey nos lembra nogdes de
levantamento, sondagem, varredura e por este motivo a importancia e adequacédo
principalmente para medir atitudes, motivos, opinides de um grupo de pessoas definido por
amostra.

No que tange o enfoque desta pesquisa diz-se que é quantitativo/descritivo.

Strieder (2009) salienta que uma pesquisa quantitaiva se utiliza basicamente de recursos
estatisticos para identificar as causas e para conhecer um fenémeno/problema. Acrescenta que por
si s6 os resultados sdo apenas numeros estatisticos, assim, precisam de explicacdo para seu
entendimento.

Ja a pesquisa descritiva, tem a finalidade de descrever as caracteristicas de populacdo
ou fendmeno especifico e para estabelecer relagGes entre variaveis. (STRIEDER, 2009).

Foi feito contato com os responsaveis de cada empesa no periodo de 10/10/2014 a
22/10/2014 e feito levantamento de endereco eletrénico (e-mail) para contato foi enviado um
link que permitiu acesso ao questionario através da ferramenta ‘Google Formularios’. Sendo
que as empresas deveriam responder o formulario em um periodo de até 5 dias ap6s o
recebimento da correspondéncia eletronica.

Para a tabulagao dos dados o proprio ‘Google Formularios’ transcreveu as informagdes em
uma planilha de Excel e apartir dai gerados os graficos e tabelas.

O presente estudo encontrou limitagdes no que diz respeito ao publico alvo. Pelos
motivos que seguem:

a) Sem contato telefénico: 3 empresas.

b) Afirmam ndo participar de pesquisas: 2 empresas.

c) N&o responderam ao questionario: 1 empresa.

Levando-se em consideracdo que de um total de 16 listadas, obteve-se contato com 13
e destas foram 10 as que efetivamente responderam a pesquisa, ou seja, 62,5% do universo
pretendido foi efetivamente investigado.

4 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir esta exposta a andlise das respostas ao questionario aplicado &s industrias
moveleiras associadas ao SIMOVALE (Sindicato da Industria Madeireira e Moveleira do
Vale do Uruguai). Foi subdividido em perfil das empresas e T&D, Rotatividade/Turnover,
Absenteismo e seus Indices.

4.1  PERFIL DAS EMPRESAS

Apresenta-se abaixo 0s dados obtidos com a pesquisa, que permitem a caracterizagéo
das empresas pesquisadas. Neste topico serdo apresentados os dados quanto a fungdo dos
respondentes do questionario, tempo de atuagdo dos mesmos na empresa, localizacdo da
empresa, tempo de atuacdo da empresa no mercado, género predominante dos colaboradores e
namero total de colaboradores.



Tabela 1 — Funcdo do respondente do questionario
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Funcéo na empresa Respostas Percentual
Sécio proprietéario 0 0%
RH 7 70%
Administrativo 2 20%
Producéo 1 10%
Outros 0 0%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

O estudo teve respondentes de setores especificos sendo que 70% dos respondentes
sdo responsaveis pela area de Recursos Humanos, 20% do setor administrativo e 10% do setor
de producéo.

Tabela 2 — Tempo de atuacdo do respondente na empresa

Tempo de atuagédo na empresa Respostas Percentual
De 0 a2 anos 2 20%
Mais de 2 a 4 anos 4 40%
Mais de 4 a 6 anos 1 10%
Mais de 6 a 8 anos 0 0%
Mais de 8 a 10 anos 1 10%
Mais de 10 anos 2 20%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

No que tange o tempo de atuagdo na empresa 20% afirmam estar entre O a 2 anos na
empresa; 40% entre 2 a 4 anos; 10% entre 4 a 6 anos; 10% entre 8 a 10 anos e 20% afirmam
estar atuando na empresa a mais de 10 anos.

Tabela 3 — Localizagdo da empresa

Cidade Quantidade Percentual
Anchieta 1 10%
Bandeirante 1 10%
Maravilha 1 10%
Modelo 3 30%
Sao José do Cedro 1 10%
Sdo Lourengo do Oeste 1 10%
Sao Miguel d’Oeste 2 20%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

A localizacdo das empresas pesquisadas concentra-se no extremo oeste de Santa
Catarina, sendo que das empresas que responderam ao questiondrio o percentual de 10% se
repetiu nas cidades de Anchieta, Bandeirante, Maravilha e Sdo José¢ do Cedro. Em Modelo
concentram-se 30% das empresas e em Sdo Miguel do Oeste 20% delas.
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Tabela 4 — Tempo de atuacao da empresa no mercado

Tempo de atuacio da empresa no mercado Respostas Percentual
De 0 a5 anos 0 0%
Mais de 5 a 10 anos 1 10%
Mais de 10 a 15 anos 4 40%
Mais de 15 a 20 anos 2 20%
Mais de 20 anos 3 30%

Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Entre as empresas pesquisadas 10% tém de 5 a 10 anos de atuagdo no mercado, 40%
entre 10 a 15 anos, 20% entre 15 a 20 anos e 30% atuam a mais de 20 anos no mercado.

Tabela 5 — Género predominante de colaboradores da empresa

Género Respostas Percentual
Feminino 3 30%
Masculino 7 70%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Observando-se as respostas percebe-se que, na maior parte das empresas, 0 género
predominante dos colaboradores é masculino, que corresponde a 70% das empresas
pesquisadas sendo que em apenas 30% das empresas predomina o género feminino.

Tabela 6 — Quantidade de colaboradores atuantes na empresa

Quantidade Respostas Percentual
Até 49 1 10%
De 50 a 99 5 50%
De 100 a 149 1 10%
De 159 a 199 2 20%
De 200 a 249 1 10%
De 250 2299 0 0%
Acima de 300 0 0%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Com relagdo ao numero de colaboradores as opcdes ate 49, entre 100 e 149 e entre 200
e 249 obtiveram 10% das respostas cada; 50% das empresas afirmam ter de 50 a 99
colaboradores e 20% afirmam que o quadro de colaboradores € entre 159 a 199.

Na sequéncia serdo abordados temas como Treinamento & Desenvolvimento,
Rotatividade/Turnover, Absenteismo e seus indices.

4.2  T&D, ROTATIVIDADE/TURNOVER, ABSENTEISMO E SEUS INDICES.

Neste item estdo descritas as questdes relativas a Treinamento & Desenvolvimento,
Rotatividade/Turnover, Absenteismo e seus indices. Englobando os questionamentos relativos
as formas de adaptacdo de novos colaboradores, tipos de treinamentos aplicados, frequéncia
de oportunidades de treinamento, dificuldades no processo de manter pessoas para 0s cargos
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operacionais, razdes da dificuldade no processo de manutencdo de pessoas na organizacéo,
principais motivos de auséncias dos colaboradores ao trabalho, frequéncia de atraso dos
colaboradores ao trabalho, atitudes da empresa com relacdo a atrasos ou saidas antecipadas,
mensuracdo de indices como Absenteismo, Rotatividade/Turnover ou sobre treinamentos
ministrados e frequéncia de analise dos indices.

Tabela 7 — Formas de adaptacéo para novos colaboradores

Forma de adaptacio de novos colaboradores Quantidade Percentual
Apresentagdo das politicas da empresa (Visdo, Missdo e Valores) 3 30%
Apresentagdo das politicas de Recursos Humanos e Depto Pessoal 2 20%
Apresentagdo das Normas de Seguranca 9 90%
Apresentagdo dos produtos ou servigos da organiza¢do, bem como sua 0 0%
historia e atuagdo no mercado

Visitagdo aos principais setores da organizagdo 2 20%
Encaminhamento do novo colaborador ao setor, apresentando aos 8 80%
colegas e as tarefas a serem executadas

Auxilio de colegas do setor 2 20%
Outros 1 10%
Total 27

Fonte: a autora (2014).

Nesta questdo as empresas puderam escolher até trés alternativas que melhor
ilustrassem as principais formas de adaptacdo aos colaboradores recém contratados. Entre as
formas mais comuns de adaptacdo de novos colaboradores encontramos com 90% a
apresentacdo das Normas de Seguranca e com 80% 0 encaminhamento do novo colaborador
ao setor de trabalho, apresentando aos colegas e as tarefas a serem executadas. Em menor
frequéncia percebe-se que sdo utilizadas com 30% a apresentagdo das politicas da empresa
(Visao, Missdao e Valores), seguida da apresentagdao das politicas de Recursos Humanos e
Depto Pessoal, visitagdo aos principais setores da organizacdo e auxilio de colegas do setor
cada uma das alternativas sendo citada em 20% das situagdes. Em 10% das situagdes houve a
citacdo de outras formas de adaptagdo do colaborador.

Tabela 8 — Tipos de treinamento aplicados

Tipos de treinamento Quantidade Percentual
Treinamento de integragdo 5 50%
Treinamento técnico 4 40%
Treinamento comportamental 1 10%
Nenhum 1 10%
Outros 0 0%
Total 11

Fonte: a autora (2014).

Quando questionadas sobre os tipos de treinamentos aplicados aos colaboradores as
empresas tinham a liberdade de assinalar mais que uma opcéo e diante disso obtivemos os
sequintes resultados: 50% das empresas aplicam treinamentos de integracdo; 40% das
empresas aplicam treinamento técnico; 10% das empresas aplica treinamento comportamental
e 10% ndo aplica nenhum tipo de treinamento.
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Tabela 9 — Frequéncia de oportunidades de crescimento

Frequéncia Quantidade Percentual
Sempre 2 20%
Quase sempre 4 40%
As vezes 4 40%
Raramente 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Ao questionar aos respondentes a frequéncia com que a empresa oferece
oportunidades de crescimento aos colaboradores 40% das empresas responderam que quase
sempre ha oportunidade; tambeém 40% disseram que as vezes ha novas oportunidades e 20%
disseram que sempre ha oportunidade de crescimento.

Tabela 10 - Dificuldades no processo de manter pessoas para 0S cargos operacionais

Resposta Quantidade Percentual
Sim 4 40%
As vezes 6 60%
Né&o 0 0%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Sobre o fato de as empresas enfrentarem dificuldades no processo de manter pessoas
nenhuma das empresas falou que ndo enfrenta dificuldades, sendo que 40% afirma ter
dificuldade e 60% diz as vezes ter dificuldades com o processo.

Tabela 11 — Razdes da dificuldade no processo de manutencdo de pessoas na organizacao

Razdes Quantidade Percentual
Trabalho pesado 2 20%
Média salarial 4 40%
Adaptac¢ao ao horario 1 10%
Resisténcias a mudancas 2 20%
Falta de méo de obra no mercado 5 50%
Falta de interesse por parte de candidatos/e ou colaboradores 9 90%
Outros 0 0%
Total 23

Fonte: a autora (2014).

Sobre as razdes da dificuldade no processo de manutencdo de pessoas na organizacao
as empresas poderiam escolher até 3 alternativas. Sendo que 90% das citagdes apontam que
principal razdo neste caso é a falta de interesse por parte de candidatos/e ou colaboradores,
seguida de 50% devido a falta de mé&o de obra no mercado; 40% devido a média salarial; 20%
devido ao trabalho pesado; 20% devido a resisténcia a mudancas e 10% das respostas
apontam que um dos motivos é a adaptacdo ao horario.
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Tabela 12 — Principais motivos de auséncias dos colaboradores ao trabalho

Razdes de auséncias ao trabalho Quantidade Percentual
Doenga 9 90%
Familiares 3 30%
Transporte 1 10%
Motivos pessoais 7 70%
Casamento 0 0%
Alistamento militar 0 0%
Folga eleitoral 0 0%
Problemas financeiros 0 0%
Baixa motivagdo 3 30%
Falecimento de familiares 1 10%
Doacéo de sangue 0 0%
Outros 0 0%
Total 24

Fonte: a autora (2014).

Entre os motivos principais de auséncias as empresas poderiam assinalar até 3 opg¢des
sendo que as mais citadas foram com 90% doenga; 70% por motivos pessoais; 30% devido a
situacdo com familiares e 30% por baixa motivacdo. Outros motivos como ‘Transporte’ e
‘Falecimento de familiares’ somaram cada um individualmente 10% das ocorréncias.

Tabela 13 — Frequéncia de atraso dos colaboradores ao trabalho

Frequéncia de atrasos Quantidade Percentual
Sempre 0 0%
Quase sempre 0 0%

As vezes 5 50%
Raramente 5 50%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Quando as empresas foram questionadas sobre a frequéncia de atrasos dos
colaboradores ao trabalho metade delas respondeu que &s vezes ocorre atrasos e a outra
metade diz raramente haver atrasos dos colaboradores.

Tabela 14 — Atitudes da empresa com relacéo a atrasos ou saidas antecipadas

Atitude da empresa com relacdo a atrasos os saidas
antecipadas
Conversa informal 6 60%

Respostas Percentual

Adverténcia verbal 4 40%
Adverténcia escrita 1 10%
Demissédo 0 0%
Outros 1 10%
Total 12

Fonte: a autora (2014).
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Ao serem questionadas sobre as atitudes tomadas ao se deparar com atrasos ou saidas
antecipadas do trabalho as empresas deveriam marcar no minimo uma das alternativas, e
podendo inclusive marcar mais que uma, sendo que 60% das empresas disse que uma das
atitudes adotada é a conversa informal; 40% afirmou ser a adverténcia verbal uma das
ferramentas e com 10% cada apareceram as op¢Oes de ‘adverténcia escrita’ e ‘outras atitudes’.

Tabela 15 — Mensuracdo de indices como Absenteismo, Rotatividade/Turnover ou sobre
treinamentos ministrados

Mensuragcio de indices Respostas Percentual
Sim 5 50%
As vezes 3 30%
Nao 2 20%
Total 10 100%

Fonte: a autora (2014).

Ao serem questionadas sobre a mensuracdo de indices de Absenteismo,
Rotatividade/Turnover ou sobre treinamentos ministrados 50% delas afirma fazer a
mensuracdo de indices outras 30% afirmam as vezes mensurar e 20% afirmam ndo fazer
qualquer medicdo a esse respeito. Poranto podemos considerar que 80% das empresas de
alguma forma mensuram indices na area de Recursos Humanos.

Tabela 16 — Frequéncia de analise dos indices

Frequéncia de anélise dos indices Respostas Percentual
Semanal 0 0%
Mensal 6 75%
Trimestral 0 0%
Semestral 0 0%
Anual 2 25%
Total 8 100%

Fonte: a autora (2014).

As empresas que disseram mensurar indices de Absenteismo, Rotatividade/Turnover
ou sobre treinamentos ministrados foram convidadas a indicar a frequencia de anéalise desses
indices, sendo que a maioria (75%) afirmam ocorrer a analise mensalmente e o restante (25%)
afirmam que a mensuracéo é anual.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve como finalidade compreender a utilizacdo de indicadores de
Recursos Humanos nas industrias moveleiras do Extremo Oeste de Santa Catarina.

Com a aplicacdo de questionario foi possivel diagnosticar que na admissdo as duas
principais formas de adaptacdo de novos colaboradores séo: 1) Apresentacdo das Normas de
Seguranca 2) Encaminhamento do novo colaborador ao setor, apresentando-o aos colegas e as
tarefas a serem executadas. Os principais tipos de treinamento utilizados pelas industrias
moveleiras pesquisadas séo: treinamento técnico e de integracdo realizados normalmente na
admisséo do colaborador.

Com relacdo a oportunidades de crescimento, no geral as empresas apontam que ha
possibilidade de ascencdo profissional internamente.
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Ao analisar aspectos ligado ao absenteismo constatou-se que as principais razfes de
faltas ao trabalho sdo por doenca e por motivos pessoais. Quanto a atrasos ou saidas
antecipadas as empresas afirmam ser esporadicas as constatacdes, e quando acontecem
normalmente se aplica a conversa informal ou adverténcia verbal.

No que tange a rotatividade todas as empresas apontam que em determinadas situacdes
enfrentam dificuldades para manter as pessoas na organizacdo e as principais causas
apontadas para esse problema sdo: 1) falta de interesse por parte de candidatos/e ou
colaboradores; 2) falta de m&o de obra no mercado e 3) média salarial baixa.

Quanto a mensuracgdo de indicadores de Recursos Humanos maior parte das empresas
diz efetivar anélise anualmente.

Este artigo ndo é conclusivo e outros estudos poderdo ser realizados para dar
continuidade a pesquisa realizada.
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APENDICE - Questionario

Estudo da aplicabilidade de Indicadores de RH nas Industrias Moveleiras do Oeste de
Santa Catarina

Este questionario serd utilizado em um estudo da p6s graduanda Luana Mota, orientada pela
Prof* Adriana Salvi, no curso de pds graduacdo em Gestdo de Recursos Humanos da
instituicio UNOESC (Universidade do Oeste de Santa Catarina), Campus de Sdao Miguel do
Oeste, para artigo de conclusdo de curso. O estudo pretende analisar aspectos relativos a
Absenteismo, Rotatividade/Turnover, Treinamento & Desenvolvimento e seus respectivos
indices em industrias moveleiras do Extremo Oeste de Santa Catarina.

Instrucbes de preenchimento:

1. Sua participacdo é voluntaria;

2. Use de toda a sinceridade ao responder as perguntas;

3. Assinale as respostas de acordo com o solicitado no enunciado.

Contamos com sua colaboracdo, e desde ja agradecemos.

1. Qual sua area de atuacdo na empresa:
Sécio proprietario

Administrativo

Producéo
Outro

2. Tempo de atuacdo area mencionada na questdo anterior:
() De 6 a 8 anos

() De 0 de 2 anos
() De 2 a4 anos
() De 4 a 6 anos

() De 8 a 10 anos
() Mais de 10 anos

3. Municipio do Extremo Oeste de Santa Catarina em que a empresa esta localizada:

Abelardo Luz
Anchieta
Bandeirante
Barra Bonita
Belmonte
Bom Jesus

Bom Jesus do Oeste

()

()

()

()

()

()

()

() Caibi

() Campo Eré
() Coronel Martins
() Cunha Pora

() Descanso

()
()
()
()
()

Dionisio Cerqueira

Entre Rios

Flor do Sertao
Formosa do Sul
Galvéao

() Guaraciaba

() Guaruja do Sul
() Iporé do Oeste
() Ipuacu

() Iraceminha

() Irati

() Itapiranga

() Jardindpolis

() Maravilha

() Modelo

() Mondai

() Novo Horizonte
() Ouro Verde

() Palma Sola

() Paraiso

() Princesa

() Riqueza

() Romelandia

() Saltinho

() Santa Helena

() Santa Terezinha do
Progresso

() Santiago do Sul

() Séo Bernardino

() Sdo Domingos

() Séo Jodo do Oeste

() Séo José do Cedro

() Séo Lourenco do Oeste
() Sao Miguel d’Oeste

() Séo Miguel da Boa
Vista

() Tigrinhos

() Tunapolis

() Outro




20

4. Tempo de atuacdo da empresa no mercado:
() De 0 a5 anos
() Mais de 5 a 10 anos
() Mais de 10 a 15 anos
() Mais de 15 a 20 anos
() Mais de 20 anos

5. Na industria, considerando todos os setores, ha um maior niUmero de colaboradores de
qual género:
() Feminino () Masculino

6. Numero de colaboradores que trabalham atualmente na empresa:
()até 49
()de50a99
() de 100 a 149
() de 159 a 199
() de 200 a 249
() de 250 a 299
() acima de 300

T&D, Rotatividade/Turnover, Absenteismo e seus Indices

7. Como ocorre a adaptacdo dos novos funcionarios da linha de producdo na empresa:
(assinale até 3 alternativas).
() Apresentacdo das politicas da empresa (Visdo, Missdo e Valores)
() Apresentagdo das politicas de Recursos Humanos e Departamento Pessoal
() Apresentagédo das Normas de Seguranga
() Apresentacdo dos produtos ou servicos da organizacao, bem como sua historia e atuacédo
no mercado
() Visitacdo aos principais setores da organizacao
() Encaminhamento do novo colaborador ao setor, apresentando aos colegas e as tarefas a
serem executadas
() Auxilios de colegas do setor

8. Qual o tipo de treinamento mais utilizado para os colaboradores do setor operacional:
(marcar até trés alternativas).
() Treinamento de integracao
() Treinamento técnico
() Treinamento comportamental
() Nenhum
() Outro

9. No ramo de atuacdo da empresa (moveleiro) € possivel proporcionar oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

10. A empresa considera que enfrenta dificuldades no processo de manter pessoas para 0s
cargos operacionais? .
() Sim () As vezes () Néo
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11. Se a resposta das questdes anteriores foi sim ou as vezes, quais das dificuldades abaixo
sdo mais frequentemente enfrentadas: (assinale até 3 alternativas).
() Trabalho pesado
() Média salarial
() Adaptacéo ao horario
() Resisténcias a mudancas
() Falta de méo de obra no mercado
() Falta de interesse por parte de candidatos/e ou colaboradores

12. Indique as principais razdes pelas quais 0s colaboradores se ausentaram do trabalho
(assinale até 3 alternativas)

() Doencga (') Problemas financeiros
() Familiares () Baixa motivacao

() Transporte () supervisao precéria

() Motivos pessoais () Falecimento

() Casamento () Doacéo de sangue

() Alistamento eleitoral

13. Os colaboradores costumam se atrasar ou sair antecipadamente do trabalho?
() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca

14. Quais as atitudes da empresa referente & atrasos ou saidas antecipadas dos
colaboradores? (Selecione ao menos uma alternativa)
() Conversa informal
() Adverténcia verbal
() Adverténcia escrita
() Demisséo
() Outra

15. A empresa costuma mensurar indices como Absenteismo, Rotatividade, Turnover ou
sobre treinamentos ministrados:

() Sim () Néo
16. Se a resposta foi sim na questdo anterior indique a frequéncia de analise desses
indicadores:
() Semanal () Bimestral () Semestral

() Mensal () Trimestral () Anual



