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RESUMO

No presente estudo investigou-se a utilizacio e a aplicabilidade de indicadores na drea de Recursos Humanos nas
industrias moveleiras do Extremo-oeste de Santa Catarina, associadas ao Sindicato da Industria Madeireira e Move-
leira do Vale do Uruguai (Simovale), e buscou-se diagnosticar os tipos de treinamento utilizados, além de analisar a
utilizac¢io do indicador de absenteismo e do indicador de rotatividade. O universo pretendido para a pesquisa foi com-
posto por 16 empresas. A pesquisa é do tipo levantamento. A anilise dos dados teve abordagem quantitativa/descritiva,
observando-se que os dados foram coletados por meio de aplicagio de questiondrios. O questiondrio foi composto por
16 questdes fechadas e aplicado aos responsiveis pelos colaboradores de cada empresa por meio eletrénico. Algumas
conclusdes a que se chegou sio que os principais tipos de treinamento aplicados pelas empresas pesquisadas sio o
treinamento técnico e o de integrac¢io; em determinadas situagdes as empresas enfrentam dificuldades para manter as
pessoas na organizagio; as principais razdes apontadas para justificar faltas ao trabalho sdo doenga e motivos pessoais;
maior parte das empresas utiliza algum tipo de mensuragio de indicadores na drea de Recursos Humanos.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Indicadores.
1 INTRODUCAO

O atual cendrio global mostra um mercado altamente competitivo, fazendo com que os empresarios tenham
que desenvolver uma visio diferenciada sobre os mais diversos aspectos de seu negécio. Nesse sentido, a Administragio
Estratégica de Recursos Humanos exerce um papel importante ao auxiliar o gestor, por meio de indices que permitem
visualizar como estd a organizagio.

Problemas sempre estio presentes, como ¢ o caso das faltas no trabalho que provocam atrasos ¢ afetam os re-
sultados. Em outras palavras, os funcionirios ficam ausentes da organizagio e nio produzem resultados para a empresa.
Outra situagdo que altera o resultado de uma empresa ¢ a rotatividade. Sua causa estd relacionada tanto com fatores
internos quanto externos.

Diante do exposto, neste estudo investigou-se o ambiente das industrias do setor moveleiro, localizadas na re-
gido metropolitana do Extremo-oeste de Santa Catarina e associadas ao Sindicato da Inddstria Madeireira ¢ Moveleira
do Vale do Uruguai (Simovale), com relagio ao seguinte problema: qual a utilizagio de indicadores de Recursos Huma-
nos nas industrias moveleiras do Oeste de Santa Catarina? O objetivo geral é compreender a utilizagio de indicadores
de Recursos Humanos nas indastrias moveleiras do Oeste de Santa Catarina, ¢ os objetivos especificos sio: diagnosticar
quais os tipos de treinamento utilizados, analisar a utiliza¢io do indicador de absenteismo e entender a utilizagio do
indicador de rotatividade.

O presente estudo foi estruturado englobando-se os temas Recursos Humanos ¢ Indicadores de Recursos
Humanos. Posteriormente, abordaram-se os procedimentos de pesquisa, além da descrigio ¢ andlise dos resultados

encontrados.
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2 ADMINISTRACAO ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

A gestio estratégica nio se refere a decisdes futuras, mas ao que as decisdes presentes implicario no futuro.
Define-se por um processo continuo de tomada de decisdes, em que os efeitos e consequéncias ocorrerdo no futuro
(TEIXEIRA et al., 2010).

Marras (2000) aponta que, por Administragio Estratégica de Recursos Humanos (AERH), entende-se a gestao
que enfatiza os resultados finais da organizagio e as qualidades dos talentos nela presentes. Seus objetivos visam compor
e assessorar as diretrizes da organizacio, com o intuito de alterar os resultados e os lucros, bem como agregar valor ao
seu capital humano.

Para que essa drea posicione-se de forma estratégica sio utilizados indices, também chamados indicadores de

Recursos Humanos.
2.1 INDICADORES DE RECURSOS HUMANOS

Pomi (2002) aponta o RH como uma drea 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, por meio da
mensuragio dos resultados e demonstragio das estratégias da empresa no que se refere a gestio do capital humano.

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

O propésito dos indicadores é direcionar e dar suporte as empresas com o intuito de gerar o melhor retorno sobre
o investimento, contribuindo na construgio de uma organizagio saudivel em todos os seus aspectos, afirma Pomi (2002).

Os profissionais da drea de RH que buscam a mensuracio de investimento na gestdo do capital humano, de
acordo com Pomi (2002), tém encontrado meios para superar desafios criticos na drea de gestio e permitindo ter pari-
metros para comparar, localizar-se ¢ melhorar resultados; conhecer melhor a empresa, a forca de trabalho, necessidades
e oportunidades; compartilhar os resultados com os gestores de negdcios; usar indicadores de desempenho como meta
para os gestores; contribuir para o planejamento estratégico; e, aumentar o poder de decisio em RH, por intermédio

de informagdes objetivas.
2.2 ABSENTEISMO, ROTATIVIDADE E TREINAMENTO

Absenteismo € o titulo que define o montante de faltas ao trabalho, atrasos, saidas antecipadas em um determi-
nado periodo de tempo (MARRAS, 2000). Normalmente, o absenteismo é punido com atos disciplinares ou demissao,
como salienta Milkovich e Boudreau (2006), por ser um comportamento facilmente diagnosticivel e prejudicial.

A auséncia no trabalho seja qual for o motivo, de acordo com Ribeiro (2006), deve ser extinta, pois representa
um fator importante no aumento dos custos ¢ diminui¢io da produtividade. Aponta ainda que as faltas podem ser clas-
sificadas em: legais; voluntirias e por doenca.

O absenteismo pode ser gerenciado por um indice que leva seu nome: Indice de Absenteismo. Marras (2000)
aponta que tem o papel de auxiliar as andlises referentes as horas de trabalho perdidas, suas variagdes e tendéncias. Po-
deri ser utilizado para identificar focos de problema, pois avalia os fatos que causaram o absenteismo. Dessa forma, é

possivel organizar um plano para agir e medidas para neutralizd-los. A férmula para esse cilculo é descrita no Quadro 1.
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Quadro 1 — Férmula geral para cédlculo do absenteismo

famt e
C= Nhp

Ia = Indice de Absenteismo
Nnp = Namero de horas perdidas
NhP= Namero de horas plancjadas

Fonte: adaptado de Marras (2000).

Algumas empresas, com a inteng¢io de diminuir o absentefsmo adotam priticas diferenciadas em alguns as-
pectos, apontam Teixeira et al. (2010): oferecendo horiario flexivel, café da manha na empresa, inclusio da assiduidade
como fator avaliativo para aumentos salariais, programas de qualidade de vida e participacio nos lucros.

Pelo termo rotatividade ou turnover, Marras (2000) define o ndmero de colaboradores desligados da organizagio
em um determinado periodo de tempo, comparando com o quadro médio de colaboradores efetivos. A rotatividade
pode ser expressa por um ndmero que recebe o nome de indice ou indicador de rotatividade ¢ pode medir parte da
organizagio (setor, departamento ou drea) ou medir todas as dreas juntas.

Esse indicador tem a funcio de auxiliar na analise do indice de desligamentos de empregados de uma empresa,
ou, em outras palavras, o encerramento do contrato de trabalho. A andlise desse indicador pode apontar situagdes que
passam despercebidas, como forte demanda do mercado de trabalho, conflitos internos, desmotivacio e outras causas.
Pode ser expresso considerando-se cargo, faixa etiria, tempo de servigo, conceito de desempenho, sexo, entre outras
caracteristicas (TEIXEIRA et al., 2010).

Para o cilculo biésico desse indice, pode ser utilizada a seguinte férmula:

Quadro 2 — Férmula bésica para cilculo da rotatividade

nd
Ir = WX 100

2

nd = nimero de desligados

Eip = ntimero de efetivos no inicio do periodo
Efp = ntimero de efetivos no final do periodo
Ir = indice de rotatividade

Fonte: adaptado de Teixeira (2010).

Naio considerando somente os aspectos negativos, algumas vantagens podem advir do turnover, conforme apontam
Teixeira et al. (2010), por exemplo, oxigenagio da equipe, novos conhecimentos e tecnologias, reducio de contflitos internos.

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

Ao falar de indicadores na drea de Treinamento e desenvolvimento (T&D), Assis (2012) aponta que essa é uma
das dreas que mais gera dados para anilise, 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 é chamado de indicador
de treinamento por empregado e tem o intuito de medir os esforgos aplicados no processo de T&D.

Esse cilculo € representado por Assis (2012) por meio da seguinte férmula:
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Quadro 3 — Férmula cilculo de treinamento ao ano

; e TeD . (Total de horas em T&D)
oras de por empregado = Ne° de empregados

Fonte: adaptado de Assis (2012).

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

instalacoes.
3 METODO E PROCEDIMENTOS DA PESQUISA

Para Lakatos e Marconi (1985), método é um conjunto de atividades 16gicas que ajudam no alcance dos obje-
tivos e conhecimentos, de maneira mais segura e econdmica, delimitando o caminho a ser seguido, na busca de erros e
na ajuda da tomada de decisoes.

A primeira etapa do trabalho consistiu na fase exploratéria, em que houve o levantamento bibliogrifico para
fornecer subsidios a0 embasamento tedrico da pesquisa; foram consultados documentos contendo o tema em livros,
artigos e revistas especializadas.

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

Para definir a regido escolhida, considedou-se a Lei Complementar n. 571, de 24 de maio de 2012, que institui
e define a regiio metropolitana do Extremo-oeste de Santa Catarina. A pesquisa é do tipo levantamento ou survey, com
enfoque quantitativo, e em relagio aos seus objetivos é descritiva.

Os levantamentos, conforme Martins ¢ Thedphilo (2007), sio adequados para situacdes em que o pesquisador
pretende responder a questdes sobre distribuicio de uma varidvel ou das relagdes 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 no¢oes de levantamento, sondagem,
varredura e por esse motivo a importincia ¢ adequagio principalmente para medir atitudes, motivos, opinides de um
grupo de pessoas definido por amostra.

Strieder (2009) salienta que uma pesquisa quantitativa se utiliza basicamente de recursos estatisticos para iden-
tificar as causas ¢ para conhecer um fenémeno/problema. Acrescenta que por si s6 os resultados sio apenas nimeros
estatisticos, assim, precisam de explicagio para seu entendimento.

J4 a pesquisa descritiva, tem a finalidade de descrever as caracteristicas de populagio ou fenémeno especifico e
para estabelecer relagdes entre varidveis (STRIEDER, 2009).

Ap6s o levantamento do referencial tedrico e defini¢io da populagio a ser estudada, foi realizada a pesquisa de
campo, em que o instrumento para a coleta de dados foi um questionério.

Conforme Hair Junior et al. (2005), o questiondrio ¢ um conjunto predeterminado de perguntas que so criadas para
coletar dados dos respondentes. E um instrumento desenvolvido para mensurar caracteristicas importantes de individuos,
empresas, eventos e outras situagdes ou fendmenos. O questiondrio utilizado foi composto por 16 questdes fechadas; para
Strieder (2009) explica que questdes fechadas sio aquelas em que as respostas estdo restritas a itens preestabelecidos.

Foi feito contato com os responsdveis de cada empresa no periodo de 10 de outubro de 2014 a 22 de outurbro
de 2014 e feito levantamento de endereco eletronico (e-mail) para contato. Foi enviado um link que permitiu acesso
a0 questiondrio por meio da ferramenta Google Formularios. As empresas deveriam responder o formuldrio em um
periodo de até 5 dias ap6s o recebimento da correspondéncia eletrénica.

Para a tabulagio dos dados, no préprio Google Formuldrios, foram transcritas as informagoes em uma planilha

de Excel, e, apartir disso, foram gerados os grificos e as tabelas.
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No presente estudo se encontraram limitagdes no que diz respeito ao ptiblico-alvo, pelos motivos que seguem:
trés empresas sem contato telefénico, duas empresas afirmaram nio participar de pesquisas ¢ uma empresa nio respon-
deu ao questiondrio.

Considerando-se que de um total de 16 empresas listadas, obteve-se contato com 13 e destas foram 10 as que

efetivamente responderam 2 pesquisa, 62,5% do universo pretendido foi efetivamente investigado.
4 DESCRIGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir estd exposta a andlise das respostas ao questiondrio aplicado as inddstrias moveleiras associadas ao Si-

movale. A secio foi subdividida em Perfil das empresas e T&ED, rotatividade/turnover, absenteismo e seus indices.
4.1 PERFIL DAS EMPRESAS

Apresentam-se, na sequéncia, os dados obtidos com a pesquisa, que permitem a caracterizagio das empresas
pesquisadas. Nesta secio sio apresentados os dados quanto a funcio dos respondentes do questiondrio, tempo de atu-
a¢io deles na empresa, localizagdo da empresa, tempo de atuacio da empresa no mercado, género predominante dos
colaboradores e ntimero total de colaboradores.

O estudo teve respondentes de setores especificos; 70% dos respondentes sio responséveis pela drea de Recur-
sos Humanos, 20% do setor administrativo e 10% do setor de produgio.

No que se refere ao tempo de atuagio na empresa, 20% afirmam estar entre 0 ¢ 2 anos na empresa; 40%, entre
2 e 4 anos; 10%, entre 4 ¢ 6 anos; 10%, entre 8 ¢ 10 anos e 20% afirmam estar atuando na empresa ha mais de 10 anos.

A localizagdo das empresas pesquisadas concentra-se no Extremo-oeste de Santa Catarina; das empresas que
responderam ao questiondrio, o percentual de 10% se repetiu nas cidades de Anchieta, Bandeirante, Maravilha e Sio
José do Cedro. Em Modelo concentram-se 30% das empresas e em Sio Miguel do Oeste, 20% delas.

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

Observando-se as respostas, percebe-se que, na maior parte das empresas, o género predominante dos colabo-
radores ¢ o masculino, que corresponde a 70% das empresas pesquisadas; em apenas 30% das empresas, predomina o
género feminino.

Em relagio ao namero de colaboradores, as opcoes até 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 ¢ 199.

Na sequéncia, serio abordados temas como treinamento e desenvolvimento (T&D), rotatividade/turnover,

absenteismo e seus indices.
4.2 T&D, ROTATIVIDADE/TURNOVER, ABSENTEISMO E SEUS INDICES

Nesta se¢io estio descritas questdes relativas a treinamento e desenvolvimento (T&D), rotatividade/turnover,
absenteismo e seus indices, englobando os questionamentos relativos a tipos de treinamentos aplicados, razdes da difi-
culdade no processo de manutengio de pessoas na organizagio, principais motivos de auséncias dos colaboradores ao
trabalho, frequéncia de atraso dos colaboradores ao trabalho, atitudes da empresa em relagio a atrasos ou saidas anteci-
padas, mensuragio de indices como absenteismo, rotatividade/turnover ou sobre treinamentos ministrados e frequéncia

de andlise dos indices.
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Tabela 1 — Tipos de treinamento aplicados

Tipos de treinamento Quantidade (%)
Treinamento de integracio 5 50
Treinamento técnico 4 40
Treinamento comportamental 1 10
Nenhum 1 10
Outros 0 0
Total 11

Fonte: os autores.

Quando questionadas sobre os tipos de treinamentos aplicados aos colaboradores, as empresas tinham a liber-

dade de assinalar mais que uma opgio, e, diante disso, obtiveram-se os seguintes resultados: 50% das empresas aplicam

treinamentos de integragio; 40% das empresas aplicam treinamento técnico; 10% das empresas aplicam treinamento

comportamental ¢ 10% nio aplicam nenhum tipo de treinamento.

Tabela 2 — Razdes da dificuldade no processo de manutengio de pessoas na organizagio

Razoes Quantidade (%)
Trabalho pesado 2 20
Média salarial 4 40
Adaptacio ao horério 1 10
Resisténcias a mudancas 2 20
Falta de mio de obra no mercado 5 50
Falta de interesse por parte de candidatos/e ou colaboradores 9 90
Outros 0 0
Total 23

Fonte: os autores.

Sobre as razdes da dificuldade no processo de manutengio de pessoas na organiza¢io, as empresas poderiam

escolher até trés alternativas. Assim, 90% das citagdes apontam que a principal razio, nesse caso, ¢ a falta de interesse

por parte de candidatos ¢/ou colaboradores, seguida de 50% em razio da falta de mio de obra no mercado; 40%, média

salarial; 20%, trabalho pesado; 20%, resisténcia s mudancgas; e, 10% das respostas apontam que um dos motivos ¢ a

adaptacio ao horirio.

Tabela 3 — Principais motivos de auséncias dos colaboradores ao trabalho

Razoes de auséncias ao trabalho Quantidade (%)
Doenga 9 90
Familiares 3 30
Transporte 1 10
Motivos pessoais 7 70
Casamento 0
Alistamento militar 0
Folga eleitoral 0
Problemas financeiros 0
Baixa motivagio 3 30
Falecimento de familiares 1 10
Doagio de sangue 0
Outros 0
Total 24

Fonte: os autores.

212

Unoesc & Ciéncia - ACSA Joagaba, v. 6, n. 2, p. 207-216, jul./dez. 2015



Estudo da aplicabilidade...

Entre os motivos principais de auséncias, as empresas poderiam assinalar até trés opgdes; as mais citadas foram:

com 90%, doenca; 70% por motivos pessoais; 30%, situacio com familiares; e, 30% por baixa motivagio. Outros moti-

vos, como “transporte” e “falecimento de familiares”, somaram cada um 10% das ocorréncias.

Tabela 4 — Atitudes da empresa em relagio a atrasos ou saidas antecipadas

Atitude da empresa em relacao a atrasos os saidas antecipadas Respostas (%)
Conversa informal 6 60
Adverténcia verbal 4 40
Adverténcia escrita 1 10
Demissao 0 0
Outros 1 10
Total 12

Fonte: os autores.

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. Desse modo,

60% das empresas apontarem que uma das atitudes adotadas é a conversa informal, 40% afirmaram ser a adverténcia

verbal uma das ferramentas e com 10% de frequéncia apareceram as opgdes “adverténcia escrita” e “outras atitudes”.

Tabela 5 — Mensuragao de indices como absenteismo, rotatividade/turnover ou sobre treinamentos ministrados

Mensuracio de Indices Respostas (%)
Sim 5 50
As vezes 3 30
Nio 2 20
Total 10 100

Fonte: os autores.

Ao serem questionadas sobre a mensuragio de indices de absenteismo, rotatividade/turnover ou sobre treina-

mentos ministrados, 50% das empresas afirmam fazer a mensurac¢io de indices, outras 30% afirmam 3s vezes mensurar

¢ 20% afirmam nio fazer qualquer medigao a esse respeito. Portanto, pode-se considerar que 80% das empresas men-

suram de alguma forma indices na drea de Recursos Humanos.

Tabela 6 — Frequéncia de anilise dos indices

Frequéncia de analise dos indices Respostas (%)
Semanal 0 0
Mensal 6 75
Trimestral 0 0
Semestral 0
Anual 2 25
Total 8 100

Fonte: os autores.

As empresas que disseram mensurar indices de absenteismo, rotatividade/turnover ou sobre treinamentos mi-

nistrados foram convidadas a indicar a frequéncia de andlise desses indices; a maioria (75%) afirma ocorrer a andlise

mensalmente e o restante (25%) afirma que a mensuragio ¢é anual.

5 CONCLUSAO

No presente estudo, teve-se como finalidade compreender a utilizagio de indicadores de Recursos Humanos

nas industrias moveleiras do Extremo-oeste de Santa Catarina. Os objetivos especificos foram diagnosticar os tipos de

Unoesc & Ciéncia - ACSA Joagaba, v. 6, n. 2, p. 207-216, jul./dez. 2015

213



214

Luana Mota, Adriana Salvi

treinamento utilizados, analisar a utilizagio do indicador de absenteismo e entender a utiliza¢io do indicador de rota-
tividade por essas inddstrias.

Em relagio aos tipos de treinamento, por meio da aplicagio de questiondrio, foi possivel diagnosticar que os
principais tipos de treinamento utilizados pelas inddstrias moveleiras pesquisadas sio o treinamento técnico ¢ o de
integra¢io realizados, normalmente, na admissao do colaborador.

Ao se analisar aspectos ligados ao absenteismo, constatou-se que as principais razdes de faltas ao trabalho sio
por doenga e por motivos pessoais. Quanto a atrasos ou saidas antecipadas, as empresas afirmam que, quando aconte-
cem, normalmente, aplica-se a conversa informal ou a adverténcia verbal.

No que se refere a rotatividade todas as empresas apontam que, em determinadas situagoes, enfrentam dificul-
dades para manter as pessoas na organizagio, ¢ as principais causas apontadas para esse problema sio a falta de interesse
por parte de candidatos ¢/ou colaboradores, a falta de mio de obra no mercado ¢ a média salarial baixa.

Quanto 4 mensurac¢io de indicadores de Recursos Humanos, a maior parte das empresas diz efetivar anilise
anualmente.

Por fim, este estudo nio é conclusivo e outros estudos poderio ser realizados para dar continuidade 2 pesquisa

realizada.
Study of the applicability of indicators of Human Resources in furniture industries in the west of Santa Catarina

Abstract

This paper investigated the use and applicability of indicators in Human Resources in the furniture industry in the far west
region of Santa Catarina associated with SIMOVALE (Sindicato da Indistria Madeireira e Moveleira do Vale do Uruguai)
and sought to diagnose what types of training used; analyze the use of absenteeism indicator and the turnover indicator. 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. Some of the conclusions that
reaches are that: the main types of training applied by the companies surveyed are: technical training and integration; in cer-
tain situations companies face difficulties to keep people in the organization; the main reasons given to justify absences from
work are: disease and due to personal reasons; most companies use some kind of measurement indicators in Human Resources.

Keywords: Human Resources. Indicators.
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