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Resumo

O uso de dados é atividade importante para atomada de decisao das organizagdes. Este estudo objetiva apresentar
a percepcgao de profissionais da drea de recursos humanos sobre a adogao de People Analytics nos processos sob
sua conducgdo. Para isso, realizou-se a coleta de dados por meio de questiondrio misto enviado a profissionais
da area de recursos humanos de empresas de diversos setores, localizadas no Estado de Sao Paulo, Brasil que
retornou 32 respostas validas. As respostas as questdes fechadas foram analisadas por meio de abordagem
quantitativa, enquanto as respostas as questdes abertas foram analisadas de forma quantitativa e qualitativa, por
meio de andlise de conteldo. Os resultados mostram que fatores relacionados a cultura, tecnologia e comunicagéo
devem ser trabalhados para possibilitar a utilizagao de People Analitycs pelas organizagoes.
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Perceptions that HR professional have over People Analytics

Abstract

The use of data is an important activity for decision making in organizations. This study aims to present the perception of
professionals in the human resources area about the adoption of People Analytics in the processes under their direction. For this,
data was collected through a mixed questionnaire sent to professionals in the human resources area of companies from different
sectors, located in the State of Sdo Paulo, Brazil, which returned 32 valid responses. Answers to closed questions were analyzed
using a quantitative approach, while answers to open questions were analyzed quantitatively and qualitatively through content
analysis. The results show that factors related to culture, technology and communication must be worked on to enable the use of
People Analitycs by organizations.
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Percepcion de los profesionales de recursos humanos sobre People Analytics

Resumen

El uso de datos es una actividad importante para la toma de decisiones en las organizaciones. Este estudio tiene como objetivo
presentar la percepcion de los profesionales del drea de recursos humanos sobre la adopcion de People Analytics en los procesos
bajo su gestion. Para ello, la recoleccidon de datos se realiz6 a través de un cuestionario mixto enviado a profesionales del area
de recursos humanos de empresas de diferentes sectores, ubicadas en el Estado de Sdo Paulo, Brasil, que arrojé 32 respuestas
vélidas. Las respuestas a las preguntas cerradas se analizaron mediante un enfoque cuantitativo, mientras que las respuestas a las
preguntas abiertas se analizaron cuantitativa y cualitativamente mediante el analisis de contenido. Los resultados muestran que se
deben trabajar factores relacionados con la cultura, la tecnologia y la comunicacién para posibilitar el uso de People Analytics por
parte de las organizaciones.
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INTRODUCAO

Por meio das mais diversas plataformas de compartilhamento, as pessoas disponibilizam seus
dados que tornam-se acessiveis para as organizagcdes que os utilizam para analise de perfis,
antecipando-se ou até mesmo induzindo o comportamento das pessoas (Kotliar, 2020). A utilizag&o
de dados para gerar informacdes Uteis para desenvolvimento de estratégias e tomada de decisdes
torna-se diferencial competitivo para as organizagdes (Rogers, 2017).

Neste sentido, as organizacdes tém utilizado os dados ndo so para antecipar o comportamento
de seus clientes externos, mas também de seus funcionarios com a intencédo de alocar melhor os
recursos para a obtencao de melhores resultados, o que desperta o interesse por processos que
podem, por meio de dados, gerar informagdes que subsidiem decisbes mais assertivas quanto
aos processos de Recursos Humanos (RH) nas organizagdes. Um destes processos é o People
Analytics, que se prop0e a integrar dados de setores antes nao disponiveis ao RH como marketing,
finangas e Tecnologia de Informagéao (TI).

O processo People Analytics assume um papel importante na estratégia organizacional, ajustando
a organizagao as tendéncias de globalizacédo, uso de Tl e no entendimento de que mudancgas
podem ser fatores de oportunidade. O conhecimento e a conducéo das transformacdes tornam-se
uma necessidade que se impde no sentido de garantir vantagem competitiva para a organizagao
(Lobato, 2000).

Diante deste contexto, este artigo, por meio da analise de literatura e de pesquisa com profissionais
de RH que atuam em empresas no Brasil, mais especificamente, no Estado de Sdo Paulo, propde-
se a responder a seguinte questao: “Qual a percepcao dos profissionais de Recursos Humanos
sobre a utilizagdo de dados em atividades sob sua condugao?”, buscando lancar luz sobre atuais e
possiveis aplicagdes de People Analytics e os desafios para empresas e profissionais de RH nesta
adocao.

A pesquisa torna-se relevante, visto a necessidade das organizagcbes em buscar formas mais
efetivas de construcao de resultados, da consecucao de seus objetivos estratégicos e da crescente
utilizagdo de dados em todos os setores, inclusive na area de RH, sendo que a atuagdo dos
profissionais pode ser facilitador ou limitador na adogdo da analise de dados nos processos de
RH.
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1. FUNDAMENTACAO TEORICA
1. PEOPLE ANALYTICS

No contexto competitivo em que as empresas estao inseridas, a posse e uso das informacdes
corretas influenciam na rapidez e na efetividade das decisdes, o que pode manter ou alavancar uma
organizacao a uma posi¢cao de vantagem. Diante deste cenario, o investimento em ferramentas e
processos que visam obter as melhores e mais estratégicas informacdes tem sido uma constante
no meio empresarial. Desta forma, lideres organizacionais tém langado seus olhares para o uso da
analise de dados na gestado de pessoas, usando o People Analytics.

Barends et. al. (2014) definem People Analytics como a gestdo baseada em evidéncias disponiveis
devarias fontes, baseando atomada de decisdo em critérios explicitos, onde uma questao pratica do
negocio é transformada em pergunta que pode ser respondida por meio de uma busca sistematica
de dados, recuperando e incorporando evidéncias que devem ser analisadas criticamente para
embasar o processo de tomada de decisdo, sendo que a avaliagao do resultado da decisdo tomada
também faz parte deste processo.

People Analytics baseia-se em uma analise sofisticada dos dados, ndo s6 aqueles relacionados aos
RH, mas integra dados de diferentes fung¢des internas e dados externos a empresa, necessitando
do uso de Tl para coletar, manipular e relatar dados e apoiar as decisdes relacionadas as pessoas
(Marler & Boudreau, 2017), permitindo desenvolver medigdes e descobrir relacdes baseadas em
evidéncias, motivando decisGes aprimoradas com base nas informagdes obtidas.

1.2. PEOPLE ANALYTICS E O DESAFIO DE RESPONDER AS QUESTOES
ESTRATEGICAS

No People Analytics, os dados devem ser entendidos como respostas a questdes de negdcios,
sendo que o primeiro ponto para o seu uso deve ser o desafio comercial, a identificacdo das
reais necessidades do negécio, baseado em uma visédo de fora para dentro (Rasmussen & Ulrich,
2015). Para isso, dados de todos os setores da empresa devem estar disponiveis e acessiveis
aos profissionais de RH, pois, como destacam Dahlbom et al. (2020), eles podem oferecer
informacgdes para a tomada de decisdes orientadas aos negocios, se abordados com a mente
aberta e ferramentas apropriadas de analise.

Rasmussen e Ulrich (2015) ressaltam a importéncia de ter os dados corretos (incluindo os
qualitativos ou outros que ndo estdo prontamente disponiveis), de fazer as perguntas certas e de
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interpretar os resultados e implicagcGes da maneira certa. As analises ndo devem comecar com 0S
dados, mas, sim, com desafios de negoécios.

A adocao de People Analytics propde, antes de tudo, uma integracdao de dados da empresa para um
processo mais assertivo de tomada de decisédo. Desta forma, Bondarouk et al. (2017) destacam
trés fatores que afetam a adocdo da People Analytics: tecnologia, organizacédo e pessoas. Ao
relacionar a estes fatores, os autores citam questdes como o suporte de gerenciamento, a
aceitacao do usuario, a comunicacao e colaboracao entre unidades, habilidades e conhecimentos
de RH, lideranca e cultura de apoio.

Neste sentido, People Analytics ¢ um processo e ndo uma ferramenta, e tem a funcao analitica de
identificar e quantificar, de modo sistematico, as motivagdes das pessoas (Heuvel & Bondarouk,
2017) iniciando com a formulagdo de perguntas, seqguido da especificagcdo de um projeto de
pesquisa logico, da organizacdo dos dados de maneira significativa e do uso de modelagem
estatistica apropriada (King, 2016).

1.3. PEOPLE ANALITYCS E O PROFISSIONAL DE RECURSOS HUMANOS

Para implementar o People Analytics de maneira eficaz, Marler e Boudreau (2017) afirmam que as
empresas precisam de funcionarios com conhecimento e habilidades para trabalhar com dados
(coleta, analise, comunicagéo), precisam de apoio da alta diregédo e de tecnologia capaz de suportar
e auxiliar esta implantacao.

Algumas aplicagdes da People Analytics. Sao encontradas na literatura, como em trabalho de
King (2016) que relata o uso na identificagdo de individuos com alta probabilidade de deixar a
empresa, possibilitando a realizagédo de agbes para retengdo, Sharma (2017) relata o uso de People
Analytics para diminuir o viés da subjetividade do sistema de avaliacao de desempenho e, assim,
melhorar a satisfacdo dos funcionarios. A avaliagcdo de desempenho também foi o processo
analisado por Tursunbayeva, Di Lauro e Pagliari (2018), que destacaram que além da avaliacao, a
aplicacao de People Analytics pode otimizar o recrutamento, a retencgao, a avaliagcao, a promogao,
a remuneracdao, a rotatividade e outros aspectos da gestao do capital humano.

O estudo de Wei, Varshney e Wagman (2015) testou uma ferramenta baseada em People Analytics
para a transferéncia de funcionarios da IBM, ja trabalho de Papoutsoglou, Mittas e Angelis (2017)
relata uso do processo para recrutamento, onde a partir da analise de anuncios de emprego e
de perfis de pessoas disponiveis on-line, pode ser realizado o recrutamento eletrénico, ou seja,
detecta-se as habilidades e competéncias exigidas para uma fungédo associando as aos candidato
a vaga existente, diminuindo, deste modo, o tempo e aumentando a assertividade nos processos
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de recrutamento. A pesquisa de Gelbard et al. (2018) analisou, com o uso de People Analytics,
os sentimentos no trabalho por meio de elementos como engajamento, lideranca, suporte
organizacional e aprendizagem e criacdo de conhecimento.

Ao fazer uso da analise de RH, por meio de dados e métricas para projetar, avaliar e implementar
novas politicas de gerenciamento, em substituicao do uso exclusivo da experiéncia, da intuicao
e da adivinhacdo para orientar a estratégia de RH, as organizacdes atingem melhores resultados
(KING, 2016).

Para que este uso acontega, Marler e Boudreau (2017) destacam o papel dos profissionais de RH
e a necessidade destes desenvolverem habilidades analiticas para sua execugao de forma eficaz,
além de ter habilidade em analises basicas de dados, analises intermediarias de dados, modelos
multivariados basicos, modelos multivariados avancados, preparagao de dados, analise de causa
raiz, desenho de pesquisa e coleta e analise quantitativa de dados (Levenson, 2011).

Esta capacidade demanda a colaboracéo e visao compartilhada entre as areas de Tl e de RH por
meio de treinamento de profissionais de RH no uso de novos sistemas, além do desenvolvimento de
uma cultura amigavel, da existéncia de lideres solidarios e da confianga entre setores (Rasmussen
& Ulrich, 2015).

Alguns dos desafios mais comuns que impedem o RH de avancar em analise de dados foram
enumerados na pesquisa de Dahlbom et al. (2020), sendo eles a falta de habilidades analiticas e a
compreensao dos negocios por parte dos profissionais de RH; a falta de qualidade dos dados e os
problemas de sistemas de informacédo de RH; a dificuldade da fungao de RH tornar-se estratégica
e ter uma diregcao a uma solugao mais analitica, fortemente coordenada, sistematizada e baseada
em solugdes de TI; e, em geral, a falta de uma postura orientada para os negoécios da area de
RH. Angrave et al (2016) também destaca a caréncia de habilidades, conhecimentos e insights
para fazer as perguntas certas sobre os dados relacionados ao RH, a posigcao periférica do RH na
hierarquia organizacional, mentalidades de silos nas organizagdes que impedem a combinagao de
dados dos diversos setores, softwares inadequados e a falta de integragao entre profissionais de
RH e cientistas de dados como obstaculos para o uso People Analytics.

Considerada umainovag¢ao na conducao dos processos de RH, a adogao de People Analytics devera
passar pelas cinco etapas da inovagéo, definida por Rogers (2003), como sendo o conhecimento
(exposicdo do individuo a existéncia da inovagédo, compreendendo como ela funciona), a persuaséo
(atitude favoravel ou desfavoravel em relagéo a inovagéo), a decisdo (envolvimento em atividades
que levam a escolha de adotar ou rejeitar a inovagao), a implementagéo (colocar uma inovagdo em
uso) e a confirmacao (o individuo busca reforgco para uma decisdo de inovagédo ja tomada).
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Como todo processo que envolve o uso de dados dos individuos, a questao ética também deve
ser discutida ao se propor o uso de People Analytics. Angrave et al. (2016) discutem questdes
sobre possiveis consequéncias negativas para a profissao de RH, para os trabalhadores e para as
organizacdes caso a analise de RH incorpore ainda mais perspectivas financeiras e de engenharia
sobre o gerenciamento de pessoas. Estas questdes envolvem a qualidade de vida no trabalho
e 0 bem-estar dos funcionarios, visto que a auséncia de consideragbes éticas em relacdao as
praticas de analise de pessoas, ultrapassando os limites das organizacdes, como, por exemplo,
o0 monitoramento de midias sociais pessoais ou atividade de e-mail, com implicacdes para a
privacidade, trazem prejuizos tanto para o trabalhador quanto para a empresa.

Sobre este aspecto, Dahlbom et. al. (2020) destacam que os futuros profissionais de RH devem
entender a caixa preta de algoritmos e o funcionamento interno dos sistemas para evitar decisdes
tendenciosas ou mesmo violar direitos legais das pessoas analisadas e gerenciadas com base nos
dados, além de ter em mente que € imprescindivel a ciéncia e autorizagdo das pessoas para seus
dados sejam utilizados pela organizacao.

2. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento deste artigo foi realizada uma revisao de literatura sobre o tema People
Analytics nas bases de dados Scopus e Web of Science que permitiu identificar uma lacuna em
relacao a estudos aplicados sobre 0 tema e a constatacao de estudos tedricos sobre a necessaria
contribuicao dos profissionais de RH para uma adogao adequada de People Analytics. Diante
deste contexto, decidiu-se pela investigacao da percepc¢ao dos profissionais de RH sobre o tema,
optando-se por uma pesquisa que investigou tal percepgdo por meio de questionario misto
administrado por meio da ferramenta Surveymonkey, composto por questdes de identificacao do
publico respondente e questdes sobre os processos de RH, a utilizacao de dados e a percepc¢ao do
profissional quanto a adogao de People Analytics.

Como publico-alvo desta investigacao, definiu-se profissionais que atuam em RH em empresas
localizadas no Estado de Sdo Paulo, Brasil.

O link da pesquisa foi enviado para os profissionais da area de RH por e-mail e pelo aplicativo de
mensagens whatsapp. Foram obtidos 32 retornos considerados validos para a analise, coletados
entre os dias 14 de abril e 7 de maio de 2020. As respostas as questdes fechadas foram analisadas
por meio de abordagem quantitativa, enquanto as respostas as questdes abertas foram analisadas
de forma quantitativa e qualitativa com o auxilio da analise de conteudo, de acordo com Bardin
(1977), constituindo uma metodologia de pesquisa usada através de um conjunto de técnicas para
descrever e interpretar o conteudo de documentos e textos, que podem ser derivados de mensagens
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verbais e ndo verbais . A pesquisa passou pela fase de organizacdo das questdes, seguindo da
categorizacao realizada a posteriori. Na sequéncia, as unidades do texto foram classificadas
por dimensdes (temas), o que proporcionou a interpretagdo de expressdes, a identificagdo dos
significados captados e compreendidos nas respostas. As etapas de elaboracdo do estudo séo
apresentadas na Figura 1.

Figura 1: Desenvolvimento da pesquisa

Delimitacao do Revisdo de N Questao de Definicao da
tema literatura pesquisa metodologia
|
N
- Elaboracéo e N
Definicédo de Aplicacdo do Coleta de
iy teste do > e
publico-alvo . questionario dados
questionario
|
7
Analise dos Visita a . Elaboracéo do
dados literatura artigo

Fonte: Elaborada pelos autores.

Os resultados da investigagao sdo apresentados na proxima secao onde também séo discutidos.

3. RESULTADOS

Osresultados apresentados se referem a analise dos dados coletados por meio de um questionario
composto por nove questdes, sendo as duas primeiras de multipla escolha para identificacao
do publico respondente quanto a sua experiéncia na area de RH e ao porte da empresa em que
trabalham. As cinco perguntas seguintes fizeram uso da escala Likert de 5 pontos para investigar
a percepcao dos profissionais sobre a utilizacdo dos dados nos processos sob sua condugéo,
enquanto as duas ultimas questdes eram para ser respondidas de forma aberta, de modo que
pudessem trazer a percepcdo dos profissionais sobre as barreiras existentes e possiveis
facilitadores para a adocéo de analise de dados no RH.

A amostra analisada é composta por 32 respondentes, considerada valida e satisfatoria, tendo-
se como exemplo outros trabalhos sobre o tema como Heuvel e Bondarouk (2017) com vinte
respondentes e de Dahlbom et al. (2020) que contou com a participagédo de onze profissionais.
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Por meio das duas questdes de multipla escolha, foi possivel caracterizar a amostra da pesquisa,
guanto ao porte da empresa na qual trabalham. A classificacao utilizada foi a classificacdao do
SEBRAE (2013) com base no nimero de funcionarios de empresas do setor de comércio e servicos.
Nesta classificacao, as microempresa sao aquelas com até 9 empregados, as empresas de pequeno
porte tem de 10 a 49 empregados, as de médio porte possuem de 20 a 99 e grandes empresas sao
aguelas com mais de 100 empregados. Desta forma, a amostra é composta majoritariamente por
profissionais que trabalham em empresas de grande porte, correspondendo a 25 respondentes
(78,13% da amostra). Quatro respondentes pertencem a empresas de pequeno porte (12,50%),
dois a microempresas (6,25%) e um respondente a empresa de médio porte (3,13%), conforme
Figura 2.

Figura 2: Porte das empresas em que atuam os entrevistados.

Porte das empresas onde atuam
0s entrevistados

4 2 1

Total da Empresa de Empresa de Microempresa Empresade
amaostra grande porte pequeno porie médio porte

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao tempo de atuagcdo em funcdes de RH, a amostra € composta por profissionais
com grande experiéncia na fungao, sendo que 17 atuam na area de RH ha mais de 10 anos, 10
entrevistados atuam na area de RH ha mais de seis anos e cinco respondentes atuam na area de
RH ha menos de cinco ano, conforme pode ser visto na Figura 3.
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Figura 3: Anos de atuagdao em recursos humanos.

Experiéncia na area de RH

17

Mais de 10 anos De 06 a 10 anos Até 05 anos

Fonte: Dados da pesquisa.

Com o objetivo de observar a utilizagcao e a consisténcia dos dados nos processos de Recursos
Humanos, formulou-se cinco questdes de multipla escolha. Os profissionais foram indagados
em quais atividades do RH atualmente ha maior utilizacédo de dados e, a partir das respostas
coletadas, constatou-se que “Treinamento e desenvolvimento” é a atividade que mais faz a
utilizagcdo de dados, com 13 respostas, seguido de “Recrutamento” e “Avaliacdo de competéncias’,
com 6 respostas cada, “Selecao’, com 5 respostas e “Sucessao’, com apenas 2 respostas.

Figura 4: Utilizagcao de dados em atividades de recursos humanos.

Uso dos dados

Fonte: Dados da pesquisa.
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Os dados mostram que o processo de RH em que mais se utiliza dados é Treinamento e
desenvolvimento e onde se tem a menor utilizacdo e dados é a Sucessao. Dentre os fatores que
afetam a adocdo da People Analytics, segundo Bondarouk et al. (2017), estdo as pessoas e a
necessidade de habilidades, conhecimentos e capacitacdo, desta forma, o uso de dados para
desenvolver treinamento e desenvolvimento podera indicar a necessidade de desenvolvimento de
habilidades no uso de dados dentro da organizacao.

Ao serem questionados sobre a origem dos dados utilizados nas decisdes de RH, constatou-
se que os dados provém, de acordo com 21 respondentes, somente do proprio RH, enquanto
somente cinco respondentes indica a utilizacdo de dados de mais de um setor, sendo que destes
todos incluiram o setor financeiro como um parceiro no fornecimento de dados para utilizacéo

combinada com os dados do préprio RH.

Figura 5: Origem dos dados

Origem dos dados

Somentedo RH RH e financeiro

Fonte: Dados da pesquisa.

A representatividade destes nimeros reforca o que apresentam os trabalhos de Marler e Boudreau
(2017) e Angrave et al. (2016) no que diz respeito a necessidade de integragdo dos dados das
diversas areas e processos da empresa de forma a tornar as decisdes mais assertivas, além de
considerar, na medida do possivel, também fatores do ambiente externo de forma estratégica para
a organizacao.

Para que os dados de diferentes setores possam ser utilizados para tomada de decisdao na
organizagcao € necessario que 0s mesmos estejam disponiveis, acessiveis e que tenham
qualidade para responder as questdes que norteiam estrategicamente a empresa. Os aspectos
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de disponibilidade, acessibilidade e qualidade dos dados foram indagados em trés questdes da
pesquisa.

Ao serem questionados sobre a disponibilidade dos dados, 14 respondentes afirmaram que os
dados “quase sempre” estavam disponiveis, 6 responderam que “as vezes” estavam disponiveis, 3
responderam que “raramente” e somente nove respondentes da amostra afirmaram que os dados
estavam “sempre” disponiveis. Combinados com os resultados obtidos sobre a origem dos dados
€ interessante observar que, mesmo entre a maioria dos profissionais que utilizava dados apenas

referentes ao préoprio RH, estes dados ainda ndo estavam totalmente disponiveis para uso.

Figura 6: Disponibilidade dos dados

Disponibilidade dos dados

Qu ase sempre As vezes Raramente

Fonte: Dados da pesquisa.

Os achados mostram-se aderentes aos trabalhos de Bondarouk et al. (2017) e de Rasmussen e
Ulrich (2015) que descrevem a necessidade do apoio da alta direcdo e das tecnologias capazes
de sustentar o compartilhamento de dados, sendo necessario também uma cultura organizacional
que valoriza a utilizagdo da analise de dados.

Quanto ao acesso aos dados, 9 respondentes afirmando que os dados estavam “Sempre” acessiveis,
engquanto 16 respondentes, ou seja, metade da amostra, afirmaram que os dados estavam “Quase
Sempre” acessiveis. 4 dos respondentes afirmaram que “As vezes” os dados eram acessiveis e 3
deles afirmaram que “Raramente” existia acesso aos dados.
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Figura 7: Acessibilidade dos dados

Acessibilidade dos dados

Quase sempre As vezes Raramente

Fonte: Dados da pesquisa.

A proximidade dos resultados entre a disponibilidade e acessibilidade dos dados pode indicar que
os profissionais entendem que disponibilizagdo e acesso sejam o mesmo conceito. No entanto,
a disponibilidade refere-se ao dado estar em uma plataforma que pode ser acessada, enquanto a
acessibilidade requer uma competéncia para acessar 0s dados, relacionando-se as caracteristicas
do usuario competente em informacao, além de considerar a forma de registro destes dados,
visto que dependendo de como o dado esta registrado ele limita o acesso, pois demanda
diferentes ferramentas e competéncias para interpreta-lo e gerar informacao a partir dele, por
exemplo, habilidades de leitura, interpretacédo, leitura de cédigos, uso de diferentes ferramentas de
tecnologia. Desta forma, ndo basta que o dado esteja disponivel, mas que esteja também acessivel
a quem fara uso dele, ou seja os dados de todos os setores da empresa devem estar disponiveis e
acessiveis aos profissionais de RH como destacam Dahlbom et al. (2020).

Quando questionados sobre a qualidade dos dados para ajudar a responder perguntas estratégicas
para a organizacéao fica evidente que a qualidade dos dados que chegavam até ao RH e os dados
do proprio RH nem sdo possuem qualidade para ajudar a responder as perguntas estratégicas para
a organizacdo. Apenas 7 respondentes afirmaram que os dados sempre tinham a capacidade de
ajudar a responder as perguntas estratégicas da organizacao, 11 afirmaram que os dados auxiliam
nas respostas quase sempre, enquanto, 12 afirmaram que somente as vezes os dados tinham o
potencial de responder as perguntas estratégicas da organizacao e 2 afirmam que raramente 0s
dados apresentavam este potencial.
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Figura 8: Utilidade dos dados

Utilidade dos dados

Quase sempre Raramente

Fonte: Dados da pesquisa.

A qualidade dos dados e seu uso efetivo para proporcionar respostas as perguntas estratégicas
da organizacao demandam uma analise correta, composta por perguntas e resultados validos,
pela medigdo correta que se refere a existéncia de dados suficientes, periodicos, confidveis e
disponiveis, além do processo correto que diz respeito a gestédo eficaz do conhecimento construido
no processo. Além disso, possuir funcionarios com conhecimento e habilidades para trabalhar com
dados (coleta, analise, comunicagédo) que tenham tecnologia capaz de suportar estas atividades
(Marler & Boudreau, 2017). Isso, segundo Cascio e Boudreau (2010), esta ligado aos valores, a

cultura organizacional e as influéncias do contexto organizacional.

Para buscar identificar as causas da limitagdo do uso de dados pelo RH, indagou-se quais seriam
os fatores limitadores da utilizacédo de dados em RH na opinido dos profissionais da area. A partir
da analise de conteudo das respostas abertas, elaborou-se o quadro a seguir com os resultados

encontrados.
Figura 9: Fatores limitadores para uso de dados.
DIMENSOES EXEMPLO DE RESPOSTAS TOTAL CITAGOES |TOTAL CITAGOES
(%)
Dados Interpretacdo analitica dos dados 8 25%

A falta de maturidade na organizagao

dos dados.
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Tecnologia Pouco investimento em tecnologia 4 12,5%

Falta investimentos em tecnologia
e sistemas para automatizagao de
dados no RH

Processo Falta de comunicacgao e falta de 14 43,7%
padronizagao de informagdes no

sistema

Fonte: Elaborado pelos autores.

O resultado mostra que nas categorias analisadas as dimensdes que mais limitam as utilizagdes
dos dados em RH que sao: processos, dados e tecnologia.

Emrelagdoaprocessos, osexemplos derespostas demonstram que, na percepcao dos profissionais
investigados,ousode dadosem RH élimitado pela faltade padronizagdonasinformacgdes existentes
nos diversos sistemas, o que pode significar diferentes conceitos em cada departamento/setor,
sendo esta unificagao um fator essencial ao buscar transformar dados em informacéao e fazer uso
dela para a tomada de decisdes nas organizacgdes, pois a falta de padronizagao e entendimento
unificado de conceitos gera informagdes conflitantes (Peres, 2018). Outro ponto destacado
demonstra a dificuldade na interacdo das areas, relacionando-se ao processo comunicacional
dentro da organizagdo, a deficiéncia nos processos (falta de comunicagdo, padronizagédo de
informacdes e problemas nos sistemas) destaca-se nas colocagdes dos respondentes.

Por ser um processo dinamico e continuo, a comunicacao permite aos membros da organizacao
trabalharem juntos, cooperar e identificar as necessidades dindmicas da organizacao (Gary
Kreps,1995). Possibilita a construgcdo de um projeto comum do futuro desejado, isso ocorre por
meio da expressao, negociacao e apropriacao de sentidos que ocorrem com o compartilhamento
dos conhecimentos entre os individuos (Genelot, 2001). Heuvel e Bondarouk (2016) defendem que
o fluxo do conhecimento tem que existir e acontecer de forma eficiente na organizacao.

A segunda dimensédo relaciona-se aos proprios dados que envolvem a falta de disponibilizagao,
acesso, qualidade e interpretacdo analitica dos mesmos. A falta de cultura voltada ao
compartilhamento e analise de dados e o excesso de procedimentos burocraticos dificultam o
acesso, a organizacao e a interpretacao dos dados. Constata-se respostas relacionadas ao
desconhecimento da forma como estes dados sdo capturados, a omissdo em disponibilizar os
dados. Ha a necessidade de que os dados sejam completos, confidveis, disponiveis e possuam
conectividade para que se consiga promover people analytics (Marler & Boudreau, 2017).
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A terceira dimensao aponta para a falta de tecnologia adequada, o que se torna um obstaculo,
visto que é essencial que as organizacdes invistam em tecnologia da informacao para coletar,
manipular e relatar dados apoiando decisdes relacionadas as pessoas (Marler & Boudreau, 2017).
A dimensé&o tecnologia, segundo Bondarouk et al. (2017), como um dos pilares do uso de dados
em RH. A auséncia de tecnologia adequada dificulta os processos comunicacionais assim como a
coleta, disponibilizagdo, acesso e andlise aos dados. Para Dahlbom et al. (2020) o avango em RH
depende de analise de dados, da habilidade analitica dos mesmos e da permissao de processos
gue possibilitemm uma conexdo estratégica da area, tornando-a mais orientada para 0s negocios
das organizacOes, passa necessariamente por investimentos em tecnologia adequada para este
fim.

A partir da indagacéo sobre os fatores limitadores, buscou-se, junto aos respondentes, identificar
formas ou ferramentas que poderiam auxiliar na minimizacédo dos fatores que causam a limitagéo
da utilizacdo de dados no setor de recursos humanos nas organizagdes. Dentre os elementos
citados como limitadores e da forma como poderiam ser minimizados, concentram-se pontos
sobre a necessidade de mudanca na cultura da organizacédo, de forma que proporcione mais
autonomia para os profissionais de RH nas questdes de andlises e decisdes, mais investimentos em
treinamento e tecnologia, proporcionando mais investimentos em pessoas capacitadas para lidar
com People Analytics. O termo planejamento ndo foi citado diretamente, mas a relagao frequente
entre alguns temas citados, remetem a falta de investimentos em planejamento organizacional
gue pudessem unir as areas de Tl e RH, proporcionando mais interacao e a existéncia de sistemas
que permitam a inclusao de dados, gerando informacgdes e tornando a area de RH mais estratégica
para as organizacdes.

As colocagdes dos profissionais séao relevantes e fundamentadas pelos autores Rasmussen e
Ulrich (2015) que destacam a necessidade de treinamento e de uma cultura que integre RH e Tl
e de trabalhos como de Marler e Boudreau (2017) que destacam a necessidade das empresas
terem funcionarios com conhecimento e habilidades para trabalhar com dados (coleta, analise,
comunicagado) e Bondarouk et al. (2017) que destacam tecnologia, organizagdo e pessoas como
os trés fatores que afetam a adocdo da People Analytics, e destaca as questdes de suporte
de gerenciamento, a aceitacdo do usuario, a necessidade de comunicacao e colaboragao entre
unidades, habilidades e conhecimentos de RH, apoio da lideranca e cultura de apoio como sendo
essenciais para o sucesso de People Analytics nas organizacgoes.

CONCLUSAO

O uso de dados para geragao de informacdes Uteis para a tomada de decisdes tem se intensificado
nos diferentes setores da sociedade, em especial nas organizagdes que buscam ser mais assertivas
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em suas decisdes estratégicas, necessitando paraisso, utilizarem dados externos e dados internos
de suas diferentes areas. Entender o que facilita ou dificulta o uso dos dados, assim como o
gue se faz necessario para que este uso seja efetivo e traga beneficios as organizagdes torna-se
essencial.

Este trabalho concentra-se na area de recursos e traz a analise da percepgédo de 32 profissionais
da area de RH que atuam em empresas localizadas no Estado de Sdo Paulo, Brasil. A partir dos
resultados encontrados, conclui-se que, dentre as atividades de Recursos Humanos, a que mais
faz uso da anadlise de dados é treinamento e desenvolvimento, enquanto que para a atividade de
sucessao os dados sdo pouco utilizados. Foi possivel verificar também que os dados utilizados
provinham, na grande maioria dos casos, do proprio RH e em alguns casos da combinacdo deste
setor e do setor financeiro, o que demonstra uma baixa integragcao dos dados utilizados na tomada
de decisdo em RH. Esta situagcao compromete o desenvolvimento de uma visao estratégica, visto
que as decisdes sao tomadas a partir de dados internos e setoriais.

A auséncia da integracao de dados pode ser explicada pela disponibilidade insuficiente dos
mesmos, visto que a pesquisa mostrou que ha dificuldade, em maior ou menor grau, de encontrar
dados disponiveis quando necessario. Na mesma proporgao, a pesquisa mostrou que, em maior
ou menor grau, ha dificuldade para acessar os dados disponibilizados.

Quanto a qualidade dos dados disponiveis e acessiveis para os profissionais de RH, se verificou
que estes nao possuiam qualidade suficiente para responder as perguntas estratégicas da
organizagao. Em relagdo aos aspectos que poderiam limitar a utilizagcdo dos dados para auxiliar
estrategicamente a empresa, destacam-se a dificuldade na sua interpretacdo destes dados, o
sigilo das informacdes, a tecnologia inadequada e a comunicagao ineficiente, enquanto propde-se
a mudanca de cultura, maior autonomia para o RH, a capacitacéo dos profissionais em analise de
dados e unido de Tl e RH como facilitadores no processo de utilizagcao de dados.

Diante disso, destaca-se o potencial da implantacdo do processo de People Analytics nas
organizacodes, de modo que possam integrar, de forma estratégica, os dados e informacdes de
diferentes areas da organizagao e externa a ela para a tomada de decisdes organizacionais. No
entanto, a ado¢cdo de People Analytics deve ser planejada e entendida como um processo do
qual o sucesso dependera da disponibilidade, acesso e qualidade dos dados, de uma cultura
organizacional que valorize o uso dos dados nas decisdes e de uma integragao sinérgica em toda
a organizacao. A adocao de People Analytics demanda investimentos em tecnologia, capacitagao
dos profissionais de RH em analise de dados com conhecimento ético e legal das implicagdes do
uso de dados nas tomadas de deciséo.
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