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INOVACAO EM GESTAO DE PESSOAS: PEOPLE ANALYTICS COMO
FERRAMENTA DE GESTAO DE CARREIRAS

1. INTRODUCAO

Inovacao, velocidade, mudancas e tecnologia sao termos que vém sendo incorporados
ao cotidiano de organizacdes de diversos portes e setores de forma cada vez mais intensa. Na
area de Recursos Humanos, Cappelli e Tavis (2018) observam que a adaptacio e flexibilidade
rapidas se tornaram também uma necessidade estratégica para a maioria das empresas.

Diante desse desafio, também se encontram mudancas no local de trabalho, para onde
empresas t€m direcionado esfor¢os no sentido de proporcionar maior engajamento, o que tem
sido valorizado principalmente por equipes mais jovens. Além disso, organizagdes vém
buscando inovar na gestdo de pessoas, entendendo seus colaboradores ndo apenas na
dimensao individual, mas também como uma rica fonte de dados coletivos, que seus gestores
podem utilizar para melhorar a eficicia e assertividade das decisdes sobre seus talentos
(WOLFE; WRIGHT; L. SMART, 2006).

Cada vez mais, empresas como Google, Best Buy, Starbucks, IBM, entre outras
mundialmente reconhecidas por suas praticas inovadoras na gestdo,, adotam métodos e
técnicas sofisticadas de People Analytics (PA) para aumentar sua vantagem competitiva
baseando-se em fatos e dados, para assim, respaldar o processo de tomada de decisao sobre a
contratacdo, desenvolvimento e valorizagdo dos profissionais, possibilitando aumentar o
sucesso em suas carreiras. (AN DENHEUVEL; BONDAROUK, 2017, DAVENPORT;
HARRIS ; SHAPIRO, 2010;).

Por meio da analitica de dados sobre pessoas, € possivel descobrir novos insights para
corroborar na resolugdo dos problemas com os individuos e direcionar agdes organizacionais .
Primeiramente, com os dados explorados, o RH integra os desempenhos individuais, como
conquistas pessoais nas areas de interesse, com métricas de processos e resultados, como
custos, tempo, engajamento, reten¢do, entre outros indicadores de avaliacido (DAVENPORT;
HARRIS ; SHAPIRO, 2010).

Implementar uma estratégia baseada em People Analytics depende do alinhamento das
competéncias essenciais da empresa e também dos dados obtidos do meio interno e externo,
para que, possam garantir uma gestdo efetiva de conhecimento e das competéncias de
interesse da organizagdo (GARRIDO et al, 2018). Ainda, se fazem necessarias as ferramentas
e métodos de identificagdo de talentos, tradicionais e novas. Porém, quando se trata de avaliar
a eficacia dos funcionarios,faz-se necessario ir além de “visualizar” estas informagodes ¢
procurar correlacionar dados individuais com desempenho (BERSIN;
CHAMORRO-PREMUZIC, 2019).

No presente artigo, analisa-se um estudo de caso sobre a aplicabilidade de ferramentas
de People Analytics visando o desenvolvimento de processos de um RH alinhados a estratégia
de uma organizagdo, com base em dados que possibilitem andlises numéricas e preditivas.
Assim, o presente artigo tem o objetivo de analisar como as ferramentas de People Analytics
podem ser utilizadas para avaliar a relagdo entre as competéncias dos colaboradores com o
desempenho da organiza¢ao. Com isso, espera-se , com a finalidade de identificar algumas
competéncias que tenham relagdo significativa com a performance empresarial e que, ao
mesmo tempo, possibilitem o desenvolvimento da a gestdo da e carreira em conjunto entre o
colaborador e a organizacao. Trata-se de uma pesquisa de carater descritivo e exploratorio,
com uma abordagem quantitativa



O presente estudo, por meio de um estudo de caso, evidencia o uso da ferramenta de
People Analytics no gerenciamento dos recursos humanos de uma organizagdo, analisando o
impacto que o crescente uso dessas praticas produzird na gestao de carreira das pessoas € nos
resultados da organizagao.

A gestdo de carreira envolve o planejamento da trajetéria do profissional em uma
organizac¢do ou ao longo de sua atividade laboral, passando ou varias organizagdes (DUTRA,
1996). Além disso, ao longo do tempo, o individuo necessitara realizar seu desenvolvimento
de carreira, para que possa alcancgar os objetivos almejados, tracados em seu planejamento.
Esta gestdo da carreira deve ser, idealmente, uma responsabilidade compartilhada entre a
organizacdo € o individuo. Entretanto, nos ultimos anos, tem-se verificado que esta
responsabilizacdo recai mais sobre o individuo, uma vez que este ¢ a parte mais interessada (e
também ameacada) no processo de planejar seu futuro profissional (CHANLAT, 1995).
Assim, neste estudo, partiu-se da premissa de que o uso de dados pode auxiliar empresa e
funcionario a co-criarem estratégias de carreiras baseadas em informagdes sobre
competéncias e possiveis impactos nos resultados da organizagao, por meio de ferramentas de
People Analytics.

Para atender as necessidades futuras das organizacdes e as implicagcdes eminentes de
RH, este estudo se fez importante para entender esta nova metodologia e sua aplicabilidade
nos negocios, seja, empregando na carreira, na gestdo do capital humano e nos processos
decisorios em qualquer organizagao, especialmente médias empresas.

Nesta pesquisa, por sua vez, norteou-se responder a seguinte questdo de pesquisa: Por
meio da People Analytics, é possivel perceber se as competéncias de carreira impactam nos
resultados de desempenho das Unidades de Gerenciamento Basico? Caracterizando-se de
natureza descritiva e exploratéria com abordagem quantitativa, com base em um banco de
dados desenvolvido sobre os colaboradores da organizagdo em estudo, foram realizadas
analises, por meio de técnicas estatisticas, para entender e compreender o perfil da equipe.

Com o enfoque na ferramenta de People Analytics, o estudo buscou entender o efeito
das competéncias individuais dos colaboradores em suas unidades de gestao basica (UGB) e
também o impacto no desempenho da empresa, tendo seus dados aqui apresentados e
discutidos na secdo Resultados e Discussdo, além de, apresentar no decorrer do relatorio todas
as informacgoes obtidas acerca do tema de pesquisa.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Avangos tecnologicos, de Big Data para People Analytics

Os avangos no campo da tecnologia, nomeado no Férum Econdmico Mundial (FEM)
como a quarta Revolugdo Industrial, incorporando o termo 4.0, deram ascendéncia a
pluralidade de tecnologias e a admissdo de provaveis aplicacdes na gestdo e,
consequentemente, geraram a possibilidade de aperfeicoamento dos Recursos Humanos
(TURSUNBAYEVA, 2019).

Os lideres de negdcios estdo trabalhando a competitividade por meio da captura
macica de dados, com grande énfase, por exemplo, em auxilio as fun¢des de Marketing ¢ na
Gestdo de Relacionamento com o cliente (CRM), (MOMIN; MISHRA, 2017). Para
Davenport (2013, apud STRAUSS; HOPPEN, 2019), as organizagdes utilizam as ferramentas
de analise de dados ndo apenas para oferecer uma eficiéncia operacional, como ocorria com o
Business Intelligence (BI), mas também para oferecer novas oportunidades, além da
necessidade de se manter ativo no mercado.

O emprego de um grande volume de dados oriundos de fontes diversas, que sdo
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transformados e processados em alta velocidade para o processo rapido de informacdes, €
denominado como Big data (FRANCA et al, 2014).

Contudo para Raguseo (2018), os dados e as informagdes somente demonstraram valor
para uma organizacao quando transformadas em inteligéncia significativa, pois o volume de
dados de Big Data que uma organizagdo pode reter ¢ enorme, sendo necessario um esforco
extra para transformar esses dados em analises.

Nesta mesma perspectiva, McAfee e Brynjolfsson (2012) consolidam a ideia do
movimento de Big Data como a busca pela inteligéncia dos dados para gerar uma vantagem
comercial, pois como uso dos dados os gerentes sdo orientados a decisdes com base em
evidéncias, em vez da intui¢do para gerenciar estrategicamente.

Na era da movimentacdo de pequenos e grandes dados, as informagdes oriundas dos
dados sobre o status do funcionario se tornaram igualmente utilitdrios como aos dados dos
clientes, pois sdo capazes de fornecer compreensdo descritiva, preditiva ou de insights
coerentes para o melhoramento da produtividade. Essa pratica de usar dados de funcionarios ¢
chamado Workforce Analytics , RH Analytics ou, mais recentemente como termo em
ascensdo, People Analytics (TURSUNBAYEVA, 2019).

Gerenciar pessoas ¢ um dos maiores desafios que a area de Recursos Humanos
enfrenta, por outro lado, com o surgimento de novas tecnologias de TI, agora, voltadas para
softwares analiticos, como People Analytics, que se apontou como uma solugdo para os
dilemas de Recursos Humanos (MOMIN; MISHRA, 2017).

Considerando o cendrio competitivo que as organizagdes enfrentam, o People
Analytics, destaca-se como uma das maiores tendéncias corporativas que eleva o diferencial
competitivo do capital humano promovendo ganhos expressivos ao resultado dos negocios,
que beneficia todos os interessados pela organizagdo. (GARRIDO et al, 2018). Portanto, a
utilizacdo de suas analises superam a subjetividade das decisdes, oferecendo uma eficacia as
praticas de recursos humanos, podendo potencializar a competéncia da gestdo. (LINS et al,
2015).

O termo People Analytics surgiu com maior énfase para auxiliar a lideranca executiva,
(TURSUNBAYEVA et al 2018), ¢ sobretudo uma ferramenta que impulsiona praticas,
programas e recursos de Recursos Humanos, fornecendo aos gerentes métricas, insights e
relatorios influentes que os capacitem na compreensdo concreta sobre a for¢a de trabalho,
sendo assim realizando a¢des adequadas e com mais convicgdo (MOMIN; MISHRA, 2017).

A associacdo de People Analytics com a Gestdo de Recursos Humanos (GHR) ¢
incontestavel dada a énfase em otimizar os processos de recrutamento, retencao, avaliagao de
perfil, promogdo, entre outros aspectos da gestdo do capital humano (GUENOLE; FERRAR;
FEINZIG, 2017).

Segundo o diretor de People Analytics do Google, Prasad Setty (apud MOMIN;
MISHRA, 2017), a missdo do RH no google ¢ tomar todas as decisdes estratégicas
baseando-se em dados e analises. O fato se se tratar de uma empresa de tecnologia altamente
orientada a dados ¢ um fator que favorece sobremaneira a aplicagdo deste modelo no Google,
mas segundo Prokesch (2017), tem-se notado um aumento da utilizagdo de People Analytics
em organizagdes de outros setores e de diversos portes, € em processos variados, como
aqueles relacionados a gestao de carreiras, como ocorre na GE (General Electrics).

2.2 Carreira para o Desenvolvimento Pessoal e Corporativo

A sociedade atual tem sido direcionada cada vez mais pelos avangos tecnologicos, o que
leva a uma maior necessidade das pessoas se prepararem para uma maior complexidade.
desafios, por sua vez, impulsionam o desenvolvimento das pessoas para garantir vantagens
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competitivas e seguranca no mercado (DUTRA e tal, 2017).

Assim, tem-se a carreira como possibilidade de direcionar tais esforgos de
desenvolvimento, uma vez que, para Baruch e Rosenstein (1992), a carreira consiste em um
processo de desenvolvimento de experiéncias e de ocupacdes dos colaboradores. Do mesmo
modo, DUTRA e tal (2017) conceituam carreira como uma sequéncia de posi¢des e trabalhos
realizados pela pessoa, que articulados, promovem o desenvolvimento individual e o
desenvolvimento da empresa. Estes conceitos de carreira refletem a nocdo de uma
abrangéncia, demonstrando um equilibrio interno entre os aspectos organizacionais e
individuais (BARUCH,1996).

Os estudos sobre carreira, segundo Dutra (2018), passaram a ser discutidos pela
academia a partir dos anos 90 nos EUA, com énfase no desenvolvimento a longo prazo da
carreira. Por outro lado, segundo o autor, no Brasil as pessoas apresentavam culturalmente
uma dificuldade de vislumbrar seus passos profissionais, entdo, somente a partir de 2000, que
0 tema passou-se a ser direcionado para o estimulo do protagonismo no desenvolvimento de
gestdo da carreira.

De acordo com Arthur (2014) as teorias tradicionais sobre carreira, com énfase no
campo de estudo do comportamento organizacional, evidenciam a ideia difusa da carreira
organizacional, que visa o longo prazo com a idealizacdo de manter o emprego vitalicio,
focando na responsabilidade empresarial.

Em contrapartida, alguns trabalhos destacam o surgindo de novas perspectivas de
carreiras (SILVA et al, 2016; ARTUR, 2014; DUTRA, 2018), como a Carreira Protéica, onde
o individuo exerce uma Autogestdo, mas ao mesmo tempo dando prioridade a aspectos
externos, de sucesso interior visando seus objetivos e critérios pessoais. E, estes autores
mencionam ainda a Carreira sem Fronteiras, que tensiona a preferéncia pela interagdo
“pessoas com organizacgoes”, indo além das fronteiras da empresa, proporcionando a visao da
responsabilidade pela carreira em busca por conhecimentos externos, com uma personalidade
de proatividade.

Inclusive, para Nosheen et al (2015) as novas tendéncias académicas sobre carreira
frisam a necessidade dos individuos assumirem a responsabilidade da sua propria gestdo de
carreira, em vez de, destinar esse poderio totalmente para a empresa. Os autores continuam
sua andlise, afirmando que, o desenvolvimento da carreira permanece sendo parte das
responsabilidades das organizacdes, que estdo passando por essa tendéncia de transfiguragao
devido a consolidacdo das estruturas organizacionais que, reduz o nimero de oportunidades
que estao disponiveis dentro das empresas e assim, para a carreira do colaborador.

Com isso, as empresas passam a oferecer mais condi¢des para o desenvolvimento das
pessoas, pois o conhecimento do modo como as pessoas administram as suas movimentagdes
no mercado e nas organizagdes ajudam a proporcionar uma gestdo mais adequada para o
desenvolvimento das pessoas e do negodcio, compartilhando entre si responsabilidades
(DUTRA, 2018).

Fischer (2002) ressalta que, embora haja um discurso cada vez mais difundido a
valorizacdo humana nas organizagdes, este vem com um viés distorcido, pois os negdcios nao
estdo se tornando mais humanos devido a competitividade, mas sim porque quanto mais 0s
negocios se sofisticam em qualquer de suas dimensoes, seja por exigéncia do mercado ou por
meio da tecnologia, o seu sucesso passa a ser mais dependente de um padrio de
comportamento coerente com seu negocio. Estes comportamentos sdo a parte visivel das
competéncias que formam a base para a implementacdo da gestdo estratégica de pessoas nas
organizacdes, que passa a ser orientada por dados, justificando o crescente aumento da
utilizacdo do People Analytics nos processos.



2.3 Tendéncias de PA, da abordagem de talentos a uma construcao de Carreira

Com as mudangas rdpidas no cendrio competitivo das organizagdes, planejar a
composi¢ao do quadro de funciondrios ou prever as necessidades futuras de talentos se torna
cada vez mais desafiador. A tecnologia ndo estd modificando somente planos de negdcios,
mas também lapidando e reconfigurando o papel das pessoas no local de trabalho
(DICLAUDIO,2019).

A tecnologia estd entrelagada nas organizagdes e a sua implantagdo passou a ser um
conjunto obrigatdrio nas habilidades dos profissionais de Recursos Humanos, conduzindo a
um investimento na infraestrutura, estratégias de RH e recursos de equipe para obter melhores
analises de People Analytics (WRIGHT E JACKSON, 2018).

As empresas de grande porte estdo coletando dados longitudinais relacionados as
praticas que envolvem o RH, como a implementagdo de tais praticas, lideranga, aspectos que
interferem no ambiente contingencial, consolidagdo estratégica, entre outros, para construir e
moldar modelos mais robustos para o melhoramento do desempenho das pessoas, e do proprio
RH (MOMIN; MISHRA, 2017).

Em uma nova perspectiva, Garrido et a/ (2018) projetam uma abordagem quantitativa
da People Analytics que visa a aplicacdo de algoritmos estatisticos para entender a correlagdao
entre o capital humano e a produtividade organizacional sistémica, e depois, visando os
dilemas da area de recursos humanos, sendo que, para isso acontega, tangencialmente, as
empresas requerem de equipes multidisciplinares para o gerenciamento estratégico.

Muitos autores avaliam a possibilidade de utilizar uma equipe mais complexa nao
somente direcionada ao departamento de RH, por exemplo, Hardmann (apud GUENOLE et al
2017) reconhece a confianga que os gestores precisam ter em relagdo ao profissional ligado a
TI para obter detalhes das estatisticas dos dados, porém, o mais importante ¢ que toda a
equipe que avalia e analisa a forca de trabalho tenham um entendimento sistematico sobre o
projeto para facilitar o gerenciamento e conhecer os fundamentos da analise.

Do mesmo modo, Tursunbayeva et al (2018) relataram que ha uma corrente
interdisciplinar nesta area, mesmo prevalecendo em ascendéncia as ciéncias sociais, bem
como a evidéncia das ciéncias computacionais no que se diz respeito as inovagdes digitais
para monitorar, avaliar e prever o trabalho.

Além da equipe multidisciplinar, as organizagdes precisam de profissionais que saibam
aplicar os dados mediante as mudangas impactantes no desempenho do negécio da forga de
trabalho, sendo que, estes profissionais devem saber identificar problemas, avaliar solugdes,
analisar e assumir uma lideranga (DICLAUDIO, 2019).

Nesse sentido, Green (2017) propde uma representacao sintética de toda complexidade
e interdisciplinaridade envolvida num projeto consistente de People Analytics, conforme a
Figura a seguir:

Figura 1 - As competéncias necessarias para uma equipe de People Analytics
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Fonte: Adaptado de GREEN (2017)

Os profissionais que gerenciam as informagdes criticas sobre a gestdo do capital
humano podem obter informagdes sobre os talentos, a potencialidade da forga de trabalho, o
custo da forca de trabalho e a diversidade dos postos de trabalho, desde toda as categorias,
divisdes e remuneragdes dos cargos (MOMIN; MISHRA, 2017).

Para analisar holisticamente a forca de trabalho precisa-se saber identificar os dados
realmente necessarios e suas principais fontes, para assim fundamentalizar uma estratégia
formal de insights com base nas métricas de Rh da organizagdo e que atendam também as
questdes sobre o negocio que devem ser respondidas (DICLAUDIO,2019).

Em seu estudo sobre as implica¢des da Tecnologia, Tursunbayeva (2019) enfatiza que
os sistemas de informagdes voltados para os Recursos Humanos pode ajudar a langar, dirigir e
fornecer percepgoes e insights sobre o ciclo de carreira dos funciondrios, a principio, a partir
das fases de recrutamento e selecdo e posteriormente através do gerenciamento das folhas de
pagamento e beneficios, da gestdo do planejamento de carreira e sucessao e do desempenho
do funcionario.

Figura 2 - Modelo Talent Rising: People Analytics para a estratégia de aquisicao de talentos
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Fonte: Adaptagdo do Modelo Talent Rising, WRIGHT e JACKSON (2018)

No caso da aplicacdo da tecnologia ao processo de selecdo, como ilustrado na Figura
acima (Figura 2) , ela permite aos recrutadores concentrar 0 seu tempo € recursos nos
candidatos com potenciais para a vaga, sendo que, os lideres de aquisicdo de talentos estdo
mais consistentes na escolha, pois cria-se novos fluxos de fontes verificdveis sobre a
experiéncia do candidato, ndo se respaldando somente de curriculo e entrevistas originado
incertezas e decisdes asseguradas pelo destino (WRIGHT; JACKSON, 2018).

Ja na gestdo de carreiras, recentemente Akkermans e Amsterdam (2019) revisaram sua
evolucdo, constatando que, as carreiras vém agregando novas tendéncias e se tornando mais
complexas e imprevisiveis nas ultimas décadas. Assim, os temas tradicionais em pesquisas de
gestdo, como sucesso e tomada de decisdes de carreira, aparentemente desencadeou um foco
mais contemporaneo para gestdes individualizadas, recursos pessoais e competéncias. Nesse
ponto, as tecnologias de People Analytics podem ser utilizadas para apoiar esse processo, a
exemplo do que ocorre na GE. Segundo Prokesch (2017), para o processo de planejamento de
carreira e sucessdo a empresa adotou uma aplicacdo avangada. A ideia ¢ que, a partir dos
dados histdricos do funcionario na organizagdo, somados as suas pretensdes, interesses ¢
inseguranca em relacdo ao emprego atual, o aplicativo auxilia na localizacdo de oportunidades
em toda a empresa, ndo apenas em sua unidade de negocios ou regido geografica. Por meio de
um algoritmo, o software possibilitara a identificagdo de potenciais talentos em toda a
organizac¢do, ndo apenas com base em caracteristicas demograficas e psicologicas. Com isso,
as pessoas contardo com o auxilio da tecnologia para escolher seus proprios caminhos na
empresa, 0 que representa, na visdo de executivos da area, o empoderamento dos
funciondrios. Para a empresa, isso pode ser convertido em novas opgdes de desenvolvimento e
consequentemente, retencdo de seus talentos.

As questoes de decisdo individual sobre carreira dependem de um conhecimento
aprofundado acerca das interagdes entre as micro, meso € macro tomadas de decisdes, sendo
que, estas interagcdes podem funcionar de duas maneiras, quando as organizagdes ¢ a



sociedade podem impactar na tomada de decisdes de carreira individual, e a0 mesmo tempo,
quando as decisdes de carreira também podem impactar sua organizacdo e sociedade (DE
VOS; CAMBRE, 2017 apud AKKERMANS; KUBASCH 2019).

O crescimento de carreira passa a ser muito importante, para Isson e Harriott (2018), por
promover uma previsibilidade antecipada da demanda, facilitando a tomada de decisdo para
os gestores de acordo com os diferentes tipos de profissionais e aptidoes necessarias, além
disso, os dados podem ser retornados para os colaboradores para inter-relacionar as
oportunidades de crescimento com seus gaps e os objetivos da lideranca. Os autores
acrescentam também que, o uso das informagdes auxiliam nas projecdes a longo prazo, ao
passo que, taticamente, demonstrarda melhor transparéncia e alinhamento nas avaliagdes de
desempenho e nas possiveis promogoes.

4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para alcangar o objetivo deste estudo, que visou analisar o efeito de como as
ferramentas de People Analytics podem ser utilizadas para a realizacdo da gestdo de carreiras,
optou-se por uma pesquisa de cardter descritivo e exploratério, com uma abordagem
quantitativa. Descritiva, por ter como objetivo estudar as caracteristicas de um determinado
grupo ou populacdo e, exploratoria, por objetivar o aperfeigoamento de ideias ou novas
descobertas, com uma andlise quantitativa a partir das conclusdes dos dados coletados (GIL,
2007).

Quanto ao procedimento de pesquisa, este delimita-se a um estudo de caso, ou um
método monografico, pois consiste, em sua esséncia, em um estudo que determina
pormenores da populagdo a procura de generalizacdes, observando todos os fatores e aspectos
que a influenciam (MARCONI; LAKATOS, 2003). Com isso, foi escolhida uma organiza¢ao
para coletar dados sobre os funcionarios que tenham relagdo com a tematica investigada —
carreiras, que posteriormente serdo analisadas conforme as ferramentas de people analytics.

Para que a pesquisa seja fundamentada para a aplicabilidade nas organiza¢des ou em
um determinado tipo de populagdo, foram realizadas uma pesquisa bibliografica aprofundada,
acerca dos temas People Analytics, RH Analytics, Talent Analytics e Workforce Analytics,
assim entendendo-se o caracter descritivo.

A abordagem quantitativa ¢ justificada, pelo fato de que, a mesma acredita que todos
os dados podem ser quantificados, o que sugere transformar em ntimeros todas as opinides e
informagdes, a fim de serem classificadas e analisadas. Para tanto, este tipo de abordagem
demanda a utilizagdo de recursos e técnicas estatisticas para tratamento de dados
(PRODANOYV; FREITAS, 2013), o que ¢ uma premissa das ferramentas de people analytics.

3.1 Sele¢dao da amostra e coleta de dados

Para investigagdo da tematica proposta, optou-se por realizar um estudo de caso em
uma empresa que vem buscando inovar na gestdo de pessoas como forma de reconhecer o
papel que o fator humano exerce na competitividade da organizacdo. A empresa escolhida
atua no segmento de producdo e comercializacdo de frutas, tendo no mercado externo seu
principal publico-alvo. Para atender as exigéncias dos mercados exportadores, a empresa
valoriza e utiliza varias certificacdes, as quais, por sua vez, determinam além do rigoroso
seguimento da legislacdo trabalhista, a adocdo de politicas e praticas que demonstrem
preocupacgdo com a saude e bem-estar das pessoas. A empresa estd localizada na Regido do
Alto Paranaiba, estado de Minas Gerais, e a época de realizacdo desta pesquisa contava com
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200 funcionarios.

Em meados de 2018, a empresa deu inicio a um processo de profissionalizacdo na
gestdo de pessoas, definindo, com a participagdo de uma empresa de consultoria contratada, o
modelo de competéncias para a gestdo estratégica de pessoas. Além disso, foi realizado um
diagnostico da percepgdo das politicas e praticas de gestdo de pessoas, realizado pela propria
empresa, por meio de uma auditoria, visando retratar resultados gerenciais e identificar o
desempenho dos funcionarios em cada Unidade Gerencial Basica (UGB's).

Com isso, a partir dos dados levantados sobre a populagdo, sendo eles, as
competéncias dos funcionarios e as avaliagcdes de desempenho das UGB'’s, a construcao da
analise e do banco de dados desta pesquisa fundamentou-se em utilizar as informacgdes ja
obtidas pela auditoria na empresa e pela consultoria.

Apos a coleta dos dados disponibilizados, foram tabulados e analisados, com o auxilio
do software estatistico IBM SPSS 20 sob a Otica quantitativa, para testar as hipoteses
levantadas e responder a pergunta de pesquisa.

Para isso, utilizou-se 0os métodos quantitativos, a fim de relacionar os dados, como o
Modelo Linear Generalizado que comporta-se como uma extensao da regressao, que procura
encontrar, por meio de um modelo, a melhor relag@o entre a variavel resposta univariada com
as suas preditoras por meio de uma fungio de ligagdo (CORDEIRO; DEMETRIO, 2008) ¢, 0
teste ndo paramétrico de Mann-Whitney que atua como o correspondente ao Test T de
amostras independentes, que segundo Sprent e Smeeton (2007) este teste faz uma comparagao
entre as variaveis por meio da mediana para encontrar a diferenca significante entre as
amostras.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

A empresa apresenta em sua estrutura um sistema de gestdo dividido em UGB's
(Unidades Gerenciais Basicas) que possibilitam foco maior em resultados, promovendo
autonomia nos processos, € responsabilidade aos funcionarios. Com isso, o processo de
mensuracdo da empresa fornece resultados sobre o desempenho de cada UGB, o que resultou
nas notas gerenciais avaliadas pela auditoria. Esta nota reflete a efetividade da interagao
macro da workforce.

Por sua vez, as avaliagdes individuais que buscaram avaliar o potencial de cada
individuo inserido nessas unidades, foram mensuradas por uma consultoria com o suporte de
um software que mede determinados comportamentos auxiliados por um algoritmo. O
resultado desses testes auto-aplicados geraram as notas de cada competéncia, ou seja, nesta
etapa foram diagnosticadas as principais competéncias abrangentes na workforce.

Com isso, para compor a amostra, foram selecionados 101 funcionarios para
fundamentar o banco de dados para as analises, sendo que, das 14 UGB’s diagnosticadas cada
uma teve, no minimo, 2 participantes na nossa amostra para testar as hipoteses. A sele¢ao dos
dados, assim dos funcionarios analisados, caracterizou-se criteriosamente por individuos que
tivessem participado das avaliacdes das competéncias e, que simultaneamente, tivessem
participado das avaliagdes de desempenho durante a rotina e auditoria interna.

Em busca de explorar a abordagem quantitativa da People Analytics na empresa, a
Figura 1 demonstra o processo de captura de dados realizado no ambito individual com o
colaborador e no ambito gerencial com as UGB’s, até a aplicagdo estatistica, para detectar a
relagdo entre percepgdes do capital humano com a produtividade organizacional.

Figura 1. Modelo de aplicagdo de People Analytics na Organizagao
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Fonte: Elaborado pelos autores (2020)

A analise descritiva, da Tabela 1, apresenta os principais dados das competéncias
levantadas nos resultados da avaliagdo dos colaboradores, a fim de demonstrar o perfil dos
colaboradores:

Tabela 1 - Principais competéncias dos colaboradores

Competéncias N?* de Colaboradores Minimo Miaximo Média Desvio Padrao

C2 - CAPACIDADE 101 0,03 0,63 0,2861 0,12007
NEGOCIAL

C4 - MOTIVACAO E 101 0,08 0,67 0,3215 0,13209
ENERGIA PARA o
TRABALHO

C6 - PLANEJAMENTO E 101 0,05 0,68 0,3264 0,12
ORGANIZACAO

C8 - TRABALHO EM 101 0,06 0,64 0,2763 0,10839
EQUIPE

Elaborado pelos autores (2020)

Pela descrigdo dos dados podemos perceber o perfil predominante dos colaboradores
dessa organizagdo, avaliado pela média de cada uma das competéncias. A competéncia que
apresentou maior média foi a C3 - Cultura da Qualidade com 0,3271, seguida pelas trés mais
altas que sdo a C6- Planejamento e Organizacdo com 0,3264, Motivagdo e energia para o
trabalho 0,3215 e C2 - Capacidade Negocial com 0,2861. As demais competéncias,
apresentam as menores médias, sendo C5 - Orientagdo para resultados com 0,2837,C7 -Visao
Sistémica com 0,2674 e C1 - Capacidade Empreendedora com 0,2565.
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As notas gerenciais que representam apresentaram uma meédia relativamente alta com
0,7993, com notas minimas de 0,61 até 1,00. O tocante sobre os dados, tanto das notas
gerenciais quanto das competéncias, ¢ de uma concentragio ndao promovendo uma
homogeneidade dos dados.

Tabela 2 - Dados descritivos sobre as notas gerenciais

N* de
Notas das Funcionarios Nota minima = Nota maxima Média Desvio Padrio
UGB'’s
Gerencial 101 0,61 1 0,7993 0,084712884

Elaborado pelos autores (2020)

Como este estudo analisa a influéncia das competéncias identificadas pela empresa de
consultoria, dos profissionais pesquisados da organiza¢do estudada, alinhados aos resultados
obtidos por cada Unidade Gerencial Bésica (UGB’s). Visando responder a pergunta de
pesquisa: “Por meio da People Analytics, € possivel perceber se as competéncias impactam
nos resultados organizacionais das Unidades de Gerenciamento Basico?” Foram levantadas
algumas hipoteses que corroboram para a explicagdo desta pergunta.

H1: Os niveis de competéncias dos funcionarios afetam nos resultados gerenciais da
organizacio.

Para testar esta hipotese foram utilizado os resultados da avaliagdo de desempenho da
empresa, sendo elas, as notas gerenciais (sistematizagdo da rotina) com os resultados das
competéncias, a fim de verificar se as competéncias possuem relagdo e possam resultar em
variaveis explicativas. Com isso, avaliando as notas gerenciais da empresa, por meio do
método Método linear Generalizado (MLGs), podemos perceber o efeito significativo nas
notas da empresa.

Tanto pelo Método linear Generalizado e pela Regressao linear Multipla a variavel que
melhor prediz as notas gerenciais ¢ a Capacidade Empreendedora com ($=0,321).

sig: 0,012
Capacidade Notas
Empreendedora Gerenciais

Para fins de comparacdao de efetividade em resultados, comparamos os dados pela
analise da regressdao multipla, que consiste em um método paramétrico estatistico. O resultado
foi que a capacidade empreendedora também apresentou-se como uma variavel explicativa
para as notas gerenciais, com um coeficiente de regressdo de 0,339 [ F=5,467, p > 0,049], ,
considerando um intervalo de confianga de 95%.

H2: A variavel que afeta as notas gerenciais tem maior nivel em UGB’s com notas mais
altas do que UGB’s com notas baixas.

Para fazer esta andlise, dividimos as notas em duas faixas, a primeira composta pelas
notas de 0,6 a 0,79 sendo consideradas como notas baixas e, a outra faixa, sdo das notas de
0,80 a 1,0 classificadas como notas altas. Essa divisdo foi realizada para verificar se na
empresa seria necessario aplicar agdes estratégicas distintas entre as UGB's, para assim, poder
encontrar padrdes na sua workforce.
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Devido a esséncia dos dados apresentar-se com uma distribui¢do anormal e nao
homogénea, o método de Mann-Whitney foi adotado para avaliar se estatisticamente as
medianas s3o significamente diferentes, ou seja, se o efeito das notas divergentes afeta na
competéncia Capacidade Empreendedora. Para realizar este teste, foram levantadas as
seguintes hipoteses nula e alternativa:

HO: UBG Altas = UBG Baixas HO: UBG Altas > UBG Baixas

A partir desse método foi possivel concluir que estatisticamente as medianas das
UGB’s com notas baixas sdo as mesmas que as UGB’s com notas altas. Para fins de
comparagdo de resultado, realizamos o teste t de student para amostras independentes,
intervalo de confianca de 95%, que gerou resultados semelhantes ao teste escolhido,
aceitando-se a hipotese nula onde estatisticamente as notas altas sdo iguais as baixas.
Contudo, podemos inferir que as agdes realizadas para estimular esta competéncia nao tera
percepcoes diferentes entre UGB s por causa de suas divergéncias nos resultados.

Com a aplicagdo dos métodos foi possivel perceber que a avaliacdo de competéncia
realizada e as politicas de governanga, bem como a mensuragdo das praticas, permitiu
encontrar uma competéncia que afeta nos resultados gerenciais, ou seja, pode tanto contribuir
agregando valor quanto prejudicar o desempenho organizacional.

Considerando a importancia mutua, empresa-colaborador, sobre a responsabilidade da
carreira, o desenvolvimento dessa competéncia assertiva que pode agregar valor econdmico
para empresa e, a0 mesmo tempo, proporciona resultados individuais, incentiva decisoes
conscientes sobre este processo cada vez mais importante dentro das empresas.

Vale ressaltar que a empresa deve constantemente mapear e aprimorar as suas técnicas
de mensuracdo do seu capital humano, para assim, aumentar seus dados sobre seus
funciondrios buscando a observagdo constante desta competéncia, € quem sabe assim, a longo
prazo, detectar mais competéncias que possam melhorar a efetividade e a tomada de decisao.

5. CONCLUSOES

Por meio desta andlise foi possivel integrar as informacgdes sobre o capital humano da
organizagdo em estudo, possibilitando um melhor entendimento sobre as dimensdes dos
talentos que impulsionam seu desempenho. Com o enfoque na ferramenta de People
Analytics, o estudo buscou entender o efeito das competéncias individuais dos colaboradores,
da empresa, em suas unidades de gestdo basica (UGB) e também o impacto no desempenho
da empresa.

Os resultados indicam que dentre as competéncias levantadas, a que prediz melhor
essa relagdo com o desempenho, ¢ a competéncia Capacidade Empreendedora, que a cada
aumento no nivel desta competéncia ird impactar positivamente nas notas gerenciais.
Observa-se também, que os niveis desta competéncia ndo difere-se entre as UGB’s da
empresa, ou seja, se a empresa aplicar agdes de desenvolvimento tanto para UGB’s com notas
baixas quanto para as com notas altas, o efeito sera o mesmo.

A avaliagdo de competéncias permite uma mensura¢ao objetiva dos resultados, e uma
analise muito especifica e pontual das competéncias que agregam valor, ou seja, que geram
melhores resultados. Para realizar a gestdo de carreira, a empresa, tem que incentivar o
mapeamento € observacdo constante desta competéncia, de forma a possibilitar que os
funcionarios desenvolvam as competéncias necessarias para o negocio, que leva melhores
resultados para as UGB’s e, consequentemente, se tornam mais aptas e mais competentes para
exercer aquelas fungdes.
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