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DO DADO A DECISAQ: O PAPEL DO PEOPLE ANALYTICS NA GESTAO DE RH NO
ALTO PARANAIBA

1. INTRODUCAO

A gestdo de pessoas ¢ um campo essencial que abrange diversas atividades relacionadas a
administracdo dos Recursos Humanos (RH) dentro das organizag¢des. Indo além das simples operagdes de
contratagdo ¢ demissdo, englobando também aspectos como treinamento, desenvolvimento, avaliagdo de
desempenho e recompensa. Enfatiza-se que essa abordagem integral busca ndo apenas aprimorar a
produtividade e eficiéncia organizacional, mas também promover o bem-estar e a satisfacdo dos
colaboradores (CHIAVENATO, 2014).

As organizagdes estdo, de maneira natural, ajustando suas praticas de gestdo de pessoas para atender
as demandas e pressdes do ambiente interno e externo, especialmente com o avango da tecnologia. Assim,
essa adaptacdo revela padrdes comuns que caracterizam um novo modelo de gestdo de pessoas (DUTRA,
2017).

De acordo com o levantamento feito pela InfoJobs em maio de 2021 com 520 profissionais de RH,
61% dos profissionais de RH utilizam dados para a tomada de decisdes, embora muitos ainda usam métodos
manuais, como planilhas (54,4%). Além disso, 48,1% dos profissionais ja contam com tecnologias para
facilitar essas andlises. A maioria (95,5%) reconhece a importancia da andlise de dados para melhorar
processos € a experiéncia dos colaboradores. No entanto, desafios como a descentralizagdo de informagdes
(31,6%), a falta de conhecimento (25,5%) e a falta de tempo (23,7%) foram apontados como barreiras
(STACHEWSKI, 2021; PRADO, 2021).

Dessa forma, a inovagdo na gestdo de pessoas tem sido impulsionada significativamente pela
introducdo de metodologias denominadas como People Analytics (PA), isso abrange o uso de andlise
preditiva, ferramentas de visualizagdo e sistemas de informacgdo, baseados em dados de perfil e desempenho
dos colaboradores (TURSUNBAYEVA; DI LAURO; PAGLIARI, 2018). Logo, percebemos que estdo
remodelando a maneira como as organizagdes no setor publico e privado abordam o capital humano
(IRIGARAY; STOCKER, 2023).

A PA por sua vez, refere-se ao processo de coleta e analise de dados com foco na gestdo de pessoas
dentro das organizagdes. E basicamente uma abordagem orientada a dados que coleta, organiza e diagnostica
informagdes sobre as equipes de uma empresa utilizando softwares que cruzam dados de diversas fontes,
visando otimizar o gerenciamento de RH (GALDINO et al., 2024).

A inclusdo do PA tem sido observada como um método emergente no campo de RH, visando uma
tomada de decisdo mais eficiente e assertiva (SOUZA, 2019). Assim, ¢ da gestdo do capital humano, que
incorpora ferramentas, tecnologias e métodos analiticos para assegurar qualidade e direcionamento
estratégico nas decisoes relacionadas ao aspecto humano das organizagdes. Além disso, € possivel utilizar os
principios do business intelligence (BI) no campo de RH (GARRIDO; SILVEIRA; SILVEIRA, 2018).

Almeida e Bittencourt (2024) destacam que essa abordagem nas empresas vai além de simplesmente
acompanhar indicadores de desempenho para justificar cobrancas ou desligamentos. Dessa forma, o PA ¢
um importante aliado do RH, contribuindo para a pratica, pesquisa e inovagao na gestao de pessoas, ao gerar
insights aciondveis sobre a dinamica do trabalho, o capital humano e o desempenho individual e das equipes.



Porém, mesmo com tanto avango na area os desafios sdo visuais os desafios, pois, embora a gestao
de pessoas estejam em constante evolugdo, as empresas ainda enfrentam problemas em desenvolverem a sua
mentalidade estratégica, retardando assim as possibilidades de resolucdo de desafios culturais (ALMEIDA;
BITTENCOURT, 2024).

Sendo assim, esta pesquisa teve como objetivo compreender a percepcao de profissionais de RH da
regido do Alto Paranaiba sobre a aplicacdo de PA para o planejamento e gestao estratégica do capital humano
nas corporagdes. Especificamente, buscou-se: a) realizar um levantamento bibliografico sobre as discussoes
existentes na literatura acerca do tema; b) analisar como o PA ¢ utilizado no planejamento da forca de
trabalho e na tomada de decisoes estratégicas; c¢) explorar a maturidade das corporacdes e das areas de RH
da regido do Alto Paranaiba quanto as técnicas de PA; e, d) compreender como a aplicacdo do PA influencia
a compreensao dos problemas enfrentados na retencao de talentos em empresas situadas na regidao do Alto
Paranaiba- MG.

Dada a relevancia e aplicabilidade ja desenvolvida por grandes corporagdes, como Google, BMD,
Nielsen, entre outros, este trabalho se justifica, pela necessidade de compreensao dos resultados advindos da
implementagdo de metodologias do PA e sua aplicabilidade em empresas situadas na regido do Alto
Paranaiba, em empresas de pequeno e médio porte. Tendo em vista que ¢ entendida como tendéncia e uma
caréncia estratégica para alinhar, avaliar e reforcar as acdes na area de gerenciamento de talentos, como
afirmam Galdino ef al. (2024) ha uma caréncia de os profissionais de grandes corporagdes saberem usar PA
da maneira certa, visto que ¢ um uma metodologia de grande importancia.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 People Analytics e Retenciio de Talentos

Numa sociedade cada vez mais digitalizada, o interesse na utilizacdo dos chamados big (e pequenos)
dados nunca foi tdo grande. Técnicas de andlise de dados, de sofisticacdo variada, estdo sendo usadas para
compreender fenOmenos sociais, avaliar politicas, adaptar o marketing do consumidor, prever o
comportamento eleitoral, possibilitar a medicina de precisdo e uma série de outras aplicagdes no mundo real
(ITURSUNBAYEVA; DI LAURO; PAGLIARI, 2018).

No mundo do trabalho, na visdo contemporanea da gestdo de pessoas, a analise e aplicacao de big
data para o desenvolvimento de praticas vinculadas a administracdo de pessoas, possibilitou o surgimento do
PA. Seu objetivo ¢ medir atividade, produtividade, eficiéncia, motivagdo ou envolvimento e satisfagdo. E
ainda utilizado para detectar talentos, selecionar e recrutar, avaliar desempenho e potencial, bem como para
desenhar estratégias de promocao e demissao (SZLECHTER; ZANGARO, 2020).

Segundo Tursunbayeva et al. (2022), os profissionais de gestdo de pessoas, os especialistas na area,
sdo responsaveis por implementar e gerenciar iniciativas de PA dentro das organizacdes. A vista disso, eles
desempenham um papel crucial na defini¢do dos tipos de dados coletados, como sdo analisados € como os
insights sdo aplicados na tomada de decisdes. Dado a isso, os autores refletem sobre a ética e a competéncia
desses profissionais para garantir que os projetos de PA sejam conduzidos de forma justa, pois lidam com
praticas e mudancas nas relagdes de trabalho, e que respeitem os direitos dos funcionarios.

Para entender melhor as dimensdes do PA e suas aplicagdes praticas, Mourao (2021) propde uma
estrutura que divide os formatos de anélises de dados em trés niveis de complexidade. A seguir, na Figura 1,
¢ apresentada essa classificacdo que ajuda a ilustrar como os dados sdo processados e aplicados no contexto
de RH.
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Figura 1. Niveis de valor da analise de dados em People Analytics.

Fonte: Mourao (2021).

Conforme a figura acima, o PA é composto por trés niveis principais de analises de dados: descritivo,
preditivo e prescritivo. No nivel descritivo, sao identificadas e descritas as relagdes entre dados, destacando
padroes de comportamento em dados historicos e atuais. Esse nivel envolve dashboards, scorecards,
segmentacao de colaboradores, Data Mining para padrdes basicos ¢ a geragdo de relatorios periddicos. O
nivel preditivo, por sua vez, utiliza estatisticas, modelagem e Data Mining para fazer previsdes baseadas em
dados atuais e passados, abordando probabilidades e possiveis impactos futuros das pessoas na organizagao.
Esse nivel permite modelar para a escolha de candidatos ideais, decisdes de investimento e promogdes. Ja
no nivel prescritivo, as analises vao esta no campo das previsoes, oferecendo opgdes de decisao e otimizagao
de RH; ele ¢ usado para interpretar dados complexos, prever resultados e sugerir diferentes opgdes de decisao
com seus respectivos impactos para a organiza¢do (FRANCISCO; SILVA; MARTINEZ, 2019).

Corroborando com niveis citados acima, segundo Carlos (2022) a maturidade do PA se desenvolve
em estagios, comecando com andlises descritivas e evoluindo para andlises preditivas e prescritivas.
Inicialmente, as empresas focam em relatorios basicos e monitoramento de dados historicos da forca de
trabalho. Com o avango, passam a usar métricas mais complexas para identificar padrdes e entender o
impacto do capital humano nos resultados. No estagio avancado, aplicam modelagens para prever cenarios
futuros, permitindo uma gestao proativa e decisdes estratégicas baseadas em dados, consolidando o RH como
parceiro estratégico e apoiando o planejamento e a sustentabilidade organizacional.

Figura 2. Modelo de maturidade de anélise de pessoas de alto impacto
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Fonte: Adaptado de Deloitte (2024).

O Modelo de Maturidade de PA de Alto Impacto (Figura 2), descreve a evolucao das capacidades
analiticas de uma organizacdo em quatro niveis principais, esses niveis indicam o grau de maturidade e a
sofisticacdo no uso de dados e andlises de pessoas dentro das empresas. O Modelo estrutura o progresso das
organizagdes em quatro niveis: do estagio inicial, onde a analise de pessoas ¢ limitada e reativa, até o nivel
mais maduro, onde a analise de dados ¢ integrada as decisdes estratégicas da empresa e colabora com outras
areas para influenciar mudangas. A evolucdo para niveis mais altos requer investimentos em tecnologia,
cultura centrada em dados e o desenvolvimento de parcerias internas eficazes (DELOITTE, 2024).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para alcancar esse objetivo, optou-se por uma abordagem com foco qualitativo, dado seu enfoque em
entender aspectos subjetivos, como comportamentos ¢ pontos de vista. De acordo com Gil (2002), essa
abordagem consiste em uma série de etapas que incluem a redu¢do de dados, sua categorizacdo, analise
interpretativa e a elaboragao de um relatorio final.

Nesse sentido, ela permite captar as nuances das interagdes humanas e das construgdes sociais, o que
¢ fundamental para entender contextos complexos. Essa abordagem nos oferece informagdes sobre as
subjetividades e relagdes sociais, ampliando a compreensao sobre como as acdes e estruturas influenciam as
experiéncias humanas (MINAYO; COSTA, 2018).

Para estruturar a pesquisa, o desenvolvimento deste estudo foi organizado como multiplos estudos de
caso, com a coleta de informagdes em empresas selecionadas e 50 funciondrios ou consultorias de RH com
mais de 50 projetos executados. Tal abordagem possibilita uma analise comparativa entre casos, explorando
semelhancas e diferengas, o que auxilia na constru¢do de uma compreensao mais abrangente do objeto de
estudo (CARNEIRO, 2018).

Os casos analisados estdo localizados no Alto Paranaiba, regido com foco econdmico no agronegocio,
e possuem um departamento de RH estruturado e profissionais especializados. Além disso, a amostra incluiu
empresas e prestadores de servigos em Gestdo de Pessoas com mais de 100 colaboradores. A vista disso,
participaram da pesquisa sete profissionais de RH da regido, representando as empresas selecionadas de
acordo com os parametros acima, assegurando uma representatividade local. A amostra inclui colaboradores
que atuam diretamente em cargos de gestdo de pessoas nas empresas dos setores de varejo, agronegocio,
cooperativismo, consultoria empresarial e tecnologia. Essas empresas optaram por nao identificar sua razao
social para resguardar informagdes sensiveis e em respeito a LGPD.

Todavia, visando trazer maior consisténcia aos resultados deste estudo os participantes serdo
apresentados, porém de forma codificada, de forma que seja de facil compreensao aos leitores qual o ramo e
cargo de cada respondente, conforme o quadro 1, garantindo clareza e possibilidade de andlise entre as
diferentes percepcdes dos mesmos.

Quadro 1. Identificagdo de Respondentes por Empresa e Cargo

Participante (P) Segmento da Empresa Cargo de Respondente




P1 Agronegocio (Fazendas — Producao) Diretora de Gestao de Pessoas
P2 Consultoria de Gestao de Pessoas Coordenadora de Operacdes
P3 Agronegocio (Fazendas — Producao) Gerente de DHO

P4 Tecnologia Coordenadora de RH

P5 Cooperativa Agropecuaria e Industria Coordenadora de RH

P6 Industria Gestor de RH e Contabilidade
P7 Agronegocio (Fazendas — Producao) Gerente de RH

Fonte: Elaboragao Propria, 2024.

Para coletar os dados da pesquisa, foi utilizado um questionario semi-estruturado, aplicado via
Microsoft Forms e enviado aos participantes por WhatsApp e LinkedIn. Composto por 26 questoes, ele foi
dividido em partes: questdes fechadas sobre as informacdes demograficas dos respondentes e questdes
abertas e fechadas para entender o uso da analise de pessoas no planejamento e gestao estratégica do capital
humano nas empresas, além da maturidade dos profissionais de RH quanto ao uso de dados.

No contexto desta pesquisa, o questiondrio foi cuidadosamente elaborado com base no referencial
terico, seguindo uma ordem de aprofundamento. A medida que as perguntas eram respondidas pelos
representantes das empresas, as questdes subsequentes ficavam mais consistentes, o que permitiu maior
assertividade nos resultados e informagdes mais abrangentes.

Para analisar os dados coletados, utilizou-se o0 método de andlise tematica, que, conforme Rosa ¢
Mackedanz (2021), € uma técnica de pesquisa qualitativa amplamente aplicada em estudos descritivos, como
entrevistas e grupos focais, buscando categorizar informacdes em temas recorrentes para facilitar a
compreensao de aspectos subjacentes ao conteudo.

Por fim, a andlise de conteudo tematico, descrita por Souza (2019), segue etapas que estruturam a
organizagdo e interpretagdo dos dados qualitativos. Este método permite explorar padrdes de significados
nos dados, facilitando a identificacdo de temas e categorias. Dessa forma, a aplicacao da analise temética foi
dividida em seis etapas, proporcionando uma abordagem estruturada e interativa, desde a familiarizacdo com
os dados até a produgao final dos resultados, conforme ilustrado na figura 3.

Figura 3. Etapas da analise de conteudo tematica
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Fonte: Elaboragao propria (2024).

Seguindo as etapas da analise temadtica representadas na figura acima, inicialmente, obteve-se uma
etapa de familiarizacdo com os dados, na qual foram feitas leituras e releituras minuciosas das respostas ao
questionario semiestruturado enviado aos participantes. Esse processo permitiu uma compreensao inicial dos
relatos e ajudou a identificar os principais aspectos considerados pelos profissionais, como as ferramentas
de analise utilizadas, as barreiras enfrentadas e os beneficios percebidos. Em seguida, fez-se a geragdo de
codigos iniciais com base nos aspectos conceituais, agrupando as respostas em topicos que refletem o
conteudo central de cada relato.

Na terceira etapa, os codigos gerados foram organizados em temas potenciais, agrupando conteudos
semelhantes para areas de reflexdo centrais da pesquisa. Codigos relacionados ao uso de ferramentas
especificas (como Power BI), aos desafios enfrentados na implementacao de PA (como resisténcia cultural
e conformidade com a LGPD), e a aplicacdo estratégica de PA na retengdo de talentos foram consolidados
em categorias preliminares. Por exemplo, para construcdo da terceira categoria principal apresentada na
subsec¢do 4.3, foram consolidadas as subcategorias, “Desafios e Barreiras no Uso de Dados”, “Uso de Dados
nas Areas da Empresa”, “Habilidades Necessarias para PA”, “Cultura Orientada a Dados”, “Exemplos de
Decisdes Baseadas em PA”, “Beneficios do PA”, e “recomendacao e /nsights Finais”. Esses temas potenciais
foram alinhados com os objetivos do estudo, para que representem dreas fundamentais do uso de PA no
contexto investigado.

Em seguida, passou-se a revisdo dos temas, etapa em que cada tema foi examinado para garantir
coeréncia e relevancia em relacdo aos dados. Foram feitas comparacdes entre os temas e os objetivos da
pesquisa, ajustando as categorias para garantir que cada tema expresse de maneira fiel e abrangente as
praticas e percepcdes dos participantes sobre PA na gestdo de RH.

Por fim, foi realizada a defini¢do ¢ nomeacao dos temas finais, de modo a refletir com clareza os
padrdes observados nos dados. Os temas foram sintetizados e nomeados para compor as categorias principais
da pesquisa: "Analise descritiva sobre o publico Alvo", "Entendimento e Uso da Analise de Pessoas no
Planejamento e Gestao Estratégica do Capital Humano" e "Maturidade do Uso de Dados pelos Profissionais
de RH". A ultima etapa consistiu na producao do relatorio, em que os temas foram articulados com a literatura
sobre PA e os objetivos do estudo, oferecendo uma visao organizada e detalhada das praticas e percepgoes
de profissionais da 4rea na regido cientifica.

Esse método permitiu condensar dados sendo esses, as percepgdes dos profissionais de RH sobre o
uso do PA, oferecendo uma visdo estruturada e detalhada dos padrdes e desafios enfrentados na
implementag¢do de praticas orientadas por dados. Além disso, a flexibilidade da anélise permitiu adaptagdes
para abarcar as especificidades das respostas dos profissionais de diferentes setores, oferecendo uma visao
mais organizada sobre o objeto de estudo, os quais seus resultados serdo apresentados na proxima se¢ao.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Analise descritiva sobre o publico Alvo

Por se tratar de um estudo de casos multiplos, as empresas analisadas estdo situadas em diferentes
cidades da regido do Alto Paranaiba, sendo Patos de Minas, S3o Gotardo, Carmo do Paranaiba, Matutina e
Lagoa Formosa, atuando em setores variados, como o agronegocio, consultoria em gestdo de pessoas,
tecnologia e cooperativas agropecuarias. O numero de colaboradores dessas empresas varia
consideravelmente. A empresa de tecnologia possui entre 51 e 100 colaboradores, enquanto a de consultoria



empresarial entre 01 e 10, ja as fazendas do agronegocio superam os 500 a 1.000, por fim a empresa de
cooperativa agropecudria ultrapassa os 1.000 colaboradores.

Foi realizado também um levantamento qualitativo sobre a equipe de gestdo de pessoas dessas
empresas, 0s mesmos ocupam cargos estratégicos, tais como coordenadores (P2, P4, P5), gerentes (P3, P6,
P7) e diretores de gestdo de pessoas (P1), responsaveis pela aplicacao e supervisao de praticas de RH que
impactam diretamente a dindmica organizacional, entre eles temos 57% com experiéncia superior a 10 anos
(P1, P3, P4 e P5) e 43%, inferior a 10 anos (P2, P6 e P7).

Por meio do questionario, foram analisadas as percepcoes dos profissionais das empresas sobre a
tematica da area. A priori todos admitem ter conhecimento sobre o que ¢ PA e no que diz respeito ao
entendimento sobre assunto, conforme o grafico abaixo 86% dos profissionais acreditam que o PA pode
melhorar a experiéncia dos colaboradores na empresa de forma significativa, estes representados pelos
participantes 1, 3,4, 5,6 ¢ 7.

4.2 Entendimento e Uso da Analise de Pessoas no Planejamento e Gestao Estratégica do Capital
Humano

Os cargos ocupados pelos respondentes variam de Coordenadores de RH (P2, P4 e P5) a Diretores
de Gestao de Pessoas (P1), refletindo uma diversidade de responsabilidades e perspectivas sobre o uso de
PA. Todos os profissionais, a sua maneira, definem PA como uma metodologia que visa a coleta e anélise
de dados para melhorar a gestdo de pessoas, promovendo tomadas de decisdo mais assertivas e estratégicas.
Para o P1, o PA é: “Uma abordagem que transforma dados em decisoes estratégicas, garantindo uma gestdo
de pessoas mais eficaz e direcionada’. No caso do P2, vé-se o PA como: "A chave para extrair insights dos
colaboradores, oferecendo uma andlise preditiva que apoia a lideranga em agoes mais assertivas". Para o
P3, ¢é: "A metodologia que mapeia as competéncias dos colaboradores, alinhando o desenvolvimento
profissional ao desempenho necessario para cada fungdo”.

Na visdo do P4, o PA ¢é: "4 ferramenta que, ao aplicar dados na tomada de decisoes, elimina a
subjetividade e torna o RH mais estratégico e orientado por resultados”. Segundo o P35, isso significa: "Gerir
pessoas de forma inteligente, com base em informagoes objetivas e andlise de dados concretos”. Para o P6,
¢: "Um olhar detalhado sobre o perfil dos colaboradores, que ajuda a moldar a empresa conforme as
necessidades e competéncias internas". Por fim, o P7 vé o PA como: "O uso de indicadores e métricas para

aprimorar decisoes operacionais e estratégicas, buscando uma gestdo mais justa e fundamentada”.

Mourdo (2021) reforga que o PA transforma dados em insights aplicdveis para decisdes de RH,
oferecendo um suporte robusto para ajustes estratégicos e para a promog¢ao de uma gestdo mais precisa €
eficaz. Essa pratica ¢ descrita como essencial para compreender o perfil dos colaboradores, melhorar suas
competéncias e facilitar decisdes baseadas em dados concretos, reduzindo a subjetividade e aumentando a
eficiéncia nas praticas de gestao.

As ferramentas de RH mencionadas incluem plataformas de andlise de perfil, como o Solides, e
ferramentas de BI, como Power BI e Notion (P1, P2, P3 e P4). Ferramentas de BI, como o Power Bl € o
Tableau, se tornaram populares pela baixa curva de aprendizado, pela proximidade visual com o Excel e por
integrarem diversas fontes de dados para visualizacdo em tempo real, facilitando analises para gestores de
diferentes setores (FRIGHETTO, 2021).



Também sdo utilizados testes comportamentais, como o DISC Profiler, que desempenha um papel
essencial no mapeamento de competéncias e habilidades dos colaboradores (P6 e¢ P7). Por meio de
metodologias estruturadas, o DISC Profiler identifica caracteristicas especificas, como dominancia,
influéncia, estabilidade e conformidade, fornece uma visao detalhada dos perfis individuais e apoia a criagdo
de estratégias de desenvolvimento e ajustes em praticas de gestdo (COSTA, 2023). Esses recursos
tecnologicos sdo fundamentais tanto para a coleta de dados confidveis quanto para a analise de desempenho
e comportamentos, facilitando o Planejamento de Desenvolvimento Individual (PDI) e promovendo uma
maior objetividade nas praticas de RH.

Os indicadores mais valorizados pelos participantes incluem rotatividade, absenteismo, SLA (acordo
de nivel de servico) de recrutamento e sele¢ao, além de KPIs especificos para cada subsistema de RH, como
satisfacdo, satide ocupacional e controle de jornada. Segundo Frighetto (2021), esses indicadores
possibilitam uma compreensao detalhada do desempenho organizacional, sustentando decisdes com base em
métricas de produtividade e eficiéncia. Os entrevistados relataram que o envio desses indicadores contribuiu
para uma maior precisdo nas decisdes e para a capacidade de responder rapidamente a questdes
organizacionais (P1, P5, P6 e P7). O P2 relatou que “o uso de indicadores tornou possivel evidenciar a
insatisfagdo ou problemas psicologicos dos colaboradores”. Esses dados evidenciam que se busca uma
gestdo mais focada em indicadores de desempenho e eficiéncia de empresas.

A analise de dados ¢ vista como uma ferramenta crucial para a retencao de talentos, permitindo aos
gestores sinalizar tendéncias e identificar antecipadamente problemas de insatisfagdo. De acordo com
Szlechter e Zangaro (2020), uma analise de dados permite entender e ajustar o ambiente de trabalho conforme
as necessidades dos colaboradores, promovendo uma gestdo mais alinhada com a realidade do capital
humano.

Essa pratica fornece um entendimento claro sobre os fatores que levam a rotatividade, promovendo
decisOes de treinamento e ajustes no ambiente de trabalho que impactam diretamente a permanéncia dos
colaboradores. O P1 destacou que, “ao analisar dados de saida e satisfacdo, é possivel desenvolver
estratégias proativas para reter profissionais e construir um ambiente mais acolhedor”.

4.3 Maturidade do Uso de Dados pelos Profissionais de RH

Grafico 4. Niveis de Valor na Analise de Dados em PA.
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Analisando as empresas estudadas quanto ao método de maturidade analitica em PA (Grafico 4),
percebe-se que elas estdo no estagio de Diagndstico conforme mostra o grafico acima, onde o foco principal
estd em investigar as causas de eventos observados, como absenteismo, rotatividade e adequacdo dos
colaboradores aos cargos, sem o uso de técnicas preditivas ou prescritivas. Por exemplo, o P5 utiliza
indicadores de rotatividade e SLA de recrutamento para entender as razdes que levam a saida dos
funcionarios, mas ainda ndo desenvolveu uma capacidade preditiva para atuar de forma proativa. De modo
semelhante, o P4 expressou dificuldades para construir uma cultura de dados mais estruturada e avancada,
limitando-se a coleta de dados basicos para ajustes pontuais, sem explorar uma analise estratégica robusta.

Quanto ao modelo de maturidade de impacto (Grafico 5), todas as empresas se encontram no estagio
inicial, que ¢ caracterizado por praticas reativas e pontuais em PA. O P2, por exemplo, enfrenta desafios na
coleta de dados devido a resisténcia dos colaboradores em fornecer informagdes completas sobre
treinamentos e clima organizacional. Essa dificuldade demonstra um uso ainda restrito da analise de pessoas,
limitado a responder a demandas especificas, sem uma visdo estratégica ou integracao de dados que suporte
uma funcao analitica abrangente.

O P6 também reportou que a falta de profissionais com conhecimento adequado de analise de dados
limita a expansdo da funcao analitica, deixando-a restrita a dados operacionais e processos manuais, sem um
suporte tecnoldgico que possibilite um avango estratégico. Esses exemplos refletem a falta de integragdo e
centralidade de PA, onde o papel da andlise de dados ¢ reduzido e sem a maturidade necessaria para gerar
insights estratégicos para a organizagao.

Grafico 5. Estagios do modelo de maturidade de alto impacto
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Fonte: Elaboracdo propria (2024).

Os desafios relatados pelos profissionais, estdo a qualidade e a integracao dos dados, a resisténcia dos
colaboradores em fornecer informacdes e a falta de automatizag¢ao nos processos. A Lei Geral de Protegdo
de Dados (LGPD) também ¢ mencionada pelo como uma barreira (P2 e P3). Segundo Tursunbayeva et al.
(2022), a implementacdo do PA exige aten¢do aos dados coletados e ética no seu uso, uma vez que a gestao
de pessoas passa a se basear amplamente em dados.

As areas que mais utilizam dados para decisoes incluem Recrutamento e Selecao, Desenvolvimento
e Treinamento, Administracdo de Pessoal e Lideranca Executiva. De acordo com Bernard Marr (2015), a



centralizacdo e analise de dados facilitam o entendimento do desempenho e o alinhamento entre setores para
decisdes ageis e integradas. As areas que utilizam menos dados, pela pesquisa, incluem TI e Analise de
Dados, Desenvolvimento e Treinamento, ¢ Remuneracao e Beneficios. Essa distribui¢ao revela que as areas
voltadas diretamente ao contato com os colaboradores ou a gestdo de desempenho tendem a fazer maior uso
de dados, enquanto as fungdes mais técnicas ou administrativas ainda dependem menos de informagdes
analiticas na tomada de decisoes.

Quando analisado as competéncias essenciais que um time de RH precisaria ter para implementar o
PA, os entrevistados mencionam a capacidade de comunicacdo para apresentar insights (P1, P2 e P5), a
habilidade com ferramentas de visualizagdo de dados, como Excel e Power BI (P6 ¢ P7), e o conhecimento
em subsistemas de RH para aplicar os dados de forma relevante (P6). Enquanto o P4 acredita ser em primeiro
lugar o conhecimento em analise de dados e estatistica.

Mourao (2021) sublinha que a interpretagdo precisa dos dados € crucial para agdes praticas, tornando
o RH um facilitador das estratégias corporativas. A interpretacdo de dados para transformar analises em
acdes praticas também ¢ valorizada, refletindo a necessidade de um profissional de RH que seja tanto
analitico quanto capaz de traduzir informagdes em estratégias aplicaveis. Essas competéncias sdo vistas como
diferenciais na implementagdo bem executada de PA. Os autores também destacam que a proficiéncia em
como usar Bl e Excel se torna imprescindivel na atualidade.

Os lideres de RH sao apontados como agentes fundamentais na promogao de uma cultura orientada
a dados, responsaveis por desenvolver capacidades analiticas e demonstrar a relevancia dos dados para
decisdes estratégicas. Como podemos identificar nos graficos acima, que as areas dentro dos RH sdo as que
mais utilizam dados de colaboradores, porém, a lideranca executiva, responsavel pelas principais tomadas
de decisoes estratégicas das empresas analisadas, estdo dentre as areas que menos utilizam dados.

Segundo Mourdo (2021), a criacdo de uma cultura analitica exige o engajamento de lideres, além de
esfor¢cos em demonstrar o valor dos dados na pratica de RH. Os entrevistados confirmam que a promog¢ao
dessa cultura exige sensibilizar os colaboradores e engajar a lideranga para a importancia do uso de
informagdes sobre pessoas. No entanto, a constru¢do dessa cultura € vista como um processo desafiador, pois
depende do alinhamento e do comprometimento de todos os lideres e colaboradores.

Os exemplos de decisdes importantes baseadas em PA incluem o uso de dados para implantagdo de
programas de desligamento voluntario (P3), ajustes no portfélio de beneficios (P5), e, segundo o P6 “Foi
feita uma mudanca significativa na carga horaria do setor de embalagens”.

Segundo Tursunbayeva, Di Lauro e Pagliari (2018), as decisdes orientadas por dados sdo vantajosas
para a empresa ao reduzir a subjetividade e fornece uma base solida para ajustes estratégicos. Os profissionais
relataram essas decisdes, baseadas em dados concretos sobre as preferéncias e o desempenho dos
colaboradores, possibilitaram mudancas estratégicas que impactam positivamente na retencao e na satisfacao
da equipe. A aplicagdo pratica de PA tem resultados diretos na melhoria dos processos internos e na
adapta¢ao dos beneficios as necessidades dos colaboradores.

Os principais beneficios apresentados incluem o aumento da produtividade (P2), clareza nas
informagdes, alinhamentos entre as liderancas (P3), contratacdes e promogdes mais assertivas (P4) e
otimizacao dos processos (P5). Mourao (2021) ressalta que a utilizagdo de PA torna as decisdes de RH mais
transparentes e direcionadas ao crescimento organizacional sustentavel. Os profissionais destacam que a
utilizagao de PA trouxe maior precisdo e agilidade as decisdes, além de reducdo de custos e melhoria do
clima organizacional. Desta forma, o uso de dados fortalece o papel estratégico do RH, ao possibilitar
decisOes embasadas e orientadas para o desenvolvimento sustentavel da empresa e do capital humano.



Todos os respondentes recomendam a implementacao de PA, destacando que essa pratica promove
um RH mais quantitativo, reduz a subjetividade nas decisdes e contribui para o sucesso a longo prazo da
empresa. Eles enfatizam que PA torna o RH um parceiro estratégico, permitindo uma gestao de pessoas que
apoia diretamente os objetivos empresariais. Nos insights finais, os profissionais apontam que PA ndo apenas
soluciona problemas pontuais, mas também proporciona insights valiosos para o planejamento futuro e para
a criagdo de um ambiente de trabalho mais produtivo e inclusivo (P1 e P5).

A pesquisa mostra que a pratica de PA esta se consolidando como ferramenta estratégica, permitindo
que profissionais de RH tomem decisdes mais assertivas ¢ baseadas em dados concretos. Respondentes, que
variam de coordenadores a diretores, veem PA como essencial para otimizar competéncias, ajustar perfis de
contratacdo e melhorar o desempenho. Entre os desafios mencionados, estio a integracdo de dados,
resisténcia dos colaboradores, falta de automacao e os requisitos da LGPD, o que evidencia que a cultura de
dados ainda esta em fase inicial em algumas dessas empresas.

A maioria utiliza ferramentas como Power BI, DISC e Notion para obter insights sobre
comportamento e performance dos funcionarios, dando énfase a indicadores de turnover, absenteismo e SLA
de recrutamento. Os beneficios observados incluem aumento de produtividade, maior clareza nas decisoes,
contratacdes mais precisas € uma gestdo menos subjetiva. Os participantes também recomendam PA para
outras empresas, destacando que essa pratica transforma o RH em um parceiro estratégico e orientado para
0 sucesso organizacional a longo prazo (P1 e P5).

Analisando os resultados obtidos, percebeu-se que a abordagem de casos multiplos foi essencial para
captar as praticas de PA nas empresas do Alto Paranaiba, revelando tanto similaridades quanto diferencas
entre os setores. Por exemplo, nos setores de agronegdcio e cooperativas, o PA foi aplicado principalmente
na retengdo de talentos e melhorias nos processos operacionais. Na empresa de tecnologia, o foco esta no
desempenho e diminuicao do turnover, nas de consultoria de gestdo de pessoas, no desempenho e retengao,
enquanto nas industrias foco esta no uso de dados historicos e indicadores para promover relacionamento
interpessoal, resolu¢ao de problemas e trabalho em equipe.

A andlise comparativa entre esses contextos mostrou como cada setor adaptou o uso de PA segundo
suas necessidades, reforcando a limitagdo de um avango estratégico devido a barreiras culturais e de
infraestrutura. Essa abordagem comprovou a argumentacdo de Carneiro (2018), ao explorar fendmenos
complexos em seus contextos reais e aprofundar a compreensdo das praticas e desafios do PA.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho analisou as percepc¢oes de profissionais de RH na regido do Alto Paranaiba sobre
o uso do PA como ferramenta estratégica para o planejamento e gestdo do capital humano. Os objetivos
foram plenamente alcancados, proporcionando uma visdo detalhada de como o PA ¢ empregado nas
organizacdes locais e sua relevancia na tomada de decisdes baseadas em dados. Nesse sentido, foi
evidenciado que o PA contribui para praticas mais eficientes, como reten¢ao de talentos e o desenvolvimento
de uma cultura organizacional orientada estrategicamente.

Os resultados apontaram que, embora os profissionais de RH reconhecam o potencial transformador
do PA na otimizagao de processos e na assertividade das decisdes, a maturidade no uso dessa ferramenta
ainda estd em desenvolvimento. Entre os desafios identificados estdo a integracdo de dados, a resisténcia
cultural a mudancas analiticas e a adaptacdo as exigéncias da Lei Geral de Protecdo de Dados (LGPD).
Apesar disso, os beneficios observados incluem maior precisdo nas contratagdes, analise clara de



informacdes e uma gestdo menos subjetiva. Esses aspectos foram respaldados pelos depoimentos dos
participantes e pelos dados analisados.

Os achados estao alinhados com o referencial teérico apresentado. Sethi (2020) destaca que o PA nao
apenas reduz custos e aumenta a produtividade, mas também apoia estratégias voltadas ao bem-estar dos
trabalhadores, impactando positivamente indicadores como rotatividade e engajamento. Da mesma forma,
Heuvel, Den e Bondarouk (2017) reforcam o papel das analises avancadas no aumento do engajamento e
produtividade, com impactos financeiros significativos. Ainda, Galego, Cruz e Alves (2023) sublinham a
importancia de desenvolver uma cultura de dados e capacitar profissionais de RH para traduzir informagdes
em decisOes estratégicas. Constantino (2023) complementa essa visao ao apontar as tecnologias digitais,
incluindo o PA, como essenciais para alinhar a gestdo ao contexto organizacional.

O estudo também sugere dire¢des para futuras pesquisas, como investigar os impactos do PA em
setores especificos, explorar estratégias para superar barreiras culturais e tecnoldgicas e ampliar a andlise
para outras regides, permitindo comparagdes sobre os estagios de maturidade do PA. Logo, conclui-se que o
PA ¢ uma ferramenta essencial para um RH mais estratégico, promovendo decisdes embasadas, maior
eficiéncia e equilibrio entre os interesses organizacionais ¢ dos trabalhadores. Ao integrar analises ao
cotidiano, o RH consolida seu papel como parceiro estratégico, fortalecendo a sustentabilidade do capital
humano e a competitividade organizacional.
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