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RESUMO

O mundo corporativo do século XXI tem se mostrado dindmico, competitivo e de constantes
evolugdes, especialmente no que tange a gestdo de recursos humanos. Dessa forma, a
utilizacdo da andlise de dados de pessoas permite que a gestdo de indicadores se torne uma
ferramenta valiosa para medir o desempenho e progresso das empresas em relacio a metas
estabelecidas, auxiliando na tomada de decisdes estratégicas e na identificacdo de areas a
serem modificadas ou aprimoradas. Diante desse cendrio, este trabalho tem como objetivo
geral propor um modelo de indicadores estratégicos de RH que contribuem para aplicacdo em
People Analytics, visando qualificar o processo de tomada de decisdo em uma organizagao
sem fins lucrativos. Para tanto, foi desenvolvido um estudo de caso em uma organizagio
social, civica sem fins lucrativos, cuja coleta de dados ocorreu através de observacoes
sistemdticas, método que consiste na obtencdo de informacdes durante a execucao efetiva das
atividades laborais. Assim, o estudo mapeou os indicadores estratégicos de recursos humanos,
sendo pontuados aqueles que haviam sido implementados pela organizacdo e, em seguida,
desenhando um modelo de indicadores-chave relevantes a institui¢do, apontando o caminho
vidvel de aplicac@o dos indicadores dentro da organizacdo. Por fim, este estudo apresenta um
mapeamento de indicadores estratégicos que contribuem para tomada de decisdo gerencial,
buscando empregar ferramentas de andlise de dados, permitindo uma compreensdao da
evolugdo dessas ferramentas. Além disso, oferece uma compreensdo do efeito da
implementacdo dessa nova tecnologia nos processos organizacionais € uma perspectiva para
acrescentar valor ao negdcio.

Palavras-chave: indicadores estratégicos; People Analytics; recursos humanos.

PEOPLE ANALYTICS: MAPPING STRATEGIC HR INDICATORS FOR
MANAGEMENT DECISION MAKING.
ABSTRACT

The corporate world of the 21st century has shown itself to be dynamic, competitive, and
constantly evolving, especially when it comes to human resource management. Thus, the use
of people analysis allows the management of indicators to become a valuable tool to measure
the performance and progress of companies against established goals, assisting in strategic
decision-making and in identifying areas to be modified or improved. Given this scenario,
this paper aims to propose a model of strategic HR indicators that contribute to the application
of People Analytics, improving the decision-making process in a non-profit organization. To
this end, a case study was developed in a social, civic, non-profit organization, whose data
collection occurred through systematic observations, a method that consists of obtaining
information during the effective execution of work activities. Thus, the study mapped the
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strategic human resource indicators, scoring those that had been implemented by the
organization and then designing a model of key indicators relevant to the institution, pointing out
the feasible way of applying the indicators within the organization. Finally, this study presents a mapping
of strategic indicators that contribute to managerial decision making, seeking to employ data analysis
tools, allowing an understanding of the evolution of these tools. In addition, it offers an understanding of
the effect of the implementation of this new technology on organizational processes and a perspective for
adding value to the business.

Keywords: strategic indicators; People Analytics; human Resources.

1. INTRODUCAO

O mundo corporativo do século XXI tornou-se cada vez mais dindmico e competitivo,
encontrando-se em constante evolu¢do, nesse sentido, as organizagdes t€m encontrado com
desafio manter-se atualizadas diante das mudancgas provocadas pelos avancgos tecnoldgicos. Com
isso, para se beneficiar do conhecimento e ferramentas geradas pelas novas Tecnologias de
Informacdo e Comunicagdo (TICs), € necessario reposicionar vdrias dreas organizacionais para
que possam executar abordagens estratégicas que tragam vantagens importantes para o negdcio
(SOUSA, 2019).

Destaca-se que a drea de recursos humanos enfrenta grandes desafios referente aos
avancos tecnoldgicos, a medida que exigem habilidades, conhecimentos e competéncias
especificas dos colaboradores para atuar eficientemente neste cendrio disruptivo, implicando que
a area de gestdo de pessoas precisa adaptar-se e assumir um papel estratégico para atender as
necessidades da organizacdo. (CAMPOS; SILVA E SALLES, 2021).

Esse cendrio tecnoldgico e informacional passou a trilhar caminhos voltados para novos
padrdes mais flexiveis e que apresentam  novas oportunidades de crescimento sustentdvel, a
riqueza das instituicdes passou a ser gerada a partir do seu capital humano e intelectual
(ROZA, 2017). Dessa forma, o modelo de gestdo estratégica de pessoas passou a dar mais
aten¢do ao capital humano, como um agregador de qualidade para a empresa, ou seja, as pessoas
passam a ser vistas como ativos e parceiros importantes no negdocio.

Tal cendrio informacional e tecnoldgico mantém forte relagdo com a implementacdo da
inteligéncia artificial e o crescimento da ciéncia de dados no mundo corporativo, 0s processos
tradicionais de recursos humanos evoluiram ao longo do tempo para aproveitar os novos
artificios, bem como os fluxos de dados que eles fornecem, ao mesmo tempo, em que 0s
utilizam em beneficio de seus clientes e consumidores. Nesse sentido, Uzinski, Abreu e Oliveira
(2020, p. 5) apontam que a “Ciéncia de dados (Data science) e Inteligéncia artificial (Artificial
intelligence) podem ser consideradas como algumas das dreas da ciéncia mais importantes de
nosso tempo”, de maneira que a utilizagdo desses instrumentos tem enriquecido os processos
organizacionais, criando vantagem competitiva e gerando valor, possibilitando a existéncia de
decisdes mais rapidas e eficazes.

Os processos organizacionais t€m sido enriquecidos com a utilizacdo da metodologia
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People Analytics ao criar vantagem competitiva e estabelecer valor para as empresas, uma vez

que essa ferramenta possibilita a existéncia de decisdes mais rdpidas e eficazes, contribuindo
para o desenvolvimento da companhia e das relagdes pessoais (SUDA, 2021). O people
analytics proporciona diferenciacdo da organizacdo frente ao mercado, norteando decisdes que
vao desde o tipo e qualidade do talento que se anseia contratar, como também quanto a forma
que o trabalho é executado no sistema e qual a cultura internalizada por parte dos funciondrios
(MIKE WEST, 2020).

Dessa forma, para aplicacdo do people analytics, a gestdo de indicadores se torna uma
ferramenta valiosa a medida que os indices de desempenho se mostram como um dos
instrumentos com capacidade de prestar auxilio dentro do planejamento estratégico € no
desenvolvimento da organizacdo, além de permitir a verificac@o precisa da efetividade com que
as decisdes foram tomadas (FISCHMANN; ZILBER, 2022). Os beneficios advindos dessa
pratica remetem a orientacdo das decisdes projetadas da empresa, pois essas métricas sao
importantes para que sejam possivel a comparagdo entre o desempenho real e aqueles estimados
dentro das metas organizacionais, ocupando um importante papel na gestdo empresarial
(SANTOS; DOS SANTOS, 2018).

Diante do exposto, o presente estudo tem como problema de pesquisa: Como a auséncia
de indicadores de RH estruturados podem comprometer o processo de tomada de decisdo? Para
tal, este trabalho tem como objetivo propor um modelo de indicadores estratégicos de RH que
contribuem para aplicacdo em people analytics, visando qualificar o processo de tomada de
decisao em uma organizacdo sem fins lucrativos. Como objetivos especificos: a) Identificar os
indicadores de RH na organizacio objeto do estudo que tenham aplicacdo em people analytics;
b) Consolidar e desenhar uma proposta de modelo de indicadores de RH para aplicacdo em
people analytics no caso em estudo; c) apontar tecnologia para aplicacdo do people analytics,
que apresente o conjunto de indicadores de RH selecionados, com as respectivas métricas
estabelecidas.

A justificativa da constru¢do de um modelo de indicadores estratégicos de Recursos
Humanos se fundamenta no suporte oferecido pelos indicadores, a medida que sua utilizacdo
eficiente auxilia no processo de relevar quais as caréncias afetam o processo de gestdo de
pessoas, encontrando os pontos onde os impasses de uma atividade implicam em deficiéncias
nas atividades subsequentes (PEREIRA; COSTELLA; DALCANTON, 2020); possibilitando
um panorama acerca de quais aspectos podem ser melhorados e/ou aperfeicoados. Nesse
sentido, 0 uso de indicadores estratégicos permite as organizagdes obter uma visdo mais clara
dos seus processos internos, identificando pontos fortes e fracos e tomando decisdes baseadas
em dados concretos. Além disso, o uso de people analytics, ou andlise de dados de pessoas, é
cada vez mais comum nas organizagdes, pois permite otimizar a gestdo de pessoas € maximizar

o desempenho dos colaboradores (DUARTE, 2019).
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A seguir, o presente artigo apresentard as principais reflexdes acerca da temdtica

estudada através de sua revisdo tedrica, seguida pela descricdo da metodologia utilizada para
desenvolvimento da pesquisa, finalizando com a andlise e discussdo dos resultados encontrados,

encerrando com as consideracgdes finais do estudo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta secdo se aprofunda no esclarecimento de conceitos e ideias centrais de cada uma das
temdticas base, apontando as principais perspectivas dos autores cientificos quanto a gestao
estratégica de pessoas, benchmarking de capital humano com indicadores estratégicos de RH, e,

por fim, People Analytics.

2.1. Gestao Estratégica de Pessoas

De acordo com Chiavenato (2014), a gestdo de recursos humanos é uma das dreas que
mais houve mudancas nos udltimos anos. Nao apenas no aspecto tangivel, mas também nos
aspectos conceituais e intangiveis. Dessa forma, pensar o capital humano dentro das
organizacdes € considerd-lo como um elemento pertencente a uma estrutura maior que possui
particularidades e complexidades dentro de seu funcionamento. Nesse sentido, pensando a

organizacao e todas as suas nuances, Chiavenato (2014) destaca:

“As organizacdes sdo verdadeiros organismos vivos e em constante agdo e
desenvolvimento. Quando elas sdo bem-sucedidas, tendem a crescer ou, no minimo, a
sobreviver. O crescimento acarreta maior complexidade dos recursos necessirios as
suas operacdes, com o aumento de capital e instalagdes, incremento de tecnologia,
atividades de apoio, etc.” (CHIAVENATO, 2014, p. 5).

Assim, o autor traz uma perspectiva de a¢do conjunta dentro das organizacdes, onde suas
partes componentes estdo voltadas para o desenvolvimento e sucesso, compreendendo a
complexidade que envolve seu funcionamento.

Dentro desse contexto organizacional, a gestdo de pessoas nas organizacdes carece
constantemente de reflexdes que abarquem as principais tendéncias quanto a forma como a
sociedade se configura, sem perder de vista a conexdao com o individuo e seu comportamento no
dia a dia (MARRAS, 2017). Além disso, Ferreira (2018) destaca que o setor de recursos
humanos, responsdvel por gerir a forca de trabalho existente na organizacdo, enfrenta um
mercado competitivo e dindmico que € caracterizado pela escassez de mao de obra. Diante disso,
a vantagem competitiva das empresas atualmente esta na efici€éncia com que o conhecimento das
pessoas € utilizado para enfrentar desafios como globalizagdo, competi¢do, tecnologia e

mudangas rapidas. (RIBEIRO, 2017).

Dentro da organizacdo, a 4rea de Recursos Humanos (RH) tem como papel principal ser um

agente de mudanca e impulsionar a transformacdo organizacional para tornar a empresa mais
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competitiva. A gestdo da mudanca é uma contribuicio vital da drea de RH para a gestdo estratégica, que

s se torna eficaz através do gerenciamento da cultura organizacional, do desenvolvimento de novas
habilidades, da formacdo de equipes e do envolvimento das pessoas no processo de transformacio.
(AVILA; STECCA, 2015). Assim, a figura da gestdo estratégica de pessoas se configura como uma
metodologia sistematica a ser implementada pela organizacdo, pois, segundo Amorim e De Barros Silva
(2012) permite sincronizar a capacitacdo e a participacdo dos funciondrios com suas realizagdes, nao
apenas individualmente, mas também com a procura por novas solucdes e opcdes em processos e
produtos.

Dentro da perspectiva da gestdo estratégica de pessoas, o conceito de Benchmarking de capital
humano trilha o caminho quanto ao debate dos indicadores estratégicos de RH, tal tematica serd discutida

no tépico a seguir.

2.2.  Benchmarking de Capital Humano com Indicadores Estratégicos de RH

Os indicadores de recursos humanos sao instrumentos valiosos para coletar dados e informacdes
que ajudam a avaliar a performance das pessoas e processos e alinhd-los aos objetivos da empresa. A
andlise de dados pode revolucionar a gestdo de pessoas e por isso os indicadores de RH sdo tdo
fundamentais, eles permitem medir o desempenho das equipes e dos processos de uma empresa; assim,
gestores e lideres precisam de informagdes confidveis para tomar decisdes solidas e seguras. Com os
indicadores, o setor de Recursos Humanos pode coletar dados concretos e fornecer o suporte necessario
(HUBIFY, 2021).

Nesse sentido, Bachmann e Destefani (2009) ressaltam que o benchmarking € um estimulo para o
uso de indicadores de desempenho, aumentando a objetividade na gestdo de recursos humanos e
permitindo avaliar a eficidcia das politicas e praticas adotadas; sendo importante também observar as
relagdes entre os indicadores, pois isso pode indicar relacdes de causa e efeito.

Conforme a empresa de consultoria Deloitte (2013), os lideres de Recursos Humanos devem
ampliar seus horizontes de benchmarking para ajudar os lideres de alto escaldao a entender como as
atividades de RH impactam o negdcio como um todo. Além de se concentrar apenas em medidas como
custo e nimero de funciondrios, que sdo comumente utilizadas em benchmarks.

Diante desse contexto, a PricewaterhouseCoopers (PWC) consultoria (2014) expde que a
combinacdo do benchmarking com a andlise de dados internos tornou-se uma ferramenta poderosa para a
inovacdo em andlise de recursos humanos, pois permite uma maior reflexdo sobre as relacdes entre
causas e efeitos, como também a definicdo de metas competitivas e a identificacdo de tendéncias de

mercado nos diferentes setores econdmicos.

2.3. People Analytics

O people analytics é uma abordagem de gestdo de recursos humanos que utiliza
tecnologia de andlise de dados para avaliar processos de RH e fornecer insights sobre a situagao

atual e previsoes futuras. (DA SILVA, etal. 2019). Mike West (2020) conceitua People
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analytics como sendo a aplicacdo de dados e andlises para tomar decisdes gerenciais no que diz

respeito aos colaboradores, combinando estatistica, ciéncia comportamental, tecnologia e
estratégia de pessoas para ajudar as organizacdes a gerenciar seus funciondrios de forma eficaz.
A estratégia de pessoas envolve a tomada de decisdes conscientes sobre como gerenciar e
motivar uma equipe.

Os autores De Souza Moraes e Damian (2021) elucidam que o People Analytics requer e
oferece aprendizado constante e visdo de futuro para criar estratégias baseadas em dados que
podem apoiar projetos estratégicos de recursos humanos, maximizando aspectos como recursos
financeiros e tempo.

Ressalta-se ainda que o people analytics pode ser usado para analisar dados de recursos
humanos de diferentes maneiras, nesse sentido, os autores Francisco, Quevellin Alves dos

Santos et al. (2019) apud Waber (2013) argumentam acerca dos niveis de people analytics:

“O People Analytics apresenta-se dividido em trés niveis: descritivo, preditivo e
prescritivo. O nivel descritivo indica e descreve as relagdes entre dados e identifica
padrées de comportamento nos dados atuais e histéricos. Inclui, por exemplo,
dashboards e scorecards, fracionamento dos colaboradores da organizagdo, Data
Mining para identificacdo de padrdes basicos e relatérios periddicos. O nivel preditivo
utiliza estatisticas, modelacdo e Data Mining através de fatos atuais e histdricos para
realizar previsdes sobre o futuro; aborda as probabilidades e os impactos possiveis na
organizagdo, e envolve modelos para aumentar a probabilidade de sele¢cdo dos melhores
candidatos, para investimento e promocao. No nivel prescritivo, as andlises superam as
previsdes e descrevem as opcdes de decisdo e otimizagdo dos colaboradores na
organizacdo; € usado para analisar dados complexos, para prever resultados,
proporcionar op¢des de decisdo e mostrar diferentes impactos nas organizagdes.”
(FRANCISCO, QUEVELLIN ALVES DOS SANTOS et al, 2019, p. 226, apud,
WABER, 2013.)

Os autores evidenciam que a andlise descritiva € uma forma de entender os dados
existentes, sendo usado para identificar padrdoes e tendéncias, como a rotatividade de
funciondrios ou o absenteismo; isso fornece uma compreensdo bdsica do desempenho dos
funciondrios e do ambiente de trabalho. No que tange a andlise preditiva, hd a utilizacdo de
algoritmos de aprendizado de mdquina para prever eventos futuros, a exemplo da necessidade de
novos funciondrios ou o desempenho de um funcionério especifico, auxiliando na tomada de
decisdes estratégicas e no planejamento da forca de trabalho. Andlise prescritiva, baseia-se na
andlise preditiva e sugere acdes para melhorar o desempenho ou resolver problemas.; a exemplo
da sugestdo de treinamentos que visem melhorar habilidades especificas dos colaboradores ou
desenvolvimento de estratégias para retenc¢do de funciondrios.

7

Desse modo, salienta-se que o objetivo da andlise de pessoas é usar dados para melhorar o
desempenho organizacional e a tomada de decisdes relacionadas a gestdo de pessoas. Essa andlise se
mostra como uma ferramenta 1til na averiguacdo do comportamento e no desenvolvimento de estratégias
que permitirdo melhorias no contexto laboral dos colaboradores, chegando a tornd-los mais felizes e
produtivos & medida que certas estratégias sdo implementadas (FRANCISCO; SILVA; MARTINEZ,
2019).



3. METODOLOGIA

Esta secdo do trabalho descreve os procedimentos metodoldgicos a serem realizados na
pesquisa, com a finalidade de atingir os objetivos propostos. Conforme Lakatos e Markoni
(2018, p. 33) “método ¢ o conjunto das atividades sistemadticas e racionais que permite alcangar
o objetivo, conhecimentos validos e verdadeiros, tracando o caminho a ser seguido, detectando
erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

Ademais, trata-se de um estudo exploratério quanto aos seus objetivos, em funcdo da
necessidade de gerar maior familiaridade com o problema estudado, buscando torni-lo mais
facil de entender ou construir hipdteses sobre o mesmo (GIL, 2007). O autor aponta ainda que
geralmente, esses estudos podem ser divididos em: estudos bibliograficos e estudos de caso,
para a presente pesquisa, foi desenvolvido um estudo de caso em uma organizacgdo social, civica
de direito privado, sem fins lucrativos, situado na cidade de Campina Grande-PB, durante todo o
ano de 2022, a mesma foi selecionado devido ser o ambiente de trabalho que estou inserida
desde o estigio académico evoluindo para contratacdo profissional, cuja obtencdo de
informacgdes ocorreu durante a execucdo efetiva das atividades laborais na supracitada
organizacdo. A escolha do estudo de caso se deu em funcdo da necessidade e coleta de
informacgdes acerca relacionadas ao objeto de estudo (a organizacdo) investigando, segundo
Prodanov e Freitas (2013) aspectos pertinentes ao assunto pesquisado.

A pesquisa conta com uma abordagem qualitativa, 2 medida que se preocupa com uma
dimensao da realidade que ndo pode ser quantificada inteiramente, pois se aprofunda no mundo
dos significados das acdes e relagdes humanas, ndo sendo atingivel em equagdes estatisticas
(Minayo, 2004). Além disso, a pesquisa qualitativa é uma atividade de posicionamento do
observador no mundo. Em que consiste em um conjunto de préticas interpretativas e materiais
que tornam o mundo visivel.

Como instrumento de coleta de dados, optou-se pelas observagdes sistemadticas, que, no
entender de Guerin et al. (2010), consistem na coleta de informacdes no momento do exercicio
real da atividade de trabalho. Nessa perspectiva, a observagdo extrapola as representacdes
parciais dos diferentes participantes, posto que oportuniza uma abordagem mais imediata da
atividade.

Realizou-se a andlise dos dados por meio da anélise de contetido do material denominado
“Lista de Indicadores Benchmarking de Capital Humano: Solu¢des em People Analytics”. A
escolha do método de andlise de contetido ocorreu dada a necessidade de decompor a estrutura
do material e os elementos com o intuito de elucidar suas diferentes caracteristicas e obter sua
significacio (LAVILLE; DIONNE (1999). Além disso, com o intuito de delimitar os
indicadores que constituiriam o modelo, seguiu-se o processo sistemdtico da andlise de

conteudo, ao codificar e extrair o raciocinio do texto, determinando quais unidades os dados
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serdo analisados (COOPER; SCHINDLER, 2016). Nesta abordagem, hd a ocorréncia de trés

diferentes etapas: a) Pré-Andlise: onde esta selecionar materiais e definir procedimentos a serem
seguidos; b) utilizar Materiais; c) processamento de dados. A andlise de conteido do documento
deu-se a partir da delimitacdo dos indicadores globais e profissionais existentes no documento e
que estdo distribuidos em grandes grupos: como Perfil de For¢a de Trabalho; Areas de STAF;
Geracdo de Valor para o Negdcio; Remuneracio e Beneficios; Atracdo, Contratacdo e
Reten¢do; Formacdo, Educacido e Aprendizagem; Sadde e Seguranca do Trabalho; Relacdo do
trabalho; Areas de RH. Dos 9 grupos foram usados 6 categorias para apresentagdo dos
indicadores selecionados. A base de contetido contabiliza 214 indicadores, dos quais foram

selecionadas 40 métricas que melhor condizem com as necessidades da organizacdo estudada.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os indicadores de recursos humanos sao medidas para mensurar a eficicia e o impacto
das iniciativas de RH na organizacdo. Eles podem ser utilizados para detectar problemas e
possibilidades de aperfeicoamento no ambiente de trabalho e no gerenciamento de pessoas
(HUBIFY, 2021). Conforme Bachmann & Associados & ABRH-PR (2019), os resultados mais
promissores podem ser usados como um ponto de referéncia para definir objetivos mais
apropriados para o mercado. No entanto, essa técnica conhecida como benchmarking ainda é
pouco utilizada devido a dificuldade de obter informacdes confidveis e compardveis. Dessa
maneira os tépicos a seguir tratam dos resultados e discussdes no que tange o objetivo desse

trabalho.

4.1. Identificar os indicadores de RH na organizacido objeto do estudo que tenham
aplicacao em people analytics.

Quanto aos indicadores com aplicagdo em people analytics, os dados coletados
apontaram que a institui¢ao estudada implementa métricas bésicas, que sdo comuns ao mercado
como um todo. A priori a entidade executa o indicador “Turnover” com o propédsito de comparar
o numero de funciondrios admitidos e demitidos, seja de forma voluntaria ou involuntdria,
durante o periodo mensal com meta de até 5%. Opera também o indice “Tempo médio de
processos de selegdo de admissdo” para analisar quanto tempo, em média, é gasto para
selecionar e contratar novos funciondrios, desde o inicio do processo até a contratagdo efetiva; o
tempo alcancado € de até 25 dias influenciado por fatores como coligada, unidade, cargo,
quantidade de candidatos e a complexidade do processo de selecao.

No que tange o indicador “Absenteismo”, ele ¢ aplicado para quantificar a frequéncia de
auséncia dos empregados em relacdo as horas trabalhadas; a meta estabelecida é de 5%, sendo
que o objetivo da instituicdo € alcancar a valores menores nessa métrica, melhorando o

desempenho dentro da entidade. A métrica "Taxa de afastamentos por atestados médicos
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(doengas ocupacionais)” ¢ usada para avaliar a frequéncia de afastamentos dos funciondrios

devido a enfermidades relacionadas ao trabalho, o objetivo € atingir no maximo atingir
1,50%. O indice “Custo médio com autonomos” aponta o valor gasto pela empresa para
contratar e pagar prestadores de servigos, sendo estipulado um valor médio de R$ 4.500,00. O

quadro 1 apresenta a disposi¢ao dos indicadores e suas respectivas informagdes:

Quadro 1: indicadores aplicados pela organizag¢ao sem fins lucrativos

Indicadores Objetivo/ Meta Periodicidade Unidade
Taxa de Turnover 5% Mensal %
(Rotatividade)
Tempo médio de 25 Mensal Dias
processos de selecao e
admissao
Taxa de absenteismo 5% Mensal %
(ponto)
Taxa de Afastamentos 1,50% Mensal %
- Atestados (Doencas
ocupacionais)
Custo médio com 4.500.00 Mensal R$
Autdbnomos

Fonte: adaptacdo do modelo da institui¢do estudada (2022)

4.2. Consolidar e desenhar uma proposta de modelo de indicadores de RH para
aplicacao em people analytics na empresa objeto do caso em estudo.

Ap6s a andlise dos indicadores implementados pela organizag¢do, propde-se um modelo
com o uso de indicadores estruturados que possibilitem a aplicagdo people analytics e um
melhor panorama de avaliacio do desempenho organizacional. Neste contexto, através do
mapeamento de indicadores estratégicos de Recursos Humanos, foi possivel quantificar as
métricas cruciais para melhor tomada de decisdo gerencial, baseando-se no modelo da
multinacional de consultoria e auditoria PricewaterhouseCoopers (PWC).

O estudo contribuiu com um modelo de métricas cuja construcdo se deu através da
seguinte estrutura: indicador, objetivo, periodicidade e a unidade de medida. Para simplificacao
e melhor estruturacdo, o mapeamento adaptou os indicadores dentro de 6 categorias que
totalizaram 40 métricas que auxiliam no cenario de auséncia de indicadores de RH estruturados

que comprometem a tomada de decisdo gerencial. Eles serdo detalhados a seguir:

4.2.1 Perfil da Forca do Trabalho

Essa secdo é composta pelos indicadores de “Perfil de For¢a de Trabalho”, uma categoria
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de indices de gestdo de pessoas que descreve as caracteristicas da equipe de trabalho de uma

empresa. Em que inclui informagdes sobre o género, idade, educacdo, habilidades, experiéncia e

a diversidade cultural da equipe.

Quadro 2: perfil da for¢a de trabalho

Indicadores Objetivo Periodicidade Unidade
Concentragdo de pessoal Analisar o efetivo
por categoria total por sua faixa Mensal %
etdria.
Analisar o
~ .. quantitativo
Concentra¢do Feminina feminino dentro da Semestral %
entidade.
Afastadas por licencga Mapear e totalizar
maternidade as mulheres Mensal %
afastadas.
Idade da forca de trabalho Acompanhar a
média de idade da Anual Anos
forca de trabalho.
Acompanhar a
E 5 ar da f escolaridade dos Tr 1 p
ormagzo esc];) id}: afora | £ ciondrios para a rimestra Q)
¢ trabafho realizagdo de banco
de talento interno.
Efetivo em condicdes de se | Acompanhamento
aposentar nos proximos 5 | para fins de INSS.
anos Mensal %

Fonte: adapta¢do do modelo PWC (2017)

O perfil de for¢ca de trabalho serd usado para avaliar se a institui¢do tem uma equipe
diversificada e equilibrada, capaz de atender as demandas de seus clientes e alcancar seus
objetivos estratégicos. No qual também serd util para identificar oportunidades de treinamento e

desenvolvimento de pessoas e para planejar a sucessao.

4.2.2  Geracao de Valor para o Trabalho

O diagnostico das medidas do segmento “Geragdo de Valor para o Trabalho” concede
um panorama integral acerca do quanto a organizacdo estd gerando valor para os seus
trabalhadores. O objetivo da andlise dessa secdo € aferir a capacidade da instituicdo em gerar
valor para seus stakeholders, ou seja, aqueles que tém interesse no sucesso da empresa, como

diretores, funcionérios, clientes, fornecedores, comunidade local e governo.

Quadro 3: Geragdo de Valor para o trabalho

Indicadores Objetivo Periodicidade Unidade

Observar a média
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Investimento em capital de gastos com
humano/ Efetivo total investimentos em Trimestral R$
capital humano
sobre o total da
empresa.

Investimento em capital Identificar as
humano/despesa despesas com

investimento em

capital humano

Trimestral %

Analisar os valores
gastos com
funcionarios
autdbnomos que
prestam servicos a
organizacio.
Fonte: adaptacdo do modelo PWC (2017)

Custo com terceirizac¢ao / Mensal %

Despesas

Diante disso, os resultados trazidos por essas métricas sao importantes para a entidade
porque ajuda a avaliar se estd atingindo suas metas de criacdo de valor e a tomar decisdes

estratégicas para maximizar o valor criado para seus stakeholders (HIRANO, 2022).

4.2.3 Remuneracio e Beneficios

A secao “Remuneracao e Beneficios” visa fornecer informagdes sobre os salarios, custo
de pessoal, horas extras e outros beneficios oferecidos pela entidade aos seus colaboradores.
Esses indicadores podem ser adotados para ponderar a competitividade da companhia no
mercado de trabalho e ajustar a remuneracao, conseguindo atrair e reter funciondrios talentosos

(DE LOURDES GONCALVES, et al. 2015).

Quadro 4: Remuneragdo e Beneficios

Indicadores

Objetivo

Periodicidade

Unidade

Custo de pessoal /
Despesas

Medir o quanto a
empresa gasta com
seus funcionarios.

Mensal

%

Horas extras/
remuneracao

Medir o quanto os
funcionarios
trabalham além de
suas horas normais
de trabalho e como
essas horas sao
remuneradas

Mensal

%

Beneficios /
Remuneragao

Medir o valor dos
beneficios
oferecidos pela
empresa em
relacdo a
remuneracio dos
funciondrios.

Mensal

%

Assisténcia saude /
Efetivo coberto

Medir a
quantidade de
funciondrios que
estdo cobertos pelo

Mensal

%
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plano de satide da
empresa
Fonte: adaptacdo do modelo PWC (2017)

Com isso, pode fornecer informagdes valiosas que ajudam o empregador a tomar

decisOes informadas sobre os salarios e beneficios oferecidos aos colaboradores.

4.2.4  Atracao, Contratacao e Retenciao

A andlise realizada, as métricas do segmento “Atragdo, Contratacdo e Retencdao” sdo
importantes porque auxiliam a determinar o dinamismo da instituicgdo no processo de
recrutamento e selecdo de pessoal, bem como ajudam a mensurar o nimero de novas
contratacdes em relacdo ao seu efetivo, enfatizando o custo com essas admissdes, promogdes,

rotatividade e custo com desligamentos e ademais.

Quadro 5: Atragdo, Contratacio e Retengédo

Indicadores

Objetivo

Periodicidade

Unidade

Admissoes / Efetivo total

Medir o nimero de
novas contratacdes
em relagdo ao
efetivo total da
empresa.

Mensal

NO

Admissoes do efetivo
feminino

Medir o ndmero de
mulheres
admitidas.

Mensal

NO

Admissoes do efetivo
feminino / Admissdes

Medir a
participacdo de
mulheres entre as
novas
contratacoes.

Mensal

%

Custo com admissoes

Medir o custo total
da contratacdo de
novos
funcionarios.

Mensal

R$

Custo com admissoes /
Salario dos admitidos

Medir o custo da
contratagdo de
novos funciondrios
em relacdo aos
saldrios que eles
receberdo.

Mensal

%

Promocoes

Medir o nimero de
promocgoes
concedidas.

Trimestral

%

Promogdes (Efetivo
feminino)

Medir o nimero de
promocoes
concedidas a
mulheres.

Trimestral

%

Custo com admissoes /
Salario dos admitidos

Medir os custos
dos salarios dos
admitidos.

Mensal

R$

Permanéncia média

Medir o tempo
médio que um
funciondrio fica na

Anual

Anos




empresa.

Rotatividade de pessoal

Medir o nimero de
funciondrios que
deixam a empresa.

Trimestral

%

Desligamentos / Efetivo
total

Medir o nimero de
desligamentos em
relacdo ao efetivo
total da empresa.

Mensal

NO

Desligamentos nos
primeiros 90 dias de
Servigo

Medir o nimero de
funciondrios que

deixam a empresa
nos primeiros 90
dias de servico.

Trimestral

NO

Desligamentos no 1° ano
de servico

Medir o nimero de
funciondrios que
deixam a empresa
no primeiro ano de
servigo.

Anual

%

Desligamentos por
reestruturacao /
Desligamentos

Medir a
participagdo de
desligamentos
decorrentes de
reestruturacoes em
relagdo ao total de
desligamentos.

Trimestral

%

Desligamentos
voluntarios / Efetivo total

Medir o nimero de
desligamentos
voluntdrios em

relacdo ao efetivo
total da empresa.

Mensal

N°/ %

Desligamentos
Involuntarios / Efetivo
total

Medir o nimero de
desligamentos
involuntarios em
relacdo ao efetivo
total da empresa.

Mensal

N°/ %

Custo com desligamentos

Medir o custo total
dos desligamentos
da empresa.

Mensal

R$

Fonte: adaptacdo do modelo PWC (2017)
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Logo, esses indices cooperam para o sucesso da empresa em atrair, contratar e reter os
melhores talentos. Conforme Carvalho (2014), quanto mais familiarizada a empresa estiver com
o mercado, mais ficil serd definir a proposta de atracdo mais eficaz e, assim, contratar os
melhores profissionais. Neste caso, eles serdo uteis para detectar impasses na estratégia de

gestdo de pessoas, colaborando para tomar medidas e corrigi-las.
4.2.5 Formacio, Educacio e Aprendizagem

Nesta categoria a mensuracdo dos indicadores de “Formacdo, Educagdo e
Aprendizagem” tem como proposito analisar as agdes e os resultados das atividades de
treinamento e desenvolvimento na organizacdo. Eles permitem constatar os pontos fortes e as
exigéncias de melhoria dos programas de T&D, e também estabelecem metas e prioridades para
o investimento nessa drea. Segundo o autor Madruga (2018) a educagdo corporativa estda

diretamente relacionada ao desempenho econdémico de um pais, a capacitacao dos colaboradores
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promove inovacgdo, aumento de produtividade, eficiéncia e preparacdo de sucessores, além de

ampliar vantagens competitivas € tornar as organizacdes mais sustentdveis, contribuindo para a

reducdo dos custos.

Quadro 6: Formacao, Educacgdo e Aprendizagem

Indicadores

Objetivo

Periodicidade

Unidade

Investimento em T&D
per capita

Mede o valor
investido em T&D
por colaborador,
permitindo avaliar
o nivel de
investimento em
relacdo ao
tamanho da
equipe.

Trimestral

R$

Investimento em T&D /
Remuneragdo

Mostrar o quanto a
organizacio estd
investindo em
T&D em relagdo a
remuneracio total
dos colaboradores.

Semestral

R$

Investimento em T&D /
Hora

Mede o valor
investido em T&D
por hora
trabalhada,
permitindo avaliar
o tempo dedicado
a atividade de
T&D em relacdo a
carga hordria total
dos colaboradores.

Mensal

R$

Estagidrios / efetivo total

Mostra a
proporcdo de
estagidrios em
relacdio ao efetivo
total da
organizacao,
permitindo avaliar
o uso do estdgio
como uma forma
de treinamento e
desenvolvimento
de novos
colaboradores.

Mensal

NO

Efetivacdo de estagidrios

Mostra a
porcentagem de
estagidrios,
contratados pela
organizacdo apds o
término do estagio,
permitindo avaliar
0 sucesso dos
programas de
estdgio em
prepara-los para a
carreira.

Anual

N°/ %

Fonte: adaptacdo do modelo PWC (2017)
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Desse modo, os indicadores desse segmento contribuem para instituicio mensurar 0s

impactos dos programas na produc¢do dos funciondrios, permitindo que os colaboradores
desenvolvam as competéncias e habilidades necessdrias para cumprir suas funcdes de maneira
mais eficaz. Assim como, aumentar a eficiéncia dos processos internos da organizacdo, o que

pode resultar em economia de tempo e recursos.

4.2.6  Sadde e Seguranca do Trabalho

Esse segmento ¢ composto por indicadores de “Saude e Seguranca do Trabalho”, na qual
sdo medidas que serdo empregadas para avaliar o papel da instituicio em relacdo a sadde e
seguranca de seus trabalhadores. A defini¢cdo de SST (Seguranca e Saide no Trabalho) pode ser
entendida como as acdes tomadas para diminuir acidentes laborais, doencas profissionais e
proteger a saude e capacidade de trabalho dos trabalhadores (COSTA, 2019 APUD MARTINS,
2004). Esses indices ajudam a verificar problemas da categoria e a tomar medidas para corrigi-
los. Além disso, eles podem ser usados para comparar a atuacdo da entidade com outras
empresas do mesmo setor ou com padrdes industriais. Logo, com seu bom desempenho nesse
aspecto pode ser visto como mais atraente para trabalhadores e clientes, pois demonstra que se

preocupa com a saude e bem-estar de seus funciondrios.

Quadro 7: Saidde e Seguranca do Trabalho

Indicadores Objetivo Periodicidade Unidade
Avaliar o nimero
Acidentes do trabalho de acidentes que Mensal N°
ocorrem na
empresa.
Avaliar o nimero
Acidentes do trabalho de acidentes que Mensal N°
com afastamento resultam em
afastamento dos
trabalhadores.
Auvaliar o nimero
de casos de doenga
Doenga ocupacional ocupacional que Mensal Ne
ocorrem na
empresa.
Auvaliar o nimero
de dias em que os
Absenteismo trabalhadores Mensal %
ficam ausentes do
trabalho.
Avaliar o nimero
Horas extras de horas extras Mensal %
trabalhadas pelos
funcionarios.
Fonte: adaptacdo do modelo PWC (2017)

Desse modo, com o mapeamento de indicadores de recursos humanos, criou-se um banco
de métricas solidas que permitem fazer correlacdes significantes, saindo do campo subjetivo

para o objetivo. Isto €, resultando em uma somatizacdo para institui¢do que possui um déficit no
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que tange indicadores de RH estruturados. Nesse sentido, salienta-se que a auséncia de

indicadores da 4rea, implica na mensuracdo dos impactos das politicas e programas de RH, o
que pode levar a decisdes que ndo sdo eficazes ou eficientes. Sendo dificil comparar o
desempenho da empresa com a de outras organizacdes, o que pode limitar a capacidade de
tomada de decisdo gerencial e identificacdo de tendéncias e oportunidades de melhoria.

4.3. Definir a tecnologia para aplicacio do people analytics, que apresente, de maneira

centralizada, o conjunto de indicadores de RH selecionados, com as respectivas métricas
estabelecidas.

A partir de um diagnéstico na entidade, constatou-se que € mais vidvel para a instituicao
definir como tecnologia para aplicacdo de people analytics que apresenta o conjunto de
indicadores de RH selecionados, a ferramenta Power Bl de andlise e visualizacdo de dados
desenvolvida pela Microsoft. Tendo em vista, que essa plataforma ja é utilizada pela
organizag@o em outras areas.

Ela permite que a empresa conecte-se a uma variedade de fontes de dados, como bancos
de dados, planilhas e arquivos, e transformé-los em graficos e relatérios interativos, explorando
o uso da inteligéncia artificial (MICROSOFT, 2023).

Nota-se que a plataforma de visualizagdo de dados e de relatérios pode ser util para as
trés, tipos de andlises complementares e podem ser usados em conjunto para ajudar a tomar
decisdes e a implementar acdes eficazes. Inicialmente a andlise descritiva que fornece uma
compreensdo do que aconteceu no passado, a andlise preditiva que ajuda a prever o que pode
acontecer no futuro e a andlise prescritiva que sugere acOes para maximizar os resultados

desejados a aplicacdo do people analytics.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa desenvolvida visou responder as seguintes questdes: a) Identificar os
indicadores de RH na organizagdo objeto do estudo que tenham aplicacdo em people analytics;
b) Consolidar e desenhar uma proposta de modelo de indicadores de RH para aplicacdo em
people analytics no caso em estudo; ¢) apontar tecnologia para aplicacdo do people analytics,
que apresente o conjunto de indicadores de RH selecionados, com as respectivas métricas
estabelecidas. Por conseguinte, o objetivo geral foi propor um modelo de indicadores
estratégicos de RH que contribuem para aplicacio em people analytics, visando qualificar o
processo de tomada de decisdo em uma organizacdo sem fins lucrativos.

Considera-se que a andlise das fontes bibliograficas e dos dados coletados permitiu uma
melhor compreensdo dos indicadores da area de Recursos Humanos e a metodologia People
Analytics. Ficou claro, em primeiro momento, que na instituicdo hd uma auséncia clara de

métricas estruturadas que norteassem a tomada de decisdo gerencial. Visto que, o setor ainda
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utiliza indicadores basicos como “Turnover”, “Tempo médio de processos de selecdo e

admissio”, “Taxa de absenteismo”, “Taxa de Afastamentos” e “Custo médio com Autdbnomos”,
nao suprindo as necessidades da organizacdo. Contudo, ressalta-se que ha espaco para evolugdo
na adocdo de novos indicadores estruturados da area.

Diante desse contexto, a partir da consolidacdo e desenho de uma proposta de
indicadores de recursos humanos, conseguiu-se efetuar um mapeamento estratégico dessas
métricas, obtendo um resultado de 40 indicadores-chaves relevantes para a empresa. Para o
estudo em questdo, foi necessdrio avaliar e adaptar os indicadores que poderiam ser aplicados
como ferramenta na gestdo de pessoas. Portanto, com o propdsito de integrar um modelo
consistente e importante para garantir que a entidade vd mensurar dados relevantes de forma
consistente.

No que tange a tecnologia definida para ser aplicada ao modelo proposto juntamente a
metodologia people analytics, a ferramenta Power BI se mostra mais adaptativa ao contexto da
entidade, bem como dispde de adventos como a inteligéncia artificial que pode ser aplicado
futuramente na andlise prescritiva, como foi abordado no texto os trés tipos de anélises para
melhor obtencdo dos resultados dos indicadores aplicados ao people analytics.

Dado a isso, o estudo contribui para a entidade sem fins lucrativos de diversas maneiras,
como fornecer indicadores-chaves que quantifiquem o desempenho dos funciondrios e a eficécia
das politicas de recursos humanos através do modelo proposto, em que pode ajudar a tomar
melhores decisdes baseadas em informagdes objetivas. Assim, identificando tendéncias e
problemas nos processos de RH, permitindo que a instituicdo possa tomar medidas para
melhorar.

O estudo também possuem algumas limitacdes, no qual se refere a privacidade e a
seguranca dos dados dos funciondrios da instituicdo objeto de estudo, especialmente com
informagdes sensiveis. A Politica interna da organizacio tem resisténcia a mudanga ou a novas
tecnologias disruptivas que necessitem da coleta, uso e armazenamento de dados da empresa
para explanacdo externa das atividades laborais.

Em relacdo as pesquisas futuras sobre indicadores estratégicos de recursos humanos e a
aplicacao do People Analytics, se faz relevante realizar uma investigacdo das técnicas de coleta
de dados mais eficazes e precisas para operd-los na area. Estudos comparativos entre diferentes
tipos de institui¢des, como, por exemplo, comparar as diferencgas entre organizagdes lucrativas e
sem fins lucrativos, para entender melhor como os indicadores estratégicos de recursos humanos
podem ser aplicados em contextos diferentes.

Andlise dos impactos de diferentes politicas e préticas de recursos humanos nas métricas-
chave, como, por exemplo, analisando os efeitos das préticas de treinamento e desenvolvimento
na produtividade dos funciondrios. Além disso, seria interessante estudar como os indicadores

estratégicos de recursos humanos podem ser usados para acompanhar a implementacdo de
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estratégias de Responsabilidade Social Corporativa e de diversidade e inclusdo nas organizacdes

sem fins lucrativos.

Dessa maneira, conclui-se que o trabalho foi executado com sucesso, alcancando seu
objetivo proposto e reforcando a importancia de reflexdes continuas sobre o tema.
Especificamente, foi comprovado que a utilizacdo de indicadores junto a aplicacdo do people
analytics é fundamental para o desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais seguro e para

a tomada de decisOes gerenciais mais eficazes.
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