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RESUMO

O uso de dados para apoio na tomada de decisdo tem se tornado ferramenta
essencial para apoio ao direcionamento estratégico nas organizagdes. Na area de
gestdo de pessoas nao é diferente. O uso de dados sobre os colaboradores e
candidatos, pode contribuir para direcionamentos de agdes para acompanhamento
de carreiras, atracao e retengao de talentos. O presente trabalho tem como tema
principal o uso de dados em people analytics para atengdo a equidade racial, tendo
como objetivo principal analisar a adogdo de people analytics como ferramenta
estratégica para atencdo a equidade racial. Em complemento, o estudo busca
identificar dados, métricas e agdes que promovam a equidade racial por meio de
people analytics. O método de pesquisa utilizado foi qualitativo, desenvolvido por
meio de entrevistas com profissionais que atuam no cargo de people analytics e
colaboradores de organizagdes diversas que tenham interesse pelo tema, por meio
de questionario online. A partir da bibliografia estudada, apresentam-se conceitos,
modelos de uso, beneficios e desafios para a adogcdo do people analytics, e
equidade racial nas organizagdes. No total foram entrevistados 6 profissionais com
cargo de people analytics e coletadas 92 respostas validas de colaboradores em
geral. A partir da analise dos resultados, identificou-se que organizacdes estao
atentas a equidade racial, bem como, people analytics tém sido utilizado em
situagbes relacionadas com a estratégia da organizagdo. Além disso,
compreendeu-se que apesar de haver uma atengao a equidade racial, € necessario
que haja maior participacdo dos colaboradores com relagao ao tema, diante disso,
sugere-se a adogdo de agdes, como, atividades de conscientizagdo para promogao
da equidade racial. Diante disso, adogdo de métricas que estejam relacionadas com
a mensuragcdo de colaboradores por racga, para identificacdo do cenario que a
organizacado encontra-se, para que assim, se desenvolvam agdes, como, processos

seletivos, para promoc¢ao da equidade racial.

Palavras chave: People Analytics, Equidade Racial, Uso de Dados, Estratégia



ABSTRACT

The use of data to support decision making has become an essential tool to
support the strategic direction of organizations. In the people management area it is
no different. The use of data on employees and candidates can contribute to the
direction of actions for career monitoring, attraction, and retention of talent. This
paper has as its main theme the use of data in people analytics for attention to racial
equity, with the main objective of analyzing the adoption of people analytics as a
strategic tool for attention to racial equity. In addition, the study seeks to identify data,
metrics, and actions that promote racial equity through people analytics. The
research method used was qualitative, developed by means of interviews with
professionals who work in the position of people analytics and employees of various
organizations that are interested in the topic, by means of an online questionnaire.
Based on the bibliography studied, concepts, usage models, benefits and challenges
for the adoption of people analytics, and racial equity in organizations are presented.
A total of 6 professionals in charge of people analytics were interviewed, and 92 valid
answers were collected from employees in general. From the analysis of the results,
it was identified that organizations are aware of racial equity, and that people
analytics has been used in situations related to the organization's strategy. Moreover,
it was understood that although there is an attention to racial equity, it is necessary to
have a greater participation of employees in relation to the theme, and therefore, it is
suggested the adoption of actions such as awareness activities for the promotion of
racial equity. Therefore, the adoption of metrics that are related to the measurement
of employees by race, to identify the scenario that the organization is in, so that

actions can be developed, such as selection processes, to promote racial equity.

Key words: People Analytics, Racial Equity, use of data, strategy
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1 INTRODUGAO

As organizagbes, assim como todos os outros ambientes sociais estdo
passando por um processo de mudanga num ritmo acelerado. Segundo, Burgin e
Koss (1993) transformacdo organizacional € o processo através do qual as
organizagdes tradicionais, burocraticas, hierarquicas, lentas e inflexiveis mudam de
estado e se tornam estrategicamente saudaveis. Os autores definem o termo
estrategicamente saudavel as organizagdes que respondem efetivamente e
antecipam-se a mudanga, de forma a se beneficiar, e que conduzem a mudanca
com seus stakeholders.

Dru e Lemberg (1997) afirmam que as organizagdes estdo mudando em
todas as diregbes. Atualmente essa afirmativa se mantém, num contexto onde a
necessidade de confrontar com a realidade tem transformado a maneira como
organizagbes definem seu propédsito de atuagédo. Observa-se que o lucro pelo lucro
vem se tornado uma estratégia de alto risco, o capital intelectual passou a ser visto
como um ativo estratégico das organizagées (CUNHA, 2012). O capital humano com
a mudanca de cenarios que tem ocorrido nos ultimos anos, foi identificado como o
principal ativo de uma organizagdo. Edvinsson e Malone (1998, p. 11) definem
capital humano como: “O conhecimento, a experiéncia, o poder de inovagao e
habilidade dos colaboradores de uma companhia para realizar as tarefas do
dia-a-dia”.

Vivemos uma época muito favoravel em termos de desenvolvimento cientifico
e tecnoldgico, frente a essas transformacgdes, surge a necessidade de definir
estratégias que fagam com que a gestao do capital humano seja bem desenvolvida.
Estratégias s&o consideradas como planos dos gestores para atingir resultados que
estejam alinhados com a miss&o e objetivo da organizagdo.(WRIGHT et al., 1997).

No entanto, apesar das inumeras ferramentas existentes para gerenciar
essas acgdes, as organizagdes tém dificuldade de aplica-las alinhadas ao
comprometimento dos resultados e seu propdsito. Nesse cenario, entendendo que
aquilo que nédo pode ser medido ndo pode ser gerenciado adequadamente
(BREYMAN; DOLINSKIY, 2016), utilizar-se de ferramentas e métodos que permitam
quantificar os impactos do fator humano nas organizacbes e no seu

desenvolvimento € um dos grandes desafios que terdo de ser abordados pelas
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empresas e também pela academia. A area de gestdo de pessoas dentro das
empresas tem essa missao de identificar e utilizar ferramentas tecnolégicas que
possam desenvolver as estratégias relacionadas ao desenvolvimento do capital
humano.

O ideal é que para identificacdo e desenvolvimento das estratégias as
empresas utilizem cada vez mais dados para terem melhores direcionamentos. De
acordo com o Internacional Data Corporation (IDC, 2014), ferramentas relacionadas
a Big Data descrevem uma nova geracao de tecnologias e arquiteturas projetadas
para extrair uma grande variedade de dados, permitindo alta velocidade de captura,
descoberta, e/ou analise. O aumento da utilizacdo de dados para embasar
estratégias e tomadas de decisdao das organizagdes faz com que se tome decisdes
mais assertivas diminuindo vieses. Desta forma, as empresas devem buscar
estratégias para definir como lidar com grandes volumes de dados e analisar as
informagées uteis (CIO, 2017). E uma oportunidade para tornar a area de gestdo de
pessoas da organizagao mais eficiente e estratégica.

A partir disso, como uma abordagem quantitativa para a gestdo do capital
humano, o people analytics se destaca como uma das tendéncias mais promissoras
do mundo corporativo. Segundo, Deli Matsuo, CEO da Appus e ex Head Latin
America de Pessoas do Google, maior empresa do mundo em gestao de dados, “O
people analytics € a expansao da fronteira da ciéncia e tecnologia para a area de
gestdo de pessoas” (LINKEDIN, 2016). De acordo com Pires (2019), é uma
abordagem revolucionaria que pode promover ganhos expressivos nos resultados
dos negdcios através de uma gestao assertiva do fator humano, que beneficia todos
os stakeholders. People analytics, traz aos gestores da organizagdo abordagens
data-driven (orientadas a dados) para responder a questionamentos referente aos
colaboradores, que podem influenciar diretamente em decisdes estratégicas,
colocando a area de gestdo de pessoas como uma atividade-chave dentro da
empresa (PIRES, 2019).

O cenario brasileiro é positivo com a aceitagao e entendimento das empresas
referente a importancia do uso de dados. De acordo com CIO (2020), empresas
brasileiras estdo entre as que mais investem em recursos de dados para tomada de
decisbes, estudo da Qlik e IDC analisou identificagcao, coleta, transformacao e

analise de dados corporativos de 1,2 mil organizagbes em 11 paises, as empresas
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brasileiras foram as que tiveram maior pontuacdo em pesquisa que avalia como
organizagdes que investem na criagcao de recursos de dados para insights por meio
de pipelines de dados e analises modernas. De acordo com Delloite (2017), o
relatério da consultoria de 2017 traz dados de que o Brasil era o pais com destaque,
pois considerava a tendéncia de people analytics num grau de importancia superior
aos outros paises participantes da pesquisa, a qual foi realizada com mais de 10.400
lideres de Organizagdes em 140 paises.

Porém, observa-se que o people analytics nado tem todas suas
potencialidades exploradas, as atuais aplicacbes permanecem muito focadas em
apoiar a otimizacao de situagdes especificas da area de gestao de pessoas, estando
pouco alinhados a gestdo estratégica do capital humano em favor da
sustentabilidade organizacional. (MATSUO, 2016). E importante que se tenha lideres
abertos a aceitar os dados e as analises, principalmente se de alguma forma esses
dados tendem a ir contra opinides formadas ou vieses inconscientes, isso levara as
organizacgdes a expandir as suas competéncias.Trazer para o centro das discussdes
0 conceito de people analytics e mostrar como ele pode vir a impactar diretamente a
maneira como empresas gerenciam suas informagdes na gestdo de pessoas pode
ser decisivo. Influenciar com dados € uma experiéncia agradavel em uma cultura
que valoriza dados e objetividade (MATSUO, 2016).

Diante desse cenario, com diversas transformacbes tecnolégicas nas
organizagdes, e o reconhecimento do capital humano como um dos principais ativos
de uma organizagdo, existe uma questdo pertinente que deve ser considerada,
como aproveitar o que a tecnologia traz para humanizar mais o ambiente de
trabalho? Segundo Deloitte (2020) o relatério referente as tendéncias globais de
capital humano de 2020, o poder da empresa vai residir na sua capacidade de trazer
um foco humano a tudo o que toca, capacitando as pessoas a trabalhar
produtivamente com a tecnologia para criar valor duradouro para si mesmas, suas
organizagcbes e a sociedade em geral. Diante disso, quando se trata de capital
humano é imprescindivel que se discuta dentro da estratégia da organizagéao, se o
seu capital humano é diverso.

Em uma sociedade com graves problemas de justica, como a brasileira, ha
quem defenda que a valorizacdo da gestdo da diversidade teria um aspecto

altamente positivo por representar iniciativas promissoras de inclusédo social (Fleury,
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2000). Segundo a McKinsey & Company (2018), empresas com indices altos de
diversidade de ragas tém 35% mais probabilidade de obter resultados acima da
média. Para Fleury (2000), a ampliacdo da area de atuacdo das politicas de
diversidade, incorporando objetivos econdmicos e sociais tendera a atrair e
desenvolver novas competéncias, adicionando valor as organizagoes.

Diante disso, a utilizagado de ferramentas como people analytics podem fazer
com que a empresa identifique a necessidade de promover politicas de diversidade,
promovendo a equidade racial, direcionando a¢des de impacto, fazendo com que se
quebre barreiras geradas por preconceitos.

Historicamente, no Brasil, diversos grupos s&o marginalizados, sendo negado
espacos de privilégios, especialmente a pessoas negras, dificultando para que
pessoas que nao pertencem ao grupo historicamente favorecido consigam uma
mobilidade social ascendente. As poucas politicas publicas existentes como, por
exemplo, o Estatuto da Igualdade Racial enquadrado na LEI N° 12.288/10, o qual é
destinado a garantir a populagcao negra a efetivagao da igualdade de oportunidades,
a defesa dos direitos étnicos individuais, coletivos e difusos e o combate a
discriminagdo e as demais formas de intolerancia étnica, ndo tem dado conta de
fazer a reparagao historica que se faz necessaria no cenario em que o Brasil se
encontra, onde a maioria da sua populagdo, pessoas negras e pardas, ndo sao
representadas como maioria dentro das organizagdes. De acordo com a Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilio (PNAD) realizada pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE, 2019), aponta que cerca de 56,1% da populagéo
brasileira se autodeclara negra, a populagao negra é constituida por pretos e pardos.
Porém, é a maioria nos indices de desemprego. Dados publicados por Diesse (2015)
apontam que por mais que tenha havido uma maior insercdo de pessoas negras no
mercado de trabalho, ainda € um numero muito baixo, a quantidade de pessoas
negras € muito maior do que pessoas brancas. Toda essa diferenga que vivemos
hoje é fruto de um passado que foi construido a partir de desigualdades que
influenciou diretamente na populagao negra.

Nesse contexto, € necessario praticas empresariais inovadoras, que se
baseiam em dados, para definir estratégias de atencdo para populagdo negra

atuante nas organizagodes, por meio de iniciativas em prol da equidade racil.
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1.1 JUSTIFICATIVA

A dificuldade de ascensao econbmica da populacdo negra, ocorre por meio de
diversos mecanismos simbodlicos, por esse motivo faz-se necessario
desenvolvimento de politicas ou agbes, para insergdo do negro no mercado de
trabalho e também nas outras esferas sociais. Observa-se que apO0s ultrapassar as
barreiras no ingresso ao mercado de trabalho, pessoas negras enfrentam também
barreiras dentro do ambiente de trabalho, referente ao seu desenvolvimento que
muitas vezes pode ser prejudicado devido a diversos vieses causados pelo racismo,
ocasionando, a dificuldade de ascensao na carreira.

O people analytics podera ser utilizado para mostrar, como uma analise de
dados impacta na maneira como a gestdo aborda informacbes referente aos
colaboradores da organizagdo. Como consequéncia, 0 processo de gerenciamento
dos dados podera sofrer alteragbes, ajustando-se a realidade do mercado e
aproveitando a oportunidade para promover uma maior promog¢ao da equidade
racial.

Desta forma, gestores podem vislumbrar um caminho de melhora nos
resultados, através de dados que ja possuem, para garantir um ambiente mais
diverso. Gestores de pessoas, estratégicos e operacionais podem se beneficiar da
discussao acerca do tema e dos seus impactos.

Diante disso, a pesquisa é importante para os gestores, pois ira apresentar
resultados que poderéo alerta-los sobre a importancia do uso de people analytics de
informagdées em prol da gestdo da diversidade racial, para que assim possa
promover a equidade racial, bem como, buscar compreender o cenario em que a
organizagao se encontra com relagao ao tema.

A partir disso esse trabalho tem como objetivo, analisar a adogao de people
analytics como ferramenta estratégica para atengdo a equidade racial nas
organizacgdes. Discutir as consequéncias da analise de dados, métricas e agdes, e
como tem reflexos diretos na aten¢do a equidade racial nas organizagdes é o papel

da pesquisa.
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1.2 QUESTAO DE PESQUISA

Este Trabalho de Conclusdo de Curso investiga a importancia da obtengcao
dos dados relacionados as pessoas negras, bem como o processo de utilizagao
desses dados. Especificamente busca responder “people analytics pode ser utilizado

como uma ferramenta para atencéo a equidade racial’?

1.3 OBJETIVO

Nesta sec¢do serdo abordados os objetivos geral e especificos que deseja-se

obter com o desenvolvimento deste trabalho.

1.3.1 Objetivo Geral

O objetivo geral é a finalidade principal do trabalho, que no caso, € analisar a
adocgéo de people analytics como ferramenta estratégica para atengéo a equidade

racial nas organizagdes.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Identificar o uso do people analytics nas organizagdes;

b) Identificar dados e métricas utilizados em people analytics;

c) ldentificar dados, métricas e agbes utilizados na promocédo da equidade
racial;

d) Entender a conexao do people analytics com a estratégia da organizacao;

e) Analisar o people analytics na promogéo da equidade racial;
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para que seja possivel analisar o efeito da utilizagdo das ferramentas de
people analytics como uma estratégia dentro das organizagdes, para atencédo a
equidade racial, € preciso compreender a necessidade da area de gestdo de
pessoas ser cada vez mais estratégica, estando assim, alinhada com o negécio e
também, por meio de ferramentas tecnoldgicas, estando assim mais proxima da
area de tecnologia da informacéao (Tl). A partir dessas informagdes, entender como
os dados produzidos pelas empresas podem ser produzidos por vieses
inconscientes, fazendo com que, por exemplo, a organizagao nao tenha um quadro
de funcionarios diverso. E por fim, entender a diversidade racial nas organizagoes,

bem como a necessidade de atencao para equidade racial.

2.1 RECURSOS HUMANOS E GESTAO DE PESSOAS ESTRATEGICOS

As abordagens em torno dos conceitos de Recursos Humanos (RH) e Gestao
de Pessoas, ndo tém na literatura suas definicbes bem claras, o que se vé é uma
evolugdo da area como um todo, buscando cada vez mais com que a organizagao
esteja atenta ao seu colaborador e desta forma, se torne parte da estratégia
organizacional.

A area de recursos humanos por muito tempo, foi vista dentro das empresas
apenas como operacional e burocratica, trabalhando com questées como admissao,
desligamento e gestdo de beneficios. Porém, essa visao esta cada vez mais distante
da realidade das empresas. O RH estratégico atualmente é crucial para o negdcio.
Em complemento, um mundo de constantes transformacgdes, a area de gestao de
pessoas tem se tornado mais estratégica, competitiva e sustentavel, tornando-se
uma fonte de valor e resultados para a organizagdo e stakeholders. (FREITAS,
2012).

Segundo, Pereira (2014), na gestao tradicional de pessoas ou gestao de RH

tradicional, o foco estd nos processos e tarefas realizadas para atrair pessoas no
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mercado: recrutar, selecionar e treinar as pessoas para desenvolver melhor suas
atividades, sem considerar de uma maneira relevante o impacto que esses
processos tém sobre o negdcio.

Ainda referente as atribuigcbes da area, Vilas et all (2009), aborda que a area
de gestdo de pessoas, tem como premissa o processo de planejamento,
organizacgao, controle e direcao de pessoas, bem como, promover o desempenho
eficiente de pessoas, para alcangar os objetivos organizacionais, individuais,
relacionados direto ou indiretamente com a organizacgéo.

Alteragdes no contexto dos mercados das industrias e dos servigos, faz com
que se tenha uma pressdo intensa sobre as areas de recursos humanos das
organizagodes, forcando a funcédo recursos humanos transformar a suas praticas,
exercicios, bem como, seu papel estratégico no sentido do sucesso (PERETTI,
2001).

Recursos Humanos estratégico, procura captar pessoas que, além de
preencher os requisitos do cargo, se tornem capital intelectual da empresa, se
comprometam com alcangar os objetivos empresariais, saibam trabalhar em equipe
e compartiihem os seus conhecimentos com organizagdo (PEREIRA, 2014). Esse
RH n&o tem apenas uma posi¢cao de suporte a lideranga, mas é visto como crucial

para o crescimento, rentabilidade e sucesso.

2.2 RECURSOS HUMANOS E A TECNOLOGIA DA INFORMACAO

Os avangos tecnoldgicos que tem ocorrido nos ultimos anos tem impacto
tanto na nossa vida pessoal quanto na profissional. A area de Recursos Humanos
(RH), assim como qualquer outra, cada vez sente maior necessidade de estar
alinhada com a tecnologia e seus recursos para aplicagdo nos processos
desenvolvidos. Desde a selegcdo de candidatos até a analise de perfil dos
colaboradores, sdo processos que podem ser produzidos pela tecnologia para
apoiar a area de RH.

Atualmente a utilizagdo das tecnologias da informacédo e da comunicacao é

uma realidade no mundo empresarial, tanto nas empresas privadas quanto nas
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estatais, influenciam nos negocios de muitas formas atuando como elemento de
difusdo, disseminacdo e compartiihamento de informagdes novo modelo de gestao
de forma e velocidade inimaginaveis até entdo. (PILLA, BINOTTO, NAKAYAMA,
2016).

Diante desse cenario, as areas de gestdo de recursos humanos precisam
dispor das solugdes tecnoldgicas mais adequadas e de ferramentas operacionais
necessarias para condugao do sucesso organizacional. Esse novo modelo de RH,
busca conciliar tecnologia e estratégia, de modo que se possa integrar pessoas com
pessoas e pessoas com negocio. (PERETTI, 2001).

Quando abordamos assuntos de RH, de maneira abrangente refere-se a
pessoas que sao o0s colaboradores da organizagdo, o0s quais sao de
responsabilidade crucial da area de recursos humanos que, através de uma
abordagem estruturada, identifica e desenvolve os talentos, garantindo a atualizagao
permanente de conhecimentos necessarios € mantendo-os satisfeitos em todos os
aspectos (SADATH, 2013). Neste sentido, Boudreau (2017) considera essencial a
utilizagdo da tecnologia da informacéo no RH através do gerenciamento de dados
relacionados a gestdo de pessoas, pois é um fator para alavancar os objetivos da
organizacgéo.

Para que ocorra o gerenciamento das informacgdes dos colaboradores é
necessario a utilizagao de sistemas de informacgédo. Para Laudon e Laudon (1999
pagina 28): “sistema de informagdo €& um conjunto de componentes inter
relacionados trabalhando juntos para coletar, recuperar, processar, armazenar e
distribuir informagdées com a finalidade de facilitar o planejamento, o controle e a
coordenacgao da analise do processo decisorio de empresas e outras organizagoes.”

O start para que se tenha um sistema de informagédo de RH €& o banco de
dados, que é:

“[...] uma colecdo de dados organizados de tal forma que possam
ser acessados e utilizados por muitas aplicagdes diferentes. Em um lugar
chamado de armazenar dados em arquivos separados para aplicagao, os
dados sdo armazenados fisicamente do modo tal que aparentam estar
armazenados em um s6 local. Unico banco de dados atende muiltiplas
aplicagdes” (LAUDON;LAUDON,1999, p. 32).
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Segundo Pilla, Binotto, Nakayama (2016), na area de recursos
humanos deve haver varios bancos de dados interligados, como: dados pessoais
sobre cada empregado (cadastro de pessoal); dados sobre os ocupantes de cada
cargo (cadastro de cargos); dados sobre os empregados de cada area; dados sobre
o salario incentivos salariais (cadastro de remuneracéo); dados sobre os beneficios
e servigos sociais (cadastro de beneficios); dados sobre candidatos (Cadastro de
candidatos); sobre cursos e atividades de treinamento (cadastro de treinamento) etc.
Desta forma, o sistema de informagdo podera utilizar como fonte de dados as
informacdes fornecidas por recrutamento e selecdo de pessoal, treinamento e
desenvolvimento, avaliagdo de desempenho, administragdo de salarios, registros e
controle de pessoal, estatistica de pessoal, higiene e seguranca, respectivas chefias,
entre outros.

Entretanto, Fitz-Enz e Mattox Il (2014) relatam que com a chegada da
tecnologia da informagcdo os processos administrativos poderiam ser mais
eficientes, porém a area de RH nao tém agregado valor suficiente por néao
possuirem a expertise em utilizar o modelo estratégico de gerenciamento. O RH
dispbée do produto, seja ele software ou um instrumento de pesquisa, contudo eles
sdo meios e nao solugdes, sendo indispensavel uma gestdo tecnoldgica do capital
humano baseado em analises.

Desta forma, € necessario que sejam feitos estudos na organizagcao que
abordem esta tematica, propondo meios para auxiliar a gestdo de pessoas com o
desenvolvimento de coleta dados mais eficiente, eficaze e efetiva que possam
visualizar o cenario atual e situagdes futuras de seus colaboradores (BOUDREAU,
2017; TURSUNBAYEVA, DI LAURO & PAGLIARI, 2018).

Segundo Lawler, Levenson e Boudreau (2004) “o uso de analytics para
analisar como as praticas de RH impactam a performance organizacional sdo uma

6tima forma de agregar valor a fungao de RH” (2004, p. 4, tradugao nossa).
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2.3 PEOPLE ANALYTICS

De acordo com Marler e Boudreau (2017, p.12) people analytics & definido

como:.

“[-..] uma pratica de RH possibilitada pela tecnologia

da informacdo que usa recursos descritivos, visuais e
analises estatisticas de dados relacionados para realizar
analises internas relativas aos processos de RH, que
permitam associa-los aos interesses de negécios, e

benchmarks econdmicos externos para estabelecer o

impacto e permitir a tomada de decisao orientada por dados”.

Para Leonardi e Contractor (2018) people analytics é o resultado da coleta de
dados por meio de fontes distintas, que permite criar um recorte sobre a situacao
atual e prever situacdes futuras na area de gestao de pessoas. A definicdo proposta
por Bassi (2011, p.16, traducdo nossa), € de que “fundamentalmente, People
Analytics é a adogcdo de uma abordagem de gestdo de RH baseada em evidéncias
(evidence-based approach)’. Em suma, People Analytics € uma abordagem
baseada em evidéncias para tomar melhores decisbes em relagcdo aos
colaboradores da organizagdo, consiste em uma variedade de ferramentas e
tecnologias, desde relatérios simples de métricas de RH até a modelagem preditiva
(BASSI, 2011).

Entretanto, a atual utilizagdo do people analytics em muitos casos, se limita
as meétricas convencionais que respondem questbes tradicionais. Quanto aos
problemas relacionados ao capital humano, as organizagdes persistem em um ciclo
reativo que se limita ao reporte operacional, subutilizando o potencial do people
analytics como ferramental, estratégico e proativo para as tomadas de decisao.
(ANGRAVE et al., 2016; HANDA; GARIMA, 2014).
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2.3.1 Processos e Aplicagoes de People Analytics

Singer, et. al (2015) sugere que people analytics esta dividido nas seguintes
fases de implementagéo:

a) Definicdo de metas: Nesta primeira fase, os gestores do projeto de people
analytics definem qual € o assunto de interesse do projeto, o que ele deve descobrir
€ mais sobre o que é necessario mudar ou melhorar;

b) Coleta de Dados: Sdo escolhidos os dados necessarios para atingir o
objetivo. Uma coleta estratégica é formulada e os sistemas sdo configurados para
limpeza, agregacéo, e, de outra forma, proporcionar a manipulagdo dos dados
coletados;

c) Analise e Intervencao: Enquanto ou apdés os dados serem coletados, o
gestor vai executar uma ou varias analises dos dados, implantar uma intervengao -
como um sistema de feedback baseado nos dados coletados;

d) Mudanga: Dependendo do projeto, uma analise pode fornecer provas ou
sugestdes para mudangas necessarias em como os colaboradores devem trabalhar
juntos, ou como uma intervengdo poderia provocar essas mudangas sem agdes
adicionais.

e) Reflexdo: Finalmente, aqueles que implementam o projeto people analytics
vao querer refletir se o projeto atingiu o objetivo proposto, o porqué funcionou ou
possivelmente porque ndo funcionou. Muitas vezes as novidades em
reconfiguragdes ou sistemas de feedback geram desgaste, tornando-os menos
eficazes ao longo do tempo. Nesta fase, € necessaria mais coleta de dados para
coletar insights sobre os sucessos e fracassos que ocorreram no projeto. Pode ser
util para entender os efeitos de segunda ordem de uma intervengao, incluindo, mas
nao se limitando as entrevistas qualitativas com os colaboradores afetados.

Isson e Harriott (2016) apresentaram “Os sete pilares do people analytics”
que podem ser aplicados por meio de uma abordagem analitica aos processos da

area de recursos humanos. Conforme figura 1.
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Figura 1. Os 7 pilares do people analytics.
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Fonte: Isson e Harriot (2016).

processos.

Segue sintese proposta por Isson e Harriot (2016) para cada um dos

Planejamento da forga de trabalho: Atua na alocagéo de investimentos
e recursos, mantendo o RH alinhado aos objetivos dos negdcios,
desde as necessidades atuais até o planejamento futuro de demanda e
sucessao.

Analise da busca de talentos: ldentifica candidatos a emprego,
passivos ou ativos, através do uso de técnicas de recrutamento online
e offline.

Analise da aquisicdo de talentos: Garante a assertividade ao escolher
o candidato certo para assumir um posto de trabalho.

Analise de Integracgao, fit cultural e engajamento: Desempenha o papel
de introduzir, treinar, aconselhar, e integrar o novo colaborador a

misséo, visao, valores e cultura da organizagéo.
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e Andlise de avaliacdo de desempenho e valor da vida util do
empregado: Avalia e otimiza a correlagdo entre os scores de potencial
e desempenho dos funcionarios e seu ciclo de vida util.

e Analise de retencdo e rotatividade: Ajuda na identificacdo prévia dos
funcionarios que correm o risco de deixar a organizagcdo e o que
precisa ser melhorado para manté-los.

e Anadlise de bem-estar, saude, seguranga e clima organizacional:
Fornece evidéncias sobre o clima organizacional e atua em praticas
preventivas para promover o bem estar, saude e seguranga dos
colaboradores

No campo da gestao organizacional, para as empresas que buscam melhor
gerenciar os retornos dos investimentos em capital humano, people analytics
aparece como um novo dominio, abolindo palpites e intuicdbes prezando tomadas de

decisdo com base em dados e evidéncias (SHAH et al., 2015).

2.3.2 Estagio de Maturidade e Estratégia do People Analytics

De acordo com Tavaniello (2018), as organiza¢gdes podem ser classificadas
em diferentes niveis de estagio de maturidade referente ao people analytics. A
autora classifica os niveis de acordo com a aplicacdo do people analytics. Foram
definidos quatro niveis, sendo informacdes basicas o mais simples e o de
modelagem o mais sofisticado. Segue detalhamento dos quatro niveis:

1) Informagdes basicas: Dados demograficos e contagens simples. A
empresa coleta alguns dados histoéricos, demograficos e/ou contagens basicas, que
sdo usados para elaborar um relatério periddico. Exemplos: quantidade de
empregados por género, escolaridade, distribuicdo por cargo, headcount das
unidades.

2) Métricas: Estatisticas e comparagdes. A empresa usa estatistica e
comparagdes baseadas em indicadores. Exemplos: turnover, receita por
empregados, etc. Neste nivel de maturidade, séo realizados benchmarkings internos
e externos. E possivel identificar o uso de diagndsticos e planejamento de acdes

com engraxe no curto prazo.
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3) Analise: Correlagdes multidimensionais de dados. A empresa realiza
correlagcdes multidimensionais de dados, identificando relagdes de causas e efeitos,
bem como o impacto de diferentes variaveis. Exemplos: turnover entre os
empregados com menos de dois anos de casa e indice de promogdes entre as
mulheres para posigdes de lideranga. Neste nivel, além dos benchmarkings, a
empresa identifica tendéncias e realiza planos de acdes com alcance maior.

4) Modelagem: Previsbes. Os dados coletados e indicadores calculados sao
usados para realizar previsdes e/ou planejamento de cenarios futuros com base em
técnicas e ferramentas de analise de dados. Exemplo: analise de risco de perda de
profissionais em posigdes criticas, projecdo de desligamento de profissionais por
aposentadoria, cenarios de evolugdao de custos de pessoal, mudangas na estrutura
de pessoal em fungao de novas estratégias organizacionais.

De acordo com Neto (2019), é necessario aplicar métodos analiticos
adequados ao seu tratamento para obter insights sobre os dados. Conforme o autor,
essa pratica é conhecida como Ciéncia de Dados (Data Science). Diante disso, para
se realizar uma analise de dados, em diferentes niveis de profundidade, que
permitira dizer se a analise € extremamente complexa ou simples é o “Analyttics”.
NETO, 2019).

Neto (2019), aborda que Gartner classifica analytics em quatro tipos:
Descritivo. Diagnostico, Preditivo e Prescritivo. A seguir segue descrigao referente a
cada um dos niveis:

1) ANALISE DESCRITIVA: E o processo de coleta, limpeza e apresentacdo de
dados para obter informagdes imediatas. Objetivo €& entender questbes basicas
sobre o negdcio a partir de um processo de observacado, pesquisa exploratoria,
pesquisa descritiva e mesmo pesquisa causal, da relacdo entre duas variaveis. E o
primeiro contato com os dados, buscando responder perguntas simples, tais como:
Por qué as nossas vendas estdo diminuindo? Quais tipos de pessoas estédo
comprando nossos produtos?. A pergunta chave deste nivel é: O que aconteceu?.

2) ANALISE DIAGNOSTICA: S3o os esforgos de resolugdo de problemas, que
acrescentam um valor significativo para uma resposta procurada, apresentando de
forma visual a solugdo deste problema. Consiste em reunir dados relevantes
provocando insights e criando novas informagdes, como um novo campo por

exemplo, gerado a partir dos dados iniciais, do tipo: Quanto tempo se passou desde



25

a ultima compra?. A Andlise Diagndéstica serve mais como uma investigagdo. A
pergunta chave deste nivel é: Por que aconteceu?.

3) ANALISE PREDITIVA: Fornece suporte para o entendimento de eventos
futuros, das tendéncias futuras baseadas nos dados. Aqui, s&o empregadas técnicas
de analise mais avancadas, como métodos e modelos estatisticos, algoritmos
sofisticados de mineragdo de dados e Aprendizado de Maquina. A pergunta chave
deste nivel é: O que vai acontecer?.

4) ANALISE PRESCRITIVA: Indica o que deve ser feito, ou o que deve ser
executado em termos praticos. E uma analise completa, que combina as anteriores,
e mostra 0 caminho a ser seguido na execugao de uma estratégia de negocios,
sendo caracterizada pelo uso das novas e recentes tecnologias de redes neurais,
analises graficas das redes sociais, motores de recomendagao e aprendizado de
maquina. Analises Prescritivas ainda sio relativamente complexas para serem
implementadas, mas podem ter um grande impacto no processo decisério das
empresas, que podem obter crescimento e agilizagdo em suas linhas de negdcios.
Neste nivel, a afirmagéo chave é: Faga acontecer.

Desta forma, organizagbes podem se valer da analise em todas as etapas,
podem passar a medir praticamente tudo, e ndo mais apenas os dados tradicionais.

Fitz-enz e Mattoxii (2014) apresentam uma visao ousada referente ao people
analytics, como sendo a reuniao da arte e da ciéncia. “As artes ensinam a olhar para
0 mundo; a ciéncia ensina como fazer algo”. Diante disso, o Analytics proporciona a
compreensao sobre as interagdes e as relacbes dos elementos de um problema,
que vai muito para além da simples utilizagao da estatistica.

Desta forma, necessita-se que o people analytics transcenda as fronteiras
funcionais dos recursos humanos. Sua relevancia € inerente a uma abordagem de
fora para dentro, distanciando-se de algo limitado a area de recursos humanos e
integrando-se ao negdcio como um todo (RASMUSSEN; ULRICH, 2015).

No cenario atual people analytics € um novo contexto cientifico em gestao de
pessoas identificando que os recursos mais valiosos de uma empresa sao 0s
colaboradores, portanto, para poder gerir, entender e até mesmo desenvolver os
colaboradores € necessario usar dados para diminuir vieses, e contribuir para a
tomada de decisao aprimorando, assim, a estratégia organizacional. (MCKINSEY &
COMPANY, 2019) e (RUNRUN.T, 2017).
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People analytics potencializa a atuagdo estratégica da area de recursos
humanos, bem como, da organizagdo, ao superar a obsolescéncia da gestéo
humana enviesada pela subjetividade e propiciar a credibilidade e efetividade das

politicas e praticas de recursos humanos. (LINS et al., 2015).

2.4 VIESES INCONSCIENTES E ALGORITMOS

Os processos da area de RH estao relacionados com dados sobre pessoas,
portanto é importante considerar os riscos que tecnologia como, utilizadas em
people analytics podem trazer para o processo, um deles é o viés de algoritmo que
sera abordado neste tépico.

Quando utilizamos uma abordagem referente a vieses inconscientes,
refere-se a um atalho mental criado através de vivéncias, aprendizados, que sao
influenciados pelo ambiente o qual estamos inseridos. (ONU MULHERES 2016,
p.10):

O cérebro é o dispositivo mais complexo do universo. Sua organizagio
resulta da interacdo de duas forgas importantes que operam escalas de
tempo muito diferentes: a filogenia e a ontogenia. A filogenia resulta dos
mecanismos de adaptagdo evolutivas pela qual o cérebro vem passando
bilhées de anos e a ontogenia corresponde ao desenvolvimento do cérebro

do individuo, que acontece durante a sua histéria de vida. Ambas as forgas

dependem de interagbes com o ambiente.

Desta forma, o primeiro passo para entender que os vieses inconscientes
fazem parte parte do nosso dia a dia e tratar esse tema com naturalidade que ele
exige € tornar consciente o inconsciente, esse processo € fundamental para
continuar aprendizado, como uma ferramenta necessaria para lidar com as
diferencas e se abrir para o novo. Muitas vezes lidar com as diferencas nao é facil
nem intuitivo, as empresas, na maioria das vezes precisam oferecer as ferramentas,
treinamentos e atividades adequadas para desenvolver essa habilidade e, assim,
criar um ambiente inclusivo. (ONU MULHERES 2016).

As questdes envolvidas na hora de contratacdo e promogao de pessoas
negras, muitas vezes podem estar relacionadas com os vieses inconscientes
produzidos pelo ambiente, o qual, os contratantes estdo inseridos. Vemos em muitas

empresas diferentes, times semelhantes, os vieses se refletindo, o fato da
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preferéncia ser por pessoas similares a quem contrata e promove, historicamente,

esse perfil &€ caracterizado por um padrdo de lideres homens brancos, acaba
perpetuando esse perfil dentro das organizagées. (ONU MULHERES 2016).
A partir do exposto nota-se uma movimentacdo de alguns lideres, na

abordagem do assunto. Conforme, (GENOT, 2019, p. 156) menciona Tadeu
Nardocci, CEO Novelis.

“Se ndo despertarmos para a questdo do viés inconsciente, vamos
continuar tomando as mesmas decisdes. Sao decisdes que estdo enraizadas
no jeito que a gente cresceu. Estamos tratando muito tema do viés
inconsciente dentro da empresa, para que possamos tomar decisdes menos

enviesadas e mais intencionais para corrigir as disparidades.”

Os algoritmos podem com base nos dados gerados dentro das organizagcbes

identificar padrées de comportamento que geram os vieses inconscientes. Segundo

Parisier (2012),

organizacgoes:

algoritmos podem ter uma abordagem relevante para as

Os algoritmos, quando programados de maneira adequada, seriam capazes
de nao ler as diferengas entre as ragas dos individuos, sem que reflitam as
desigualdades do mundo real: em alguns casos deixar que algoritmos tome
decisdes sobre aquilo que vemos e as oportunidades que recebemos Gera
resultados mais justos. [...] & possivel programar um computador para que
ignore completamente a raga ou sexo de uma pessoa, de uma forma que os
seres humanos geralmente ndo consegue fazer. Mas isso sé acontece se 0s
algoritmos foram projetados com cuidado e precisdo. De outra forma, é
possivel que simplesmente reflete os costumes sociais da cultura que estao
processando (PARISIER, 2012, P. 117).

Algoritmos podem ser definidos a principio como “uma sequéncia finita de

instrugdes precisas que sdo implementaveis em sistemas de computagao” (OSOBA
E WESLER 1V, 207, P.5).

Os algoritmos sao idealizados por pessoas, pessoas incorporam seus vieses

inconscientes nos algoritmos. E raramente intencional, mas isso nao significa que

devemos ignorar a responsabilidade dos cientistas de dados. Significa que devemos

ser criticos vigilantes sobre as coisas que podem dar errado” (BROUSSARD, 2018).
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A medida que a solugdes tecnoldgicas sdo cada vez mais desenvolvidas
integrados nas esferas social, econdbmica e politica, viesses de maquina,
discriminagao injustica sao questdes que estdo se tornando preocupagdes centrais
em todo mundo, o mesmo ocorre com 0s problemas que surgem com a digitalizagao
e automacao da vida cotidiana. (SILVA, 2020).

2.5 DIVERSIDADE RACIAL NAS ORGANIZACOES

Para se discutir a diversidade racial nas organizagcbes, € necessario a
compreensao de um contexto historico racial no Brasil, que resulta na abordagem do
racismo institucional, o qual, por meio da equidade racial pode ser minimizado

dentro das organizagoes.

2.5.1 Recorte Racial Historico

Quando pensamos nas matrizes de formagao do povo brasileiro temos quatro
elementos principais: (a) a existéncia de populagdes autéctones que ja habitavam o
continente antes da (b) chegada dos povos europeus durante o periodo de
colonialismo, seguido do (c) trafico macico de negros escravizados trazidos da Africa
ocidental e, finalmente, (d) a vinda de imigrantes europeus e asiaticos no final do
século XIX e inicio do século X. Todos esses elementos, bem como, o processo de
miscigenacao entre todas essas matrizes originais levaram o Brasil se tornar um
pais com uma grande populacdo mestica e uma vasta diversidade cultural
(RIBEIRO, 1995).

Segundo, Schwarcz (2001) a vinda de imigrantes a partir do final do século
XIX, foi promovida por uma massiva campanha de imigragéo, preferencialmente
para brancos, muitos inclusive receberam terras do Estado brasileiro ou acesso a
trabalho remunerado, ou seja, foram beneficiados por politicas afirmativas para
iniciarem suas vidas aqui. Em contrapartida, para a populagdo negra apos a
abolicao, diferentemente do que foi visto com a imigragao, Schwarcz (2001) afirma:

‘ndo havia nenhum projeto de incorporacdo da mé&o-de-obra e nem ao menos
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ressarcimentos”, as pessoas negras apos libertas eram langadas a propria sorte
(SCHWARCZ, 2001). A “libertacado” desordenada resultou em “jogar uma imensa
populacdo, despreparada e pouco instruida, num processo de competicdo desigual,
sobretudo com a mao-de-obra imigrante que afluiam ao pais desde os anos de
1870” (SCHWARCZ, 2001, p.46). Esse contingente de imigrantes acabam sendo
contratados para os postos assalariados, em todas as principais cidades do pais
(THEODORO, 2008).

Desta forma, todos os estudos produzidos nesse periodo, apresentavam os
negros como categoria racial inferior, considerando, por essa razdo, que poderia ser
um pais com futuro negativo. Alguns abordavam que a miscigenagao, era a solugao
para o caso brasileiro, vez que favorece o desaparecimento gradual do sangue
inferior (negro e indigena), resolvendo, assim, a questao da formacgao da identidade
nacional, considerada problematica devido a pluralidade étnico-racial (SKIDMORE,
1976; SCHWARCZ, 1993; MUNANGA, 2001).

Diante disso, o entendimento da construgdo do que € o racismo se faz
necessaria. O racismo ¢é teoricamente, uma “ideologia essencialista”, que se
fundamenta na divisdo socioldgica da humanidade em grandes grupos chamados
racas, que tém caracteristicas fisicas hereditarias comuns e sao hierarquizados com
base na relagcado entre o fisico e o moral, o fisico e o intelecto, o fisico e o cultural.
(MUNANGA, 2004). Desta forma vemos que, “o0 mercado de trabalho reproduz as
desigualdades sociais encontradas na sociedade brasileira, negando oportunidade
de mobilidade ascendente a parte significativa da populagéo, em fungdo da origem
étnico- racial” (CONCEICAO, 2009, p. 14). A partir disso, para compreender como o
racismo abrange as organizagbes, € necessario a compreensao do racismo

institucional.

2.5.2 Racismo Institucional

Conforme Werneck (2012), o racismo institucional, também denominado
racismo sistémico, pode ser considerado como um mecanismo estrutural que atua
na exclusao seletiva de de grupos racialmente subordinados, como: negros e
indigenas. Desta forma o racismo institucional vai atuar produzindo e reproduzindo

uma hierarquia racial nas instituicbes privadas, bem como, operando de forma a
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induzir, manter e condicionar a organizagao e a agao do Estado, suas instituigbes e
politicas publicas. (WERNECK, 2012).

De acordo com Almeida (2019) o poder é o elemento central no ambito da
concepcdao de racismo institucional. Diante disso, se mantém no poder um
determinado grupo racial, fazendo com que os padrbes estéticos, a cultura e as
praticas de poder desse determinado grupo direcionem o que seria considerado
como civilizatério para a sociedade. O autor aborda que, esse determinado grupo
racial dominante composto por homens brancos em instituicbes publicas e privadas,
naturaliza a existéncia de regras e padrdes que direto indiretamente dificultem a
ascensao de negros e ou mulheres, também, inexisténcia de espago em que se
discuta desigualdade racial e de género.

As instituicdes reproduzem padrées de funcionamento de uma estrutura
social, a qual tem o racismo como um de seus elementos organicos. Diante disso, as
instituicbes séo racistas porque fazem parte de uma sociedade racista. (ALMEIDA,
2019).

Segundo Almeida (2019), a unica forma de combater o racismo institucional é
por meio da implementacdo de praticas anti racistas efetivas. O autor aborda que é
necessario que as instituicées invistam em politicas internas que visem:

a) Promover a igualdade e a diversidade em suas relacdes internas e com
0 publico externo por exemplo, na publicidade;

b) remover obstaculos para ascensdo de minorias em posi¢cbes de
diregao e de prestigio na instituigao;

c) manter espagos permanentes para debates e eventual revisdo de
praticas institucionais;

d) Promover o acolhimento impossivel composi¢céo de conflitos raciais e

de género.
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2.5.3 A pratica da Diversidade Racial nas Organizagoes

Inicialmente para entender a abordagem da diversidade racial nas
organizagdes, € necessario a compreensao do conceito de diversidade. Segundo
Maccali et al., (2015, apud FREITAS, 2020 p. 33), diversidade pode ser entendida

como:

A diversidade se refere ao modo como os individuos diferem entre si e pode
ser considerada como um conceito multidimensional que abrange diferencas
individuais étnicoracial, de género, orientagdo sexual, da geragao, da classe
social, das capacidades fisicas e mentais, da familia, da religido, regional,
profissional, politico e de outras afiliacdes pessoais. Essas caracteristicas

geralmente estdo categorizadas como visiveis e invisiveis.

Um estudo realizado pela McKinsey & Company (2020), aborda que
organizagbes que adotam a diversidade tendem a superar outras empresas em
praticas-chave de negdcios como, inovagdo e colaboragdo, e seus lideres séo
melhores em promover a confianga e o trabalho em equipe. Desta forma, o estudo
se alinha com a justificativa de organizacbes mais diversas apontado por, Aranha,
Zambaldi e Francisco (2006) apontam como beneficios, a otimizagdo da troca de
informagdes, o estimulo a criatividade, a flexibilidade e a inovagdo, assim como a
maior facilidade de aprimoramento do processo decisério e compreensao de novas
técnicas e realidades em grupos heterogéneos em suas experiéncias, valores e
atitudes.

Desta forma, para compreendermos a diversidade racial, o ponto de partida é
a compreencgao do conceito de discriminagao, que resulta na necessidade da pratica
da diversidade racial nas organizagdes. A discriminacao racial, conforme o estatuto

da lgualdade racial, Brasil (2010) & definida como:

“toda distingdo, exclusao, restricdo ou preferéncia baseada em raga, cor,

descendéncia ou regime nacional ou étnica que tenha por objeto anular o



32

risco restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de

condigdes, de direitos humanos.”

Diante disso, resulta a necessidade, por parte das organizagdes, de promover
a diversidade racial.

Coutinho (2006), aborda que a diversidade seria impraticavel em nossas
organizagdes, pois as caracteristicas que predominam entre o perfil dos gestores
brasileiros sdo: homens, brancos, heterossexuais e ndo deficientes, dificultando o
entendimento da necessidade de pessoas diferentes no ambito da organizagéo,
delimitando esse perfil como sendo o “normal”. Entre outros agravantes no que
tange a esse tema, esta a negacgédo da existéncia do racismo e a ambiguidade do
discurso gerencial em relagdo aos grupos tidos como minorias (ALVES,
GALEAO-SILVA, 2004). Vale destacar que, conforme esses autores, o termo
socioldgico minoria n&o esta relacionado ao numero de membros de um grupo, mas
sim a sua disposicao de poder na sociedade.

Para além das dificuldades de ingresso no trabalho, os grupos tidos como
minorizados, por exemplo, pessoas negras, enfrentam barreiras para manutengéo
de seus empregos. “O trabalho de recrutamento e selegdo ndo termina no momento
da admissé@o ou recolocacdo de um individuo na organizacdo. E necessario um
processo de adaptacdo do individuo a empresa e ao cargo” (PONTES, 2008, p.
185). Desta forma, “cabe a alta administragédo, geralmente com forte apoio das areas
de gestdo de pessoas e de comunicagéao, estabelecer, difundir, discutir e fazer valer

politicas de gestdo que permitam e valorizem a diversidade” (COSTA, 2014, p. 77).

2.5.4 Equidade Racial nas Organizagoes

Para compreensdo da equidade racial, partimos do conceito de equidade,
definida por Sposati (2002, p.5) como uma maneira de garantir a coletivos diversos,
tratados historicamente como desiguais, a igualdade. Em complemento o autor
aborda que a equidade pode ser compreendida como a possibilidade das diferencas
serem manifestadas e respeitadas, sem discriminagao, se tornando uma condicéo
que favorega o combate das praticas de subordinacédo ou de preconceito em relagao

as diferencas de género, politicas, étnicas, religiosas, culturais, de minorias, etc.
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(SPOSATI, 2002, p. 5). Desta maneira, a equidade poderia entdo ser uma pratica
adotada para garantir o ideal de justica e de cidadania plena, garantindo uma
situacao de igualdade para todos.

Apesar das dificuldades encontradas por trabalhadores negros,no que tange
ao acesso ao trabalho, ja se constata a presenga de organizagdes que de alguma
forma adotam medidas de igualdade racial a fim de adquirirem vantagem competitiva
pelo fator diversidade e também pelo fator ético por promover impacto na sociedade
e no ambiente em que a mesma se insere (MYERS, 2003).

Diante desse cenario, € possivel verificar que alguns gestores comegam a ter
percepgao das desigualdades e tomar posicionamentos. Conforme Theo Van Der
Loo, ex CEO da Bayer :

“A dificuldade que existe nas empresas é que os gestores que promovem e
contratam precisam estar comprometidos com a causa, achar que é legal é
uma coisa, implementar € uma outra historia. As barreiras sdo muito maiores
do que se imagina. Se fosse facil eu ndo estaria aqui escrevendo sobre isso.
Estariamos todos fazendo acontecer. O racismo, preconceito ou viés
inconsciente existe no mundo inteiro, ao meu ver aqui no Brasil € mais
velado.” [...] “é muito importante que o CEO se posicione em relagao a
causas prioritarias em nosso pais. A igualdade racial é uma delas.” (GENOT,
2019 P. 67- 70).

Livingston (2020), aborda que as organizagcdes por serem entidades

relativamente pequenas e autbnomas, que proporcionam a seus lideres um alto
nivel de controle, se tornam um ambiente ideal para desenvolver politicas e
iniciativas favoraveis a equidade racial. O autor complementa, que o problema do
racismo, por mais incontrolavel que possa parecer, pode ser combatido de maneira
eficiente no ambiente de trabalho, basta ter acesso a informacgdes, incentivos e
investimentos corretos. “Lideres corporativos talvez ndo consigam mudar o mundo,
mas certamente podem mudar este mundo”.(LIVINGSTON, 2020)

Livingston (2020), sugere um plano de agado pratico para promover
progressos sustentaveis e profundos rumo ao cumprimento da equidade da

equidade racial nas organizagdes. O autor definiu 0 modelo do plano de acao (figura
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2) como PRESS (Problem awareness, Root-Cause, Empathy, Strategies, Sacrifice),
conforme descricdo a seguir.

Figura 2. Plano de acdo para equidade racial

Plano de acéo para aequidade racial

As empresas passam por estas etapas sequenclalmearite,
primelro estabelecando o compreandando a condigdo
subjacanta, depols desarvohendo praccupagio ganuina a,
por fim, concentrando-sa ra coragio do problama.

2 CONDIGAD
: Eu entendo qualéo
problema e deonde

ala prowém?

R
— PRECCUPAGAD
Eu me importo lo suficients,
Empatia —
como problema e com as
— pessoas atingidas porals?
Estraté
Sai como corrigiro
problema e estou
Sacrificio

disposto a fazé-lo?
Fonte: Livingston, 2020.

a) Conscientizagédo do problema: Mesmo que os gestores que
reconhecem a presenga do racismo na sociedade deixam, frequentemente, de
nota-lo nas organizagdes.

b) Analise das causas: Entender a raiz da doenga € fundamental para
escolher o melhor remédio. O racismo pode ter muitas fontes psicolégicas — viés
cognitivo, caracteristicas pessoais, ideologias, inseguranga psicologica. As
organizagcbes devem estar atentas a “correnteza” ou as dindmicas estruturais que
permeiam o sistema, ou seja, os agentes individuais que atuam dentro dele.

c) Empatia: Cientes do problema e de suas causas subjacentes,
empatia € mais facil perceber se as pessoas ou as empresas estdo pondo em
execucado medidas concretas em prol da equidade racial Um modo de aumentar a
empatia € a exposicdo e a educagcdao. A empatia € fundamental para promover a
equidade racial. Os valores individuais dos funcionarios e os valores da organizagéo

sao dois fatores que definem as atitudes a serem tomadas.
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d) Estratégia: Apds a base ter sido estabelecida, € chegada,
finalmente, a hora de passar para a fase “o0 que faremos a respeito?”. A maior parte
das estratégias praticas para que mudangas sejam operadas tem trés categorias
distintas, porém interligadas: atitudes pessoais, regras culturais informais e politicas
institucionais formais.

e) Sacrificio: Muitas organiza¢des que almejam a diversidade,
equidade e inclusdo podem néao estar dispostas a dedicar tempo, energia, recursos e
investimentos a esse propdsito. Com frequéncia, agdes sao inibidas pela suposicao
de que para alcangar determinado objetivo €& preciso sacrificar outro. Mas nem
sempre € assim. Embora nada que vale a pena se conquiste de graga, a equidade
racial pode custar menos do que se imagina. Nao é dificil conciliar objetivos
aparentemente conflitantes ou investimentos concorrentes — uma vez identificadas
as suposigdes subjacentes.

Segundo, Braswell (2020) é fundamental possuir dados precisos para
promover qualquer esfor¢o relacionado a inclusdo e diversidade, pois no geral
organizagbes tém hipotese geral sobre barreiras que impedem candidatura de
pessoas diversas, mas a coleta de dados, motiva, valida ou refuta os tomadores de

decisado e capacita os lideres a agir.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos utilizados na
pesquisa. Iniciando pelo enquadramento da pesquisa, bem como, sua classificacio.
Seguindo para coleta de dados e por fim, procedimentos utilizados para anélise de

dados.

3.1 ENQUADRAMENTO DA PESQUISA

Para o desenvolvimento dessa pesquisa, a fim de cumprir com o objetivo
geral do estudo que é - Analisar a adogdo de people analytics como ferramenta
estratégica para atengao a equidade racial nas organizagdes, entende-se que o0 mais
adequado é utilizar uma abordagem qualitativa.

Para Minayo (2001), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de
significados, motivos, aspiragdes, crengas, valores e atitudes, o que corresponde a
um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendbmenos que nao
podem ser reduzidos a operacionalizagao de variaveis.

No que se refere a pesquisa, com foco principalmente nos objetivos
relacionados a este estudo, caracteriza-se como exploratéria, o enquadramento se
da devido as caracteristicas que abordam um tema relativamente novo, que

necessita de maiores aprofundamentos por meio de estudos. (GIL, 2010).

3.2 CRITERIO DE SELECAO

Foram realizadas 2 pesquisas com direcionamento para publicos diferentes,
com objetivo de coletar uma maior quantidade de insumos para o desenvolvimento
deste trabalho.

O critério principal para selegcao dos entrevistados em uma das pesquisas, foi
o profissional atuar no cargo de people analytics. A entrevistadora tentou contato
com 12 profissionais de diferentes empresas por meio da plataforma LinkedIn e

também através de indicagdes via whatsApp ou e-mail. Dos 12 profissionais
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contatados, 6 aceitaram participar da pesquisa. Quanto a tentativa de contato com o
montante de 12 profissionais, uma dificuldade encontrada foi com relagao ao tema, 2
profissionais relataram nao se sentirem confortaveis em responder a pesquisa
devido a organizagao que atuam nao trabalharem o tema de equidade racial.

A outra pesquisa foi disponibilizada por meio de questionario online para
profissionais de organizagdes diversas que se interessam pelo tema de people
analytics e equidade racial, a fim de se obter a percepgao de profissionais num
geral, para além dos atuantes no cargo de people analytics. Foram obtidas um total

de 92 respostas, sendo validadas 88 respostas.

3.3 COLETA DE DADOS

Devido ao cenario atual que se encontra o pais, causado pela pandemia do
COVID-19, ocasionando a necessidade de manter um distanciamento social,
acarretando na necessidade de se trabalhar remotamente, gera uma crescente
demanda de agenda, dificultando a disponibilidade de contato sincrono com os
entrevistados. Foi sugerido encontros sincronos com os entrevistados, mas todos
optaram por responder individualmente. As questdes foram estruturadas e
disponibilizadas para os profissionais que atuam no cargo de people analytics, as
quais foram preenchidas pelos entrevistados e enviadas para a entrevistadora fazer
as analises das respostas. O questionario disponibilizado online para os
colaboradores de areas diversas, foi desenvolvido por meio da plataforma google

forms.

3.4 ANALISE DE DADOS

A andlise dos dados sera feita de forma interpretativa unindo todas as
informacdes obtidas através das entrevistas e questionario disponibilizado online,
gerando uma conclusdo das informagdes comparadas a pesquisa tedrica e
bibliografica. Essa analise sera realizada com um viés interpretativo, pois, conforme

Minayo (2001), a analise e a interpretagdo estdo contidas no mesmo movimento: o
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de olhar atentamente para os dados da pesquisa. E se utilizara da técnica de
categorias que, segundo o autor, sdo empregadas para se estabelecer
classificagdes. Nesse sentido, trabalhar com elas significa agrupar elementos, idéias
ou expressdes em torno de um conceito capaz de abranger tudo isso. Na etapa final,
serdo analisados os resultados para que seja possivel entender como as praticas de

people analytics e equidade racial podem ser incorporadas na organizagao.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste tdpico sera apresentado a pesquisa realizada, bem como, todas as analises e

interpretacdes dos resultados obtidos.

4.1 PROFISSIONAIS DE PEOPLE ANALYTICS

Nesta secao serdo analisados os resultados obtidos a partir das entrevistas

realizadas, com profissionais que atuam com cargo de people analytics.

4.1.1 Perfil dos entrevistados e organizagao

Foram entrevistados 6 profissionais que atuam no cargo de people analytics
em diferentes organizagbes, por meio de questionario estruturado de forma
assincrona. Optou-se por manter anonimizada a identidade dos entrevistados, bem
como, o nome das organizagdes onde atuam.

A fim de apresentar a relagdo dos entrevistados foi elaborado o Quadro 1,
com suas informacgdes sobre area de formacao do entrevistado, tempo que atua na

organizacgao, ramo de atuagao da organizagao e por fim o porte da organizagao.
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Quadro 1. Perfil entrevistados e organizages.

Entrevistado Area de Tempo de Ramo de Organizagao | Porte da
formacgao organiza¢ao | atuacéo - organizagao
organizagao
Entrevistado 1 Engenharia 6 meses Varejo Organizagéo Grande
1
Entrevistado 2 Engenharia 108 meses (9 | Gestdo de Organizagao Grande
de produgéao anos) Pessoas 2
Entrevistado 3 Engenharia 36 meses 3 Quimica Organizagédo | Grande
anos) 3
Entrevistado 4 Recursos 48 meses (4 Educacéo Organizagao Grande
Humanos anos) 4
Entrevistado 5 Sistemas de 1 més Foodtech Organizagédo | Grande
Informacgao 5
Entrevistado 6 Administragao | 24 meses (2 Saude Organizagao Grande
anos) 5

Fonte: elaboracao propria.

Os entrevistados participantes da pesquisa tém como formagdo em sua
maioria o curso de Engenharia. Com relagdo ao tempo que atuam na organizacéo,
varia de 1 més (entrevistado 5) até 9 anos (entrevistado 2). Todas as organizagbes
foram classificadas como de grande porte, pertencentes a diferentes ramos de

atuagao.

4.1.2 O uso do people analytics na organizagao

Nesse topico sera apresentado o uso do people analytics nas organizagdes

onde atuam os entrevistados desta pesquisa.

1) Aplicagdes de People analytics

Ramussen (2015), destaca a importancia das aplicagdes de people analytics
transcerem o0s processos operacionais da area de RH, para uma agao mais
estratégica na organizagao. Os 7 pilares de people analytics desenvolvidos por Isson

e Harriot (2016), sdo apresentados no quadro 2.
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Quadro 2. Os 7 pilares do People Analytics.

Processo Descrigao
1. Planejamento da forga de trabalho Atua na alocagédo de investimentos e
recursos,

mantendo o RH alinhado aos objetivos
dos negdcios,

desde as necessidades atuais até o
planejamento futuro de demanda e sucessao.

2. Analise da busca de talentos Identifica candidatos a emprego,
passivos ou ativos, através do uso de técnicas
de recrutamento online e offline.

3. Andlise da aquisi¢éo de talentos Garante a assertividade ao escolher o
candidato certo para assumir um posto de
trabalho.

4. Andlise de Integracdo, fit cultural e Desempenha o papel de introduzir,

engajamento treinar, aconselhar, e integrar o novo

colaborador a missao, visao, valores e cultura
da organizagao.

5. Analise de avaliagdo de desempenho e Avalia e otimiza a correlagéo entre os
valor da vida util do empregado scores de
potencial e desempenho dos
funcionarios e seu ciclo
de vida util.

6. Analise de retengao e rotatividade Ajuda na identificagdo prévia dos
funcionarios que correm o risco de deixar a
organizagdo e o que precisa ser melhorado
para manté-los.

N

Andlise de bem-estar, saude, seguranga Fornece evidéncias sobre o clima
e clima organizacional organizacional e atua em praticas preventivas
para promover o bem estar, saude e seguranca
dos colaboradores

Fonte: Isson e Harriot (2016).. adaptado pelo autor.

Diante disso buscou-se compreender quais sdo as aplicagcbes de people
analytics nas organizacbes onde atuam os entrevistados. Observa-se que
organizagdes, as quais os entrevistados fazem parte, em sua maioria, tém suas
aplicagdes direcionadas para processos aplicados a processos operacionais da area
de RH, como, folha de pagamento e processos de admissédo. Em paralelo, conforme
abordado pelo entrevistado (E4), o people analytics, em algumas organizacoes,

esta sendo aplicado em processos que transcendem os operacionais da area de RH.
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People Analytics atua com papel consultivo analitico, visando incorporagao
de insights e tomada de decisdo através de dados e estudos estatisticos
para as informacdes dos colaboradores. Na pratica seu escopo engloba:

- Desenvolvimento de dashboards que suportem consultores e lideranga,
garantindo métricas relevantes dos processos de Pacote de remuneracéo e
Beneficios, Mobilidade e Desligamentos."employee life cycle": Recrutamento
& Selecao, Desenvolvimento,

- Estudos preditivos visando diagnostico e agdes diretivas a problemas de
Negécios. E, plano de sucessdo, risco de saida de colaboradores, e
projecdes de Diversidade. (E4).

A organizacao do entrevistado (E4) tem suas aplicagcbes em people analytics
contempladas nos sete pilares de people analytics, bem como, todo seu processo de

tomada decisdo ancorado em dados.

2) Tempo de Adocao do People Analytics e Atuacdo dos entrevistados na

organizagao.

Neste tdpico sera abordado o tempo de adogdo do people analytics nas
organizagdes onde atuam os entrevistados, bem como o tempo que os entrevistados
atuam na organizagdo, ndo necessariamente no cargo de people analytics.

Conforme apresentado no grafico 1, 2 e 3.



Grafico 1. Tempo de adogao do People Analytics.
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Gréfico 2. Tempo de atuacao do entrevistado na organizacgéo.
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Gréfico 3. Tempo de atuacéo people analytics x entrevistado na organizagéo.
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Com relagcdo ao tempo que people analytics estd sendo aplicado nas
organizagdes, onde atuam os entrevistados desta pesquisa, nota-se uma variagao
entre 1 més e 48 meses (2 anos). Observa-se que € um tema novo para as
organizagdes. Porém, Delloitte (2017) destaca que people analytics esta sendo bem
aceito por parte das organizagdes brasileiras, apesar de aplicagdes relacionadas
com Big Data nado serem de facil implementacao e terem um custo bastante elevado.
Quanto ao tempo que os entrevistados atuam na organizagao nota-se uma variagao
entre 6 meses e 108 meses (9 anos).

Relacionando o tempo de adoc&o de people analytics na organizagao com o
tempo que o colaborador trabalha na organizagao, observa-se que os entrevistados
(E2), (E4) e (E6) atuavam na organizagcao antes mesmo da implementagao de
people analytics. Ja os entrevistados (E1) e (E3), iniciaram na organizagdo quando
people analytics ja estava implementado. Por fim, o entrevistado (E5) iniciou na
organizacéao junto com a implementacao de people analytics. Importante pontuar que
o tempo que people analytics esta implementado na organizagdo, nao esta

necessariamente vinculado ao tempo que o colaborador atua em people analytcs.
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3) Dados e métricas utilizados em people analytics

O people analytics utiliza dados para ocorrer sua aplicacao, desta forma por
meio das entrevistas busca-se compreender quais sdo os dados utilizados pelos
profissionais, conforme apresentado no quadro 3. Segundo Pilla, Binotto, Nakayama
(2016), as organizagdes possuem diversos sistemas que armazenam dados dos
colaboradores:

e dados pessoais;

e dados sobre cargos, areas;

e dados sobre o salario, incentivos salariais, beneficios;
e dados sobre cursos e atividades de treinamento.

Os autores abordam que a area de RH possui varios bancos de dados que
podem ser interligados por meio dos sistemas de: cadastro de pessoal; cadastro de
cargos; cadastro de remuneragao; cadastro de beneficios; cadastro de candidatos;

cadastro de treinamento.

Quadro 3. Dados utilizados em people analytics

Entrevistado Dados Dados sobre Dados sobre Dados sobre
pessoais. | cargos, areas. | salario, incentivos | cursos e

salariais e atividades de
beneficios. treinamento.

entrevistado 1 X X X X

entrevistado 2 X

entrevistado 3 | x X

entrevistado 4 | x X X X

entrevistado 5 | x X

entrevistado 6 | x X X X

Fonte: elaboracéo propria.

Conforme apontado pelos entrevistados a maioria dos dados utilizados estao

relacionados com dados pessoais como: idade, sexo, raca, PCD (pessoa com
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deficiéncia) e dados relacionados a cargos e area de atuagdo. Os dados
relacionados as organizagdes atuam os entrevistados nesta pesquisa, de maneira
geral, sdo extraidos de sistemas internos de RH. Interessante observar que em
alguns casos sao realizadas pesquisas de clima e, conforme aponta (E1), pesquisa

censo para buscar compreender melhor dores dos colaboradores da organizagao.

As pesquisas ENPs sdo realizadas através de uma plataforma. Dessa forma
conseguimos fazer de forma an6énima, mas mapeando a diretoria e centro de
custo do colaborador, para conseguir atacar melhor as dores de cada centro
de custo. (E1).

4 - Processos e Estagio do People Analytics

Conforme abordado no tépico 2.3.1, Singer (2015) aponta que para
implementagdo de um projeto de people analytics, organizagbes devem seguir 0s
seguintes processos:

a) Definicdo de metas;

b) Coleta de Dados;

c) Analise e Intervencéo;

d) Mudanca;

e) Reflexao.

Desta forma buscou-se compreender com os entrevistados nesta pesquisa se
0s processos relacionados com people analytics, sdo formalizados na organizagao
onde atuam. As respostas sado apresentadas no quadro 5.

Outra abordagem desta pesquisa com relagdo ao people analytics, é
identificar qual estagio e maturidade analitica se encontram as organizagdes
onde atuam os entrevistados. O estagio que se encontram as organizagdes dos
entrevistados é apresentado no quadro 5. O estagio relacionado com o nivel de
maturidade € apresentado no quadro 4.

Com base no modelo proposto por Gartner, desenvolvido neste trabalho na
secao 2.3.3, no quadro 4 é apresentado uma classificagdo para elencar o estagio de

people analytics, bem como, seu nivel de maturidade.



Quadro 4. Estagio e maturidade analitica de People Analytics.

Opgoes de analise em People Analytics

Nivel
maturidade

Tipo de analise

a) Informagdes basicas: dados histéricos,
demograficos e/ou contagens basicas, para
relatérios. Exemplos: empregados por género,
escolaridade, distribuicao por cargo, headcount das
unidades.

Descritivo

O que aconteceu?

b) Métricas: estatistica e comparacdes
baseadas em indicadores para diagnosticos e
planejamentos de agbes no curto prazo. Exemplos:
turnover, receita por empregados.

Diagnéstico

Por que aconteceu?

c) Analise: Correla¢des multidimensionais de
dados para entender causas e efeitos, bem como o
impacto de diferentes variaveis para analises e
tendéncias. Exemplos:  turnover entre os
empregados com menos de dois anos de casa e
indice de promogbes entre as mulheres para
posicoes de lideranga.

Diagnostico

Por que aconteceu?

d) Modelagem: dados e indicadores para
realizar previsbes e/ou planejamento de cenarios
futuros. Exemplo: analise de risco de perda de
profissionais em posigbes criticas, projecdo de
desligamento de profissionais por aposentadoria,
cenarios de evolugdo de custos de pessoal,
mudancgas na estrutura de pessoal em fungédo de
novas estratégias organizacionais.

Preditivo

O que vai
acontecer?

Fonte: elaboragéo propria.

Quadro 5. Estagio e formalizagao dos processos em People Analytics.
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Entrevistado Organizagao Processos Tempo de adogao Estagio
formalizados | people analytics
(meses)
Entrevistado 1 Organizagéao 1 Néo 8 | Andlise
Entrevistado 2 Organizagéao 2 Nao 24 | Modelagem
Entrevistado 3 Organizagéo 3 Sim 48 | Modelagem
Entrevistado 4 Organizagéao 4 Nao 12 | Informacgdes
basicas
Entrevistado 5 Organizagéo 5 Néo 1 | Informacgdes
basicas
Entrevistado 6 Organizagéo 6 Néo 6 | Métricas
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Fonte: elaboragéo propria.

Os entrevistados apontaram, em sua maioria, que 0S processos nao sao
formalizados. E interessante observar que o fato das organizagbes desta pesquisa
terem implantado people analytics a pouco tempo, isso afeta na formalizagao dos
processos. Deixando os processos vinculados com o conhecimento dos analistas
que atuam na area. Apesar de algumas organiza¢gdes nao terem os processos de
people analytics formalizados conseguem estar no estagio maximo de modelagem,
realizando previsdes e/ou planejamento de cenarios futuros. Nota-se que a questao
da formalizagdo dos processos, n&o € uma pratica que possa interferir no estagio de
atuagao do people analytics.

Dentre os seis entrevistados, dois apontaram que a organizagdao que atua,
estd no estagio a) Informagdes basicas, dois apontaram estar no estagio d)
Modelagem, um apontou estar no estagio b) Métricas, e por fim, um apontou estar
no estagio c) Analise.

Outro ponto de analise é a relagdo do tempo de adogéo de people analytics
versus o estagio de people analytics, conforme apresentado no quadro 5.
Observa-se que de acordo com o tempo de atuagado, as organizagbes onde atuam
os entrevistados neste trabalho, tendem a atingir um estagio mais elevado. No
entanto observa-se que a organizagao do (E4), esta atuando a mais tempo do que a
organizacao do (E6) e permanece no estagio de informagdes basicas, no entanto, a
organizagao do (E6) se encontra no estagio de métricas. Desta forma, o tempo que
a empresa esta atuando em people analytics n&o influencia diretamente no seu

nivel de maturidade.

4.1.3. Conexao de People Analytics com a Estratégia da Organizagao

Considerando que people analytics trata de dados das pessoas da
organizacdo, esta conectado com a area de gestdo de pessoas ou recursos
humanos. Segundo, Freitas (2012) a area de gestdo de pessoas esta se tornando
cada vez mais estratégica, estando cada vez mais alinhada com o negocio. Diante
disso, € necessario compreender nesta pesquisa, se a area de gestdo de pessoas

tem relevancia estratégica dentro das organizagdes onde atuam os participantes
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desta pesquisa, bem como, procura-se compreender se as organiza¢gdes tomam
decisbes estratégicas baseadas em people analytics e, se, dados e métricas dados
e métricas de people analytics sdao levados para estratégia organizacional. O

resultado dessas informacdes sao apresentados no quadro 6.

Quadro 6. People analytics e a estratégia organizacional.

Entrevistado Area de Gestio de Decisoes estratégicas Dados e métricas
Pessoas com baseadas em People levados para
relevancia Analytics estratégia
estratégica organizacional.

Entrevistado 1 sim sim sim

Entrevistado 2 sim sim sim

Entrevistado 3 sim sim sim

Entrevistado 4 sim sim sim

Entrevistado 5 sim sim sim

Entrevistado 6 sim nao nao

Fonte: elaboracao propria.

Como resultado desta pesquisa, os entrevistados consideram a area de
gestdo de pessoas com relevancia estratégica. Conforme aponta o entrevistado
(E1).

“Muita! O time faz analises e relatérios muito importantes, além de ensinar as

BPs a utilizar esses dados para melhorar, por exemplo, o engajamento dos

colaboradores.” (E1).

Com relagdo as decisbes estratégicas baseadas em people analytics, cinco
entrevistados responderam que sim, e um entrevistado informou que a organizagao
nao toma decisdes estratégicas baseadas em people analytics.

Com relagdo aos dados e métricas levados para estratégia organizacional,
cinco entrevistados responderam que sim, e um entrevistado informou que a
organizacdo nao leva dados e métricas para estratégia organizacional. Os
entrevistados (E5) e (E1) mencionaram situagdes em que dados e métricas de

people analytics s&o levados para estratégia organizacional.
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Sim, existem objetivos no que tange cultura e diversidade que estdo sendo

pensados e medidos através dos dados de people analytics. (E5).

Sim! As diretorias sempre buscam com a gente os dados para aumentar a
diversidade na empresa. Como por exemplo: qual porcentagem de mulheres
na diretoria X? Dessa forma, caso haja muita discrepancia, a contratagéo é

realizada para melhorar. (E1).

Observa-se nas situagbes mencionadas pelos entrevistados que algumas
organizagbes que estdo levando dados e métricas de people analytics para a
estratégia organizacional, estdo vinculados a agdes de promogao da diversidade,
como citado pelo (E5) e também para equidade de género conforme mencionado
pelo (E1), iniciativa que também esta vinculada com agdes relacionadas a promogao

da diversidade.

4.1.4. Entendendo o People Analytics na Promocao da Equidade Racial

De acordo com SPOSATI (2002), a equidade € entendida como uma das
maneiras de se garantir aos coletivos diversos — tratados historicamente como
desiguais — a concretizacdo da igualdade. Diante disso, a equidade racial nas
organizagbes necessita de atencdo para que sejam desenvolvidas agcbes para
promover a concretizagao da igualdade entre os grupos raciais nas organizagoes.

Inicialmente faz-se necessario identificar se os profissionais de people
analytics, entrevistados nesta pesquisa tém conhecimento sobre algum movimento
relacionado com a equidade racial dentro das organizagbes. Todos os entrevistados
afirmaram ter conhecimento sobre algum movimento de atengéo a equidade racial.

Para a compreensao da utilizacdo de people analytics na promog¢ao da

equidade racial, nas organizagbes onde atuam os entrevistados, € importante
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entender se organizagdes possuem dados e métricas relacionados com a equidade

racial, apos identificar se dados e métricas com caracteristica racial sdo utilizados

pelos profissionais de people analytics e por fim compreender se people analytics

tém sido utilizados para agdes de diversidade. As respostas sdo apresentadas no

quadro 7.

Quadro 7. Dados e métricas relacionados a equidade racial.

Entrevistado Possui dado Qual? Dados ou Qual? People Qual?
ou métrica métricas com analytics
relacionados caracteristica utilizado
com equidade racial utilizado para agoes
racial? em people de
analytics diversidade
Entrevistado 1 sim Pesquisa CENSO sim Pesquisa sim | Processos
CENSO seletivos
Entrevistado 2 sim Dados salariais, sim Raca por sim | N&o identificado
dados de atragéo e cargo de forma
retengao. estruturada
Entrevistado 3 sim Métricas de sim Atracdo e sim | Atragéo e
indicadores raciais, retencéo, retengéo,
atracao e retencgao. equidade indicadores de
salarial diversidade,
metas de
contragao
Entrevistado 4 sim % de colaboradores nao - sim | Atragéo e
por raca retencao
Entrevistado 5 sim Dados pessoais sim Colaborador sim | Equidade
es por raca salarial,
processos
seletivos
Entrevistado 6 nao nao possui dados nao - nao -
confiaveis sobre
pontos raciais.

Fonte: elaboracgéao propria.

Observa-se que as organizagdes onde atuam os entrevistados, utilizam-se de

dados ou métricas relacionados a equidade racial, cinco entrevistados responderam

sim e 1 entrevistado respondeu ndo. Os dados e métricas mais citados pelos

entrevistados. Ainda buscando a identificacdo de dados e métricas, a pesquisa

buscou identificar se algum dado ou métrica que leve em conta caracteristica racial &

utilizado em people analytics, nas organizagdes onde atuam os entrevistados. A
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maioria dos entrevistados, apontou que ha utilizacido de dados e métricas que levam
em conta caracteristica racial. Dentre os entrevistados, quatro responderam que sim,
conforme apontado por (E3), (E5) e (E2). Dois entrevistados responderam que nao
sdo utilizados dados e métricas com caracteristica racial, conforme apontado pelo

(E4), organizagao nao possui dado confiavel para agéo.

Sim, diversidade racial € um dos pilares do tema de Diversidade do qual
suportamos planos de acgao diretivos para aumentar indices de
representatividade, equidade salarial e retengao desses colaboradores.
(E3).

Sim, analisamos a quantidade de pessoas nao-brancas e buscamos

contratar mais pessoas diversas. (E5).

Sim, composigéo da alta lideranga versus a cor das pessoas. (E2).

Hoje nado, pois nao possuimos dados confidveis para isso. O RH esta

analisando a melhor forma de coletar este dado. (E4).

Observa-se que a organizagado onde atua o (E4), sdo utilizadas métricas na
organizagao, referente a identificacdo de colaboradores por raga, porém essa
métrica ndo é utilizada em people analytics.

People analytics esta, na maioria das organizagdes, onde atuam os
entrevistados deste trabalho, sendo utilizado para movimentos de promoc¢ao da
diversidade, cinco entrevistados responderam sim e um entrevistado respondeu nao.
Com relacado a identificacdo de quais sao as agdes promovidas, as mais citadas
foram processos seletivos e acbes relacionadas com atracdo e retencao de
colaboradores.

Buscou-se, também, compreender o entendimento das organizagdes onde
atuam os entrevistados, o cenario com relagao a aplicacdo da LGPD.

A finalidade da LGPD (Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais) é a
protecdo dos dados pessoais, com o objetivo de manter dados de pessoas fisicas
protegidos. A lei se aplica a toda operacdo de tratamento de dados pessoais
realizada por empresas privadas, 6rgados publicos ou até mesmo por pessoas

fisicas, seja em ambiente online ou offline, independentemente do pais onde estes



52

responsaveis pelo tratamento estejam localizados ou do local dos dados que serao
alvo deste tratamento. (BRASIL, 2020). Diante desse cenario, € importante
compreender se havera alguma interferéncia nas analises relacionadas com people
analytics visto que se utilizam de dados pessoais.

Dentre os entrevistados, quatro responderam que sim e dois responderam
que ndo. Mas, percebe-se que ndo € uma lei que possa vir a barrar as analises, as
empresas estdo se adequando de modo que ndo afete as analises em people
analytics.

Por fim, procurou-se entender com os entrevistados, se, eles como atuantes
no cargo de people analytics, consideram people analytics uma ferramenta que
pode vir a promover a equidade racial dentro das organizagdes. Todos os

profissionais responderam que sim. Conforme apontado pelo (E5) e (E6).

“Sim, pois ao trazer estes dados a publico comegamos a enxergar como

oportunidade de termos equipes mais diversas.” (E5).

“Sim, o people analytics utilizado da melhor forma, pode ajudar a termos

menos vieses e logo ser mais justo quanto a equidade racial.” (E6).

4.2 QUESTIONARIO ONLINE COM COLABORADORES

Neste tépico sera abordado o mapeamento feito, com colaboradores de
diversas organizagdes, para compreender suas percepg¢des com relagcdo a dados e

métricas que poderiam ser utilizados na promocao da equidade racial.

4.2.1 Perfil dos Respondentes e Organizagoes

Neste topico sera apresentado o perfil dos respondentes, bem como, das
organizagdes onde atuam. As respostas sdo apresentadas nos graficos 5, 6, 7, 8 e

na figura 3.



Grafico 4. Faixa etaria dos respondentes.

9,8%

fonte: elaboragéo propria

Grafico 5. Raga dos participantes

2%

Fonte: elaboragéao propria.

Grafico 6. Tempo de atuagéo na organizagao.

Fonte: elaboragao propria.

@ Até 21 anos.

@ Entre 22 e 28 anos
@ Entre 29 e 35 anos
@ Etre 36 e 43 anos
@ Acima dos 43 anos

@ Preta/parda
@ Indigena
@ Branca

@ Amarela

@ Até 6 meses

@ Entre 7 e 12 meses
@ Entre 13 e 18 meses
@ Entre 19 e 24 meses
@ Acima de 24 meses
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Gréfico 7. Porte da Organizagao.

@ Microempresa (ME)

@ Empresa de Pequeno Porte (EPP)
@ Empresa de médio porte

@ Grandes empresas

Fonte: elaboragao propria.

Figura 3. Area de atuagéo
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Fonte: elaboracéao propria.

Com base nos dados apresentados nesta pesquisa, 40,2% dos participantes
estdo na faixa etaria entre 29 e 35 anos, conforme apresentado no grafico 4. Com

relacdo a identificacdo da raca, 59,8%, se identifica com a raga branca, conforme
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grafico 5. O tempo de atuagédo dos participantes nas organizagbes, €, em maioria,
acima de 2 anos (24 meses), conforme 39,1% dos participantes, apresentado no
grafico 6. Com relagdo ao porte das organizagdes 58,7%, foi identificada pelos
respondentes como organizagao de grande porte, conforme grafico 7. Com relagéo a
area de atuagdo na organizagao, a maioria dos respondentes aponta trabalhar nas
seguintes areas: financeira, RH, contabilidade, risco, Tl, Marketing, servigos, ceo,

compras, atendimento, diretoria, suprimento e vendas.

4.2.2 Equidade Racial e Uso de Dados

Neste tépico sera abordado informacbes referente ao conhecimento dos
colaboradores participantes desta pesquisa, com relagdo ao tema de equidade racial

na organizagao onde atuam. Conforme apresentado nos graficos 8, 9, 10 e 11.

Grafico 8. Conhecimento sobre equidade racial

® Sim
® Nao
Fonte: elaboragéo propria
Grafico 9. Participagdo em iniciativa em prol da equidade racial.
® Sim
® Nzo

@ Nao tenho conhecimento

Fonte: elaboragao propria.
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Grafico 10. Uso de dados pela area de gestao de pessoas.

® Sim
® Nzo
@ ainda n&o, mas vou aprender sobre

@ O projeto é implementar até o final de
2021

Fonte: elaboragao propria

Grafico 11. Importancia da promocao da equidade racial

® Sim
® Nzo
© Talvez

Fonte: elaboragéao propria.

Inicialmente questionou-se os respondentes se tinham conhecimento sobre
iniciativas com relagado a equidade racial nas organizagdes onde atuam 55,4%, tem
conhecimento sobre o tema, mas o numero de pessoas que nao tem conhecimento
ainda é relativamente alto (44,6%). Conforme apresentado no grafico 8.

Diante disto, foi questionado se os respondentes participavam de agbes em
prol da equidade racial nas organizagdes que atuam. A maioria, 64,1%, aponta nao
participar de iniciativas em prol da equidade racial. Conforme apresentado no grafico
9. Desta forma, observa-se nesta pesquisa que apesar de terem conhecimento
sobre iniciativas em prol da equidade racial, os respondentes nao participam destas

iniciativas nas organizagoes onde atuam.
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Outro ponto abordado pela pesquisa, foi identificar com os respondentes se
tinham conhecimento sobre o uso de dados pela area de gestao de pessoas, 52,2%,
apontaram nao ter conhecimento, conforme grafico 10.

Os respondentes foram questionados se consideram importante a promogao
da equidade racial para organizacdo. A grande maioria, 90,2%, consideram

importante. Conforme grafico 11.

4.2.3 Dados, Métricas e A¢oes em Prol da Equidade Racial

Nesse topico busca-se compreender quais dados, meétricas e acgdes o0s
respondentes desta pesquisa consideram que poderiam ser utilizados para atuacao
da organizagao em prol da equidade racial.

Devido a grande quantidade de abordagens diferentes para um mesmo tema.
Respostas referente a dados e métricas, foram transformadas em 10 categorias,
conforme figura 4. A descricido de cada categoria € apresentada no quadro 8.
Respostas referente a agdes, foram transformadas em 10 categorias, conforme

figura 5. A descricdo de cada categoria € apresentada no quadro 9.

Figura 4. Dados e métricas utilizados para equidade racial.

dados raca
atracao_retencao

%colaboradores raca

evolucao_carreiranromocao dese nvolvimento
eficiencia_raca

dado salario

fonte:elaboracgéao propria.



Quadro 8. categoria dados e métricas em prol da equidade racial
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Categoria Abreviacao Descrigao Quantida
de de
vezes
citada

Colaboradores por raca | %colaboradores_raca Quantidade de colaboradores 27

na organizagao por raga

Raca por cargo Y%raca_cargo Mapear a raga do colaborador 21

de acordo com o cargo

Atragao e retencéao atracao_retencao Medir o quanto a organizagéo 12

estd conseguindo atrair e
reter pessoas por raga.

Dado raca dados_raca buscar dados relacionados a 8

raga dos colaboradores

Dado salario dado_salario dados referente a salario por 5

raca

Promocgéo e promocao_desenvolvimento | Quantidade de promogdes ou 4

desenvolvimento possibilidades de

desenvolvimento de
colaboradores  por  raga,
exemplo:  quantidade de
cursos pagos pela instituicdo
para pessoas negras.

Evolugéo na carreira evolucao_carreira Medir quanto tempo o 3

colaborador permance no
mesmo cargo por raga

Satisfagao por raca satisfacao_raca Medir a satisfacdo dos 2

colaboradores por raga.

Dados referente  a | dados_desenvolvimento Dados sobre 1

desenvolvimento desenvolvimento de

colaboradores por raga

Adequacédo de acordo | adequacao_regiao Nivelar a quantidade de 1

com a regiao colaboradores por raga de

acordo com o percentual da
regiao.

Fonte: elaboragao propria.

Observa-se que, a maioria dos respondentes desta pesquisa, consideram que
as organizagdes deveriam adotar dados e métricas relacionados com mensurar a
quantidade de colaboradores por raga (colaboradores por raga), mapear a raca do

colaborador de acordo com o cargo (raga por cargo), mensurar 0 quanto a
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organizagao esta conseguindo atrair e reter colaboradores de acordo com a raga

(atragdo e retencdo). As categorias mencionadas foram as mais citadas pelos

respondentes da pesquisa.

Percebe-se que muitas categorias se cruzam com as informagdes de

utilizacdo de dados e métricas, mencionadas pelos entrevistados que atuam no

cargo de people analytics, abordados no topico 5.1.2.3.

Figura 5. Agbes em prol da equidade racial.

engajamento
selecao_direcion_ada
processos_seletivos

desenvolvimento

atividades conscientizacao

diversidade valores

Fonte: elaboragao propria.

Quadro 9. Categoria referente a agées em prol da equidade racial

Categoria Abreviacao Descrigéo Quantidade
de vezes
citado

Atividades de atividades_conscientizacao | Palestras, bate papos, discussoes, 32

conscientizagao féruns, debates, workshops,

treinamentos, divulgacédo de dados sobre
o tema na empresa por meio de
conteudos, comités.

Processos seletivos processos_seletivos Fomentar processos seletivos para 24

atengao a equidade racial..

Desenvolvimento desenvolvimento Oportunizar a promogéao de 20

desenvolvimento de colaboradores
negros por meio de mentoria de carreira,
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por exemplo.

Selegao direcionada

selecao_direcionada

Processos seletivos focados na
contratagao de pessoas negras.

Cargos de lideranca

cargos_lideranca

Estipular metas e demais agdes que
fomentem o aumento de lideranga nao
branca.

Engajamento

engajamento

Fomentar o engajamento do tema por
meio de indicadores, politicas e etc.

Diversidade nos
valores

diversidade_valores

Promover ac¢des para que a diversidade
esteja enquadrada nos valores da
organizagéo.

Treinar a area de
Recursos Humanos

treinamento_rh

Treinar a area de recursos humanos para

que tenha mais conhecimento no
desenvolvimento de agbes sobre o tema.

Atracdo inclusiva

atracao_inclusiva Promover uma atragao de colaboradores | 2
mais inclusiva, diminuindo a exigéncia no

curriculo.

Metas de admissao

metas_admissao Estipular metas de admiss&o por raca 2

Fonte: elaboracéao propria.

Observa-se que, a maioria dos respondentes desta pesquisa, consideram que
as organizagdes deveriam adotar para promocgédo da equidade racial, agdes que,
estejam vinculadas com atividades de conscientizagdo por meio de iniciativas como:
Palestras, bate papos, discussdes, foruns, debates, workshops, treinamentos,
divulgacao de dados sobre o tema na empresa por meio de conteudos, comités.

Outra categoria abordada pelos respondentes foi de processos seletivos. A
categoria elucida a atencao que se deve dar para o tema no momento de selegao de
novos colaboradores.

E por fim, outra categoria que foi bastante citada foi a de desenvolvimento. A
categoria, aborda a atencao que se deve ter com os colaboradores apds o processo
seletivo, oportunizando a promocgédo do desenvolvimento de colaboradores nao
brancos, por meio de agdes que potencializam seu desenvolvimento, como, por
exemplo, mentoria de carreira. Segundo Pontes (2008), é necessario que as

empresas pensem para além, maneiras de manter o individuo na organizagao.
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5 CONCLUSAO

Este trabalho analisou a adocdo de people analytics como ferramenta
estratégica para atengao a equidade racial nas organizagoes.

Quanto ao objetivo de identificar o uso do people analytics nas organizagoes,
observou-se que a adogdo do tema nas organizagdes € recente, variando de um
més até no maximo dois anos. As aplicagdes estao direcionadas, em sua maioria,
para iniciativas relacionadas com processos operacionais da area de recursos
humanos. Porém, nota-se que ha um movimento, onde as aplicagcdes em people
analytics estao direcionadas para iniciativas que transcendem o operacional e atuam
em analises visando uma maior acao diretiva e problemas de negdcio.

Com relacédo ao objetivo de identificar dados e métricas utilizados em people
analytics, observa-se que sao utilizados, na maioria, dados pessoais, como: idade,
sexo, raga, PCD (pessoa com deficiéncia). Os dados sao buscados em sistemas
internos de RH, também, sao realizadas pesquisas de clima e CENSO, as quais
beneficiam para uma melhor atuacdo de people analytics em prol de
direcionamentos para uma ateng¢ao maior para necessidades dos colaboradores.

Quanto ao objetivo de Identificar dados, métricas e agbes utilizados na
promog¢ao da equidade racial, observa-se que com relagéo a dados, em sua maioria,
sao utilizados dados pessoais, com relacdo as métricas, estdo vinculadas com a
mensuracao de colaboradores por raca. Essa informacédo € muito importante para a
organizagcédo ter conhecimento sobre o cenario que se encontra com relagéo a
diversidade racial, no caso. Visualizando sua situagdo com dados a empresa
conseguira direcionar melhor suas agdes de promogéao da equidade racial.

Outra métrica com relevancia citada como sugestdo para adog¢do das
empresas, € mensurar a porcentagem de colaboradores alocados em cada cargo
por raca. A métrica € de muita relevancia para promog¢ao da equidade racial, visto
que, podera ser identificado em quais cargos estdo concentrados os colaboradores,
por exemplo, negros, pois a organizagédo pode ter uma base operacional com uma
grande porcentagem de colaboradores negros e no nivel de lideranga nao se
identifica colaboradores de raca nao branca. Por meio dessa identificacdo pode se

promover, também, acdes para desenvolvimento desses colaboradores. Também,
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pode-se vincular com outra agao que teve bastante citagdes, a categoria relacionada
a processos seletivos, a qual, elucida a atengcado que se deve dar para o tema no
momento de selecdo de novos colaboradores, podendo estar vinculada com a
categoria da agcdo de atragdo inclusiva, que aborda uma menor exigéncia no
curriculo, que se refere a atengcdo que as empresas devem ter as exigéncias para os
cargos, que em muitas situagdes ndo sao primordiais, ocasionando na diminuigao de
candidatos nao brancos. Desta forma, também, podemos vincular a agao de selegao
direcionada, que sugere que organizagdes promovam processos seletivos
direcionados exclusivamente para pessoas negras.

Observa-se um movimento, o qual empresas estdo fazendo processos
seletivos exclusivos para pessoas negras. Segundo Veja (2020), a empresa
Magazine Luiza direcionou seu programa de Treinee do ano de 2020 exclusivo para
canditados negros, a qual identificou que de 250 trainees formados em quinze anos,
sO dez ndo eram brancos. Cenario idéntico € encontrado na maior parte das
empresas brasileiras. Segundo Luiza Trajano, Presidente do Conselho de
Administracdo do Magazine Luiza, “Ao tomarmos ciéncia desses dados, decidimos
agir’. A fala da Presidente demonstra o quanto € importante a utilizagcdo de dados
para que se tenha um olhar para dentro da empresa e se definam acdes ou politicas
que possam mudar a realidade desigual que se tem dentro das empresas.

Acdes relacionadas com atividades de conscientizagao, como: palestras, bate
papos, discussdes, foruns, debates, workshops, treinamentos, divulgagdo de
conteudos, foram amplamente sugeridas. Essas a¢des servem para que o tema seja
fomentado na organizacdo entre os colaboradores, ocasionando numa maior
conscientizagao sobre a necessidade da equidade racial no ambiente de trabalho.

Com relacdo ao objetivo de entender a conexdo do people analytics com a
estratégia da organizagcdo. Observa-se que a area de gestdo de pessoas tem
relevancia estratégica para organizagdo. Com relagdo as decisdes estratégicas
baseadas em people analytics, a maioria das organiza¢des afirmam tomar decisdes
estratégicas com base em people analytics, bem como, a utilizagdo de dados e
métricas de people analytics levados para estratégia organizacional. Dentre as
organizagbes que adotam essa pratica, observa-se que sao dados e métricas

utilizados em acgdes direcionadas para atengao a diversidade e equidade de género,
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nao sendo citado diretamente iniciativas relacionadas com equidade racial. Ainda
assim, observa-se que people analytics tém relevancia estratégica para organizagéao.

Outro ponto de atencdo é que organizacbes que levam dados e métricas
relacionados a people analytics para estratégia organizacional, sdo as que estao
atuando em people analytics por menos tempo. Isso demonstra que o tempo de
atuagdo da empresa em people analytics nédo interfere na utilizagcdo ou ndo em
decisdes estratégicas.

Quanto ao objetivo de analisar o people analytics na promoc¢ao da equidade
racial, observa- se que dados e métricas que com caracteristicas raciais sao
utilizados em people analytics, bem como, sdo levados para direcionamentos
estratégicos.

Para além dos objetivos especificos deste trabalho, € importante pontuar
algumas analises que merecem atencao, entre os respondentes fica compreendido
que organizagdes possuem atencdo a equidade racial, mas a maioria dos
respondentes nao participa dessas iniciativas. Isso demonstra a importancia das
organizacdes abordarem o tema, para que cada vez mais, tenha engajamento dos
colaboradores, pois a melhor forma de promover a equidade racial € com
envolvimento de todos os stakeholders da organizacgao.

Observou-se também, que organizagdes que nao utilizam dados e métricas
com relacdo a equidade racial, pontuaram considerar a utilizagado de people analytics
como uma ferramenta em prol da equidade racial de grande relevancia para
organizagdo, demonstrando que a pesquisa pode ter contribuido para que a
organizacéao se atente ao tema.

Abordando a questdo de pesquisa deste trabalho, conclui-se que people
analytics pode ser utilizado como ferramenta para atengdo a equidade racial, por
meio de analises que contribuem para agbes estratégicas, para desenvolvimento
dos colaboradores, bem como acdes de atracao e retencéao.

Para gestores esse trabalho podera contribuir para direcionar inicialmente,
quais acgbes poderao ser desenvolvidas em prol da equidade racial, por meio de
resultados obtidos a partir de anadlises feitas por meio do people analytics.

O estudo tem como limitacdo a identificagdo do nivel do cargo em people
analytics dos entrevistados, bem como, identificar o tempo de atuacdo dos

entrevistados em people analytics para poder fazer comparagdes, como, por
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exemplo, se o nivel do cargo influéncia no cenario que a organizagédo se encontra
com relagao a people analytics. Outra limitacdo € a pequena base de entrevistados,
ocasionando numa visdo mais restrita sobre o uso do people analytics nas
organizagoes.

Estudos futuros podem validar a efetivagdo da aplicagdo de people analytics
para as agdes em prol da equidade racial, bem como, identificar com gestores da
diversidade, o retorno que as analises em people analytics, referente ao tema de

equidade racial, trazem para organizagao.
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APENDICE - QUESTIONARIO PESQUISA

QUESTIONARIO - PROFISSIONAIS CARGO DE PEOPLE ANALYTICS

1. Quais sdo as aplicagcdes de People Analytics na organizagao?

2. Quanto tempo o People Analytics esta em uso na organizagéo?
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3. Quais dados e métricas sao utilizados no People Analytics na

organizagdo? Ex: cadastro de pessoal; cadastro de cargos; cadastro

de remuneracdo; cadastro de beneficios; cadastro de candidatos;

cadastro de treinamento; dados demograficos. Existem outros? Quais?
Como a empresa busca os dados para a analise de People

Analytics? Citar formas. Ex: coleta via sistemas de informacodes

gerenciais, entre outras formas...)

. Os processos de People Analytics (coleta de dados, tratamento das

informacdées e andlise e interpretagdo dos resultados) sao

formalizados? Conhece outros processos? Quais?

. Em qual estagio dos citados, vocé identifica que se encontra People

Analytics na organizagao?

. A area de Gestdo de Pessoas tem relevancia estratégica dentro da

organizagao?

. A area de Gestdo de Pessoas toma decisdes estratégicas baseadas

em People Analytics?

. As decisdes estratégicas baseadas em People Analytics sdo levadas

para a estratégia organizacional?

. A organizagdo possui dados e métricas de People Analytics séo

levados para a estratégia organizacional? Exemplo: Sua empresa tem

como um dos principais objetivos ser a mais inovadora na sua area. A

lideranga da empresa entende que para promover a inovagao é

importante ter maior diversidade de pessoas. Para isso, existem metas

dentro do setor de Recursos Humanos para captacao e contratacio de

pessoas de raca, género, orientacdo sexual e classes sociais diversas.
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Vocé tem conhecimento sobre algum movimento para atengao

e promocao da equidade racial dentro da empresa?

10.Séo utilizadas métricas ou realizadas coleta de dados relacionados a
equidade racial? Quais?

11. People Analytics é utilizado para alguma iniciativa com relagédo a
diversidade dentro da organizagdo? Qual?

12.Algum dado ou métrica que leve em conta caracteristica racial é
utilizado no People Analytics? Se sim, € utilizado para direcionamentos
estratégicos?Vocé considera que People Analytics é uma ferramenta
que pode auxiliar na promocéo da equidade racial?

13. Quanto tempo vocé trabalha na organizagao?

14.Qual sua area de formagao académica?

15.A organizagédo esta atenta as questdes relacionadas com LGPD (Lei
Geral de Protecédo de Dados Pessoais)?

16.Vocé acredita que a LGPD (Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais)
possa afetar as analises feitas em People Analytics? Se sim, o que
afeta?

17.Qual o ramo de atuagdo da organizagao que vocé trabalha?

18.Qual o porte da organizagéao que vocé trabalha?

QUESTIONARIO - COLABORADORES EM GERAL

Vocé faz parte de qual area de atuagéo na organizagao?

Qual sua idade?

Com qual raga vocé se identifica?

Quanto tempo vocé trabalha na organizagéo?

Quanto tempo a organizagao esta em operagao?

Qual ramo de atuagao da organizagao que vocé trabalha?

Qual o porte da organizagao que vocé trabalha?

Vocé tem conhecimento sobre alguma iniciativa em prol da equidade racial na

organizacgao que trabalha?
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9. Vocé participa de alguma iniciativa em prol da equidade racial na organizagao
que trabalha?

10.Vocé tem conhecimento sobre o uso de dados por Gestao de Pessoas para a
tomada de decis&o na organizagdo em que vocé trabalha?

11. Quais dados e métricas vocé considera que poderiam ser utilizados para
atuagao em prol da equidade racial dentro da organizagao?

12.Quais agbdes vocé considera importante serem desenvolvidas dentro da
organizagao em prol da equidade racial?

13.Vocé considera importante a promog¢ao da equidade racial nas organizagbes?



