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' Apresentacdo

Na plena vigéncia da Sociedade do Conhecimento, a gestio de capital
humano ganha relevancia para impulsionar o desempenho e a geracéo
de valor nas empresas. Neste contexto, a atracdo e a retencdo de talentos
assumem um papel central na estratégia de negécios. Ao mesmo tempo,
mudancas no perfil da forca de trabalho, impactos tecnolégicos e
transformacoes geoecondémicas tornaram mais complexo a gestao de
recursos humanos.

Nesse contexto, o People Analytics — conjunto de praticas de analise de
Fernando Alves ~ 7c ~
Sécio-presidente dados para gestéo estratégica, acompanhamento de desempenho e solucio
PwC Brasil de problemas de capital humano - surgiu como um importante aliado, pois
contribui de forma significativa para melhorar a qualidade da tomada de
decisio sobre a gestdo de pessoas.

Realizamos a presente pesquisa para avaliar como as organizac¢des no Brasil
estdo utilizando o People Analytics. Mapeamos as praticas adotadas pelas
empresas brasileiras, buscando entender quais sdo os principais desafios,
beneficios e oportunidades de melhoria das praticas de interpretacéo e
analise de dados de capital humano.

Ao todo, 107 empresas aceitaram nosso convite para participar da pesquisa.
A maioria delas sdo empresas de grande porte, com uma boa maturidade
na gestio de pessoas e uma atuagfo mais estratégica do que operacional.
Contudo, essas empresas apontam diversos desafios para a expanséo

Jodo Lins da préatica de People Analytics, que apresentamos em mais detalhes
Sdcio e lider de People neste relatério.

& Organisation

PwC Brasil Agradecemos aos profissionais e as empresas participantes, que

compartilharam conosco as suas experiéncias e visdes, e esperamos que
os resultados aqui expostos fornecam uma base segura para a tomada de
decisGes sobre gestio de pessoas e ajudem as organizacoes a planejar as
acOes necessdrias para melhorar suas praticas de People Analytics.
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‘Sobre a pesquisa

No total, 107 empresas participaram da
pesquisa, por meio de questionario on-
line, nos meses de fevereiro e marco de
2015. As perguntas foram respondidas
por profissionais da area de RH, mas, em
algumas empresas, representantes de
outras areas também contribuiram com
seus pontos de vista.

Em sua maioria, as empresas eram de
grande porte, com operagdes dispersas
geograficamente, inclusive no exterior.

Diversos segmentos foram representados,
mas ndo registramos diferencas
significativas entre eles nos resultados.
Também ndo percebemos diferencas
relevantes de maturidade no uso do
People Analytics de acordo com o
faturamento das empresas.

Representatividade das empresas por faixa de faturamento

Respostas validas: 107

23%

15%

12%

16%

Menor ou Maior que Maior que
igual a R$ 100 milhdes R$ 500 milhdes
R$ 100 milhdes € menor e menor
ou igual a ou igual

R$ 500 milhdes

a R$ 1 bilhdo

Maior que Maior que

R$ 1 bilhdo R$ 5 bilhdes
e menor

ou igual a

R$ 5 bilhdes
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Representatividade dos participantes por segmentos de atuacao

Respostas validas: 85 (como muitas empresas representam grupos, os respondentes assinalaram mais
de uma opgéao)

Produtos de
consumo e varejo
Prestacéo de servigos

Produtos industriais Tecnologia da informacéo,
telecomunicagoes
e entretenimento
Agronegdcio @ Engenharia e construgao
Petréleo e gas
Servigos financeiros
€ seguros 8% Saude
(o)
. a
Mineragéo
Energia, servigos de
utilidade publica
Origem do capital das empresas

Respostas validas: 107

50%

41%

8%
° 2%

Privada nacional Multinacional Economia mista Publica
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Participantes da pesquisa
possuem dreas de RH com
atuacdo mais estratégica
que operacional

Procuramos entender na pesquisa o
grau de maturidade das empresas em
relagéo a gestdo de pessoas. Para isso,
usamos a escala ao lado para classificar
as empresas segundo a percep¢io

dos respondentes.

Verificamos que apenas 28% dos
participantes indicaram que a atuacdo
da area de RH de suas empresas € mais
operacional, voltada para as rotinas

de administracdo de pessoal ou para a
execucdo dos processos e programas de
atracdo, retencéo e desenvolvimento
de talentos.

No momento, a maioria considera

que a area de RH tem uma atuacio
estratégica, seja como agente de
mudancas, seja como 0rgdo importante
na implementagéo ou na formulacdo da
estratégia de negocios.

No entanto, mesmo indicando um perfil
mais sofisticado de atuagéo, apenas
31% das empresas informaram que

a area de RH participa ativamente da
tomada de decisGes estratégicas nas suas
organizacoes.

Nossa hipétese é que o avanco do
People Analytics e de praticas de gestdo
baseadas em evidéncias pode ajudar as
empresas a evoluir mais nessa area.

Atuacao da area de Recursos Humanos

Respostas vélidas: 107

Atuacdo
Estratégica

\

31%

20%

21%

20%

8%

Atuacdao
Operacional

Coparticipante estratégica

Participa da formulacéo da estratégia de
negocios, oferecendo importante contribuicéo
como especialista em Capital Humano. Conecta
acdes com a implementacdo da estratégia de
negacios. Facilita processos de mudanga e
transformac&o na empresa alinhados a estratégia
de negdcios. Conduz programas e processos para
atender as necessidades de atragéo, retencéo e
desenvolvimento de talentos. E responsavel pelas
rotinas trabalhistas e pela administracio de pessoal
da organizacio.

Parceira de negdcios

Conecta acoes com a implementacao da
estratégia de negdcios. Facilita processos de
mudanca e transformacdo na empresa alinhados
a estratégia de negdcio. Conduz programas

e processos para atender as necessidades de
atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos.
E responsavel pelas rotinas trabalhistas e pela
administracdo de pessoal da organizacéo.

Agente de mudancas

Facilita processos de mudanca e transformacao
na empresa alinhados a estratégia de

negocio. Conduz programas e processos para
atender as necessidades de atragdo, retencéo e
desenvolvimento de talentos. E responsavel pelas
rotinas trabalhistas e pela administracio de pessoal
da organizacio.

Gestora de programas e processos

Conduz programas e processos para atender

as necessidades de atracdo, retencdo e
desenvolvimento de talentos. E responsével pelas
rotinas trabalhistas e pela administracéo de pessoal
da organizacédo.

Operadora transacional
E responsavel pelas rotinas trabalhistas e pela
administracao de pessoal da organizacao.
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' Estagio atual do People
Analytics no Brasil

Qual é a maturidade geral das empresas em
relacdo ao People Analytics?

Utilizam informagdes quantitativas

e qualitativas?

Quais sdo as prdticas de benchmarking?

Como as informacgodes sdo utilizadas para a
tomada de decisbes?

Classificamos as empresas em 4 niveis de
maturidade na aplicacido do People Analytics.
O nivel de Informacgdes basicas é o mais
simples; o de Modelagem, o mais sofisticado.
Esses niveis também podem orientar a evolugéo
da pratica nas empresas que usam um modelo
de gestdo de pessoas baseado em evidéncias.

O quadro abaixo detalha cada um destes niveis
e apresenta a visdo dos respondentes sobre a
maturidade das suas empresas:

Respostas vaélidas: 107

Informacoes
basicas

Dados
demograficos e
contagens simples

A empresa coleta

alguns dados historicos,
demograficos e/ou
contagens basicas, que
sdo usados para elaborar
um relatoério periodico.
Exemplos: quantidade
de empregados por
género, escolaridade,
distribuicéo por cargo,
headcount das unidades.

Meétricas
Estatisticas e
comparacoes

A empresa usa
estatisticas e
comparacoes baseadas

em indicadores. Exemplos:

turnover, receita por
empregados etc.

Neste nivel de
maturidade, sio
realizados benchmarkings
internos e externos. £
possivel identificar o

uso de diagnésticos e
planejamento de ac¢des

com énfase no curto prazo.

Analise
Correlacoes
multidimensionais
de dados

A empresa realiza
correlacoes
multidimensionais de
dados, identificando
relagBes de causa e efeito,
bem como o impacto

de diferentes variaveis.
Exemplos: turnover entre
os empregados com menos
de dois anos de casa e
indice de promocdes entre
as mulheres para posi¢oes
de lideranca.

Neste nivel, além dos
benchmarkings, a empresa
identifica tendéncias e
realiza planos de acoes
com alcance maior.

Modelagem

Previsoes

Os dados coletados e
indicadores calculados
sdo usados para

realizar previsdes e/ou
planejamento de cenarios
futuros com base em
técnicas e ferramentas

de andlise de dados.
Exemplo: andlise de risco
de perda de profissionais
em posic¢oes criticas,
projecdo de desligamento
de profissionais por
aposentadoria, cenarios
de evolucéo de custos de
pessoal, mudancas na
estrutura de pessoal em
func¢éo de novas estratégias
organizacionais.
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A alta incidéncia de empresas nos estagios iniciais de
maturidade (1. Informacdes basicas e 2. Métricas) néo
¢ exclusividade do mercado brasileiro. No mundo,

o resultado é semelhante. Por exemplo, pesquisa
recente realizada pelo Organizational Intelligence
Institute e pela Drexel University' com 220 empresas
(Fortune 1000 e global companies) destaca que poucas
empresas conseguem correlacionar multiplas variaveis
e informacoes de fontes diversas para modelar e fazer
previsdes. Elas consideram essa capacidade a mais dificil
de ser alcancada em People Analytics.

Ha muitas razdes para essa dificuldade, como a
disponibilidade de dados, as ferramentas tecnolégicas,

a cultura gerencial, entre outras. Algumas delas serdo
exploradas mais adiante nesse relatério. Uma causa,
porém, é recorrente em diferentes pesquisas: a existéncia
de lacunas na capacidade da area e dos profissionais

de RH de desenvolver estudos analiticos para apoiar a
tomada de decisdo.

Em nossa visdo, essa é uma questdo fundamental para o
avanco da gestdo de pessoas. Em outro estudo classico,
Edward Lawler III, Alex Levenson e John W. Boudreau?
levantam a hipdtese de que uma das razdes para area de RH
ndo assumir um papel mais importante no desenvolvimento
e implementacéo da estratégia, como acontece com financas
ou marketing, € justamente a falta de capacidade analitica.
Trata-se de uma fragilidade importante, considerando

um momento histdrico em que as empresas passam a
reconhecer o valor das pessoas para alcancar um diferencial
competitivo e gerar valor.




O uso de painéis de controle e
o avan¢o em People Analytics
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O uso de painéis de controle pode auxiliar as empresas a mitigarem esse
problema. Eles favorecem a analise dos resultados da gestdo de pessoas de
maneira sistematica e, ajudam a disseminar a cultura da anélise de dados
tanto na area de RH, como nas areas de negocios.

A maioria das empresas ja faz uso do monitoramento de indicadores de
gestdo de pessoas, mas apenas 37% delas tem um painel de controle
estruturado e, destas, apenas uma parte considera que o painel de controle
esteja bem alinhado com as estratégias de negdcio.

Estagios de evolucao no monitoramento de indicadores

Respostas vélidas: 107

25%

Andlise Eventual

A Area de RH n&o tem um painel de controle
para acompanhar e monitorar de forma
estratégica os recursos humanos, mas realiza
estudos esporadicos, quando necessario,
envolvendo ferramentas de People Analytics.

Monitoramento de
processos de RH 3 8 %

A Area de RH n&o tem um painel de controle
para acompanhar e monitorar de forma
estratégica os recursos humanos, mas
realiza monitoramento sistematico dos
indicadores nos processos de RH.

Monitoramento
estratégico de RH 2 3 %

A Area de RH tem um painel de controle estruturado
para acompanhar e monitorar de forma estratégica
0s recursos humanos. Ele esta alinhado a estratégia
de gestao de pessoas, que, por sua vez, se integra
ao acompanhamento sistematico de processos de
RH e a estudos especificos usando ferramentas de
People Analytics.

Monitoramento
estratégico de RH )
integrado ao negdcio 1 4 /0

A Area de RH tem um painel de controle estruturado
para acompanhar e monitorar de forma estratégica os
recursos humanos. Ele esta alinhado as estratégias
do negdcio e a estratégia de gestao de pessoas, que,
por sua vez, se integra ao acompanhamento
sistematico de processos de RH e a estudos
especificos usando ferramentas de People Analytics.
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Pesquisas qualitativas formam As pesquisas de opinido sdo um instrumento bastante disseminado nas
uma imp ortante base de dados empresas brasileiras. Elas podem ser usadas para aval.lalj poh'tlcas e
. préaticas, bem como para levantar dados sobre os profissionais. Quando
para o Peop le Analy tics combinadas com indicadores quantitativos podem contribuir muito
para entender as relacdes de causa e efeito e servir de base para a
construcdo de modelos preditivos.

Existe, contudo, uma oportunidade para expandir as pesquisas com os
clientes internos do RH. Esse tipo de levantamento tem como objetivo
principal avaliar os servicos e a eficdcia dos processos. E pode se
concentrar na lideranca ou nos empregados de maneira geral.

Sobre a realizagdo de pesquisas com os empregados

Respostas validas: 107

Nessas empresas, a
pesquisa de clima
€ o levantamento

70 % mais comum... 339,

dos respondentes

84%

afirmaram

realizar :

pesquisas com os Pesquisa de Pesquisa
empregados . Satisfacéo do de Clima

Cliente Interno Organizacional

Percentual calculado com base nas empresas que afirmam
realizar pesquisas com os funcionarios.



Benchmarking de indicadores Identificamos que 40% das empresas da amostra

de Capital Humano ainda é

usam dados de benchmarkings estruturados,
0 que representa uma oportunidade de

pouco utilizado nas empresas melhoria desta pratica na maioria das empresas

respondentes. Nas empresas onde a pratica

de benchmarkings estruturados é comum, as
informacdes se prestam a diferentes propositos,
que envolvem a melhoria da performance de RH
e do negdcio como um todo.

Sobre o uso de benchmarkings

Respostas vélidas: 107

A empresa néo utiliza dados de
benchmarking na analise de
indicadores

A empresa utiliza dados de
benchmarking de grupos informais
e/ou pesquisas especificas
patrocinadas por ela

A empresa utiliza dados de benchmarking
coletados em sua area de atuagéo,
organizado por alguma entidade,
associagao ou grupo de cooperagao

A empresa utiliza dados do
Benchmarking anual de Capital
Humano PwC Saratoga

Formas de uso de benchmarking

Respostas validas: 74

As informagdes de benchmarking sao
analisadas pela area de RH para
desenvolvimento de agbes especificas

As informagbes de benchmarking
sdo utilizadas no planejamento
estratégico do RH

As informagdes de benchmarking
séo utilizadas no planejamento
estratégico do negdcio

As informagbes de benchmarking sao
utilizadas para monitoramento sistematico
dos processos e projetos de melhorias

PwC | 11
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Um exemplo de Benchmarking de
Capital Humano no Brasil

Anualmente, a PwC Brasil realiza o Benchmarking de

Capital Humano no Brasil e em mais 55 paises no mundo.

Neste ano, participaram da pesquisa 120 empresas que,
juntas, empregavam mais de 2 milh&es de profissionais e
faturavam mais de 2,2 trilhdes de reais (base 2014). Ao

todo, pesquisamos 11 segmentos diferentes da economia.

120 copreses

1 1 scxmentos de indstria
2.002.580 cupregacos
25.293 crnpregados dern

Os indicadores foram elaborados com base em
demonstragdes financeiras do ano fiscal encerrado em
31/12/2014 e em diversas outras informagdes fornecidas
pelas empresas. Eles revelam os impactos do baixo
crescimento econdémico do periodo no desempenho
corporativo e, de maneira geral, na produtividade do
capital humano. A pesquisa também indica areas de
investimento e a¢des que as empresas vém desenvolvendo
para superar os desafios da complexa conjuntura do Brasil.

Além dos desafios conjunturais, os dados apresentados
neste estudo também sofrem influéncia de um ambiente
em profunda transformacéo. Um conjunto significativo de
forcas tem contribuido para moldar o mercado do futuro.
Em pesquisa recente realizada com CEOs globais, a PwC
identificou cinco megatendéncias que, na opinido desses
lideres, afetam significativamente seus negdcios: o rapido
avanco da tecnologia, as mudangas demograficas, um
novo equilibrio de forcas geopoliticas e econémicas, um
intenso processo de urbanizacdo e as mudancas climéticas.
Naturalmente, o impacto dessas tendéncias varia nos
diversos tipos de negdcios.

indicadores

por categoria
profissional

globais
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As informagﬁes sobre gestdo de Existem diversas causas para esse fendmeno, entre elas, a

pessoas ainda sdo pouco usadas

pela alta administragdo

qualidade das informacdes em si, a cultura gerencial e a
capacidade analitica dos gestores e dos profissionais de RH.
Alguns desses fatores serdo explorados na préxima secéo
desta publicagéo.

Embora os respondentes tenham indicado que as

informacdes resultantes do People Analytics sdo bem
difundidas na organizacéo, seu uso ainda € restrito

na tomada de decisGes.

De toda forma, fica claro que o uso do People Analytics para
a tomada de decisdo pode reforcar a atuacio estratégica

da area de RH, melhorar a gestdo de pessoas e ter impacto
positivo nos resultados da organizac&o.

Como as informagdes sdo difundidas

Respostas validas: 105

Informagdes sdo divulgadas
para os integrantes da
area de Recursos Humanos

Informacgdes séo divulgadas
para gestores de outras areas

Informacgdes séo divulgadas
para a alta administracao

Informacgdes séo divulgadas em
comunicagao interna envolvendo
todos os funcionarios da empresa

Informagdes séo divulgadas para os principais
stakeholders da empresa (clientes,
fornecedores, acionistas, investidores e outros
publicos de interesses relevantes)

People Analytics e tomada de decisao

Respostas validas: 107

People Analytics é utilizado apenas
para fornecimento de informagdes e
pouco utilizado na tomada de decisdes

People Analytics ¢ utilizado para
a tomada de decisdes apenas
dentro da area de RH

People Analytics ¢ utilizado para a tomada
de decisdes na area de RH e também em
outras areas e processos da empresa

A alta administracéo utiliza as informagdes
de People Analytics na tomada de decisbes
estratégicas da empresa e de
planejamento futuro
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+80% de CEOS acreditam na importdncia das
informacgoes mas ndo recebem relatorios completos

o Lacuna:
100% CEOs
acreditam na
importancia
800 mas nio
recebem
relatérios
0 completos
o 60%
11}
(&)
[ 40%
©
X
200
0
Custo de ROl em Avaliagédo Custos do Necessidades Produtividade
turnover capital dos avangos trabalho dos funcionarios dos funcionarios
humano internos

Informagodes de RH

. Informac&o Adequada mas Informacgdes
recebida & gostaria de nao
completa informagdes adequadas

mais ageis

Fonte: PwC Key Trends in Human Capital 2012 — A global perspective.

A importéncia de ter mais informacdes sobre gestéo
de pessoas também é reconhecida por CEOs globais.
Pesquisa realizada pela PwC em 2012 revelou que

a maioria dos executivos entrevistados considerava
importante o uso de indicadores e métricas para
tomar decisbes relacionadas a gestio de pessoas.

Nao recebe
informacdes

= % de CEOs que
consideram que as
informagdes de RH séo
importantes ou muito
importantes

No entanto, entre os indicadores mais importantes, 0s
CEOs declararam que s6 recebiam informacoées adequadas
sobre o custo da forca de trabalho. Isso demonstra que
existe um grande espaco para melhorar a aplicagéo das
técnicas de People Analytics, considerando adequacacdo
das informacoes e agilidade na comunicacéo
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l Organizacdo e infraestrutura
para o People Analytics

Apenas uma pequena parcela dos respondentes

Que recursos as empresas dedicam para analisar afirma que o People Analytics conta com

dados e informacdes que podem melhorar a estrutura, processos, pessoas e tecnologia

gestdo de pessoas? apropriados. E entre esses aspectos, a tecnologia
i tem a maior avaliacdo negativa. Os resultados

Como os dados sdo capturados? sugerem que hd um espaco consideravel para

p melhorias nesse sentido.
Em qual drea do RH se concentra a

responsabilidade pelo tema?

Respostas vélidas: 107

Os recursos tecnoldgicos disponiveis para o
People Analytics atendem plenamente as
necessidades, desde a coleta e tratamento
dos dados até a andlise dos resultados

23% 7%

Os processos de People Analytics (Coleta, analise
de dados e comunicagéo dos resultados) 29% 20% 40% 11%
s&o bem organizados e formalizados

As pessoas envolvidas com o People Analytics
séo capacitadas para coleta de dados,
tratamento das informagdes e andlise e 2 33% 22%
interpretagéo dos resultados

Existe uma area na estrutura da empresa

dedicada ao People Analytics 25% 8%
Existe uma equipe dedicada ao People
Analytics na empresa 21% 27% 11%
. Discordo . Discordo parcialmente

Concordo parcialmente Concordo
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O sistema de coleta de dados é Pouco mais de 20% das empresas apresenta um processo onde
fat or critico para a pr dtica a maioria dos dados utilizados sdo coletados automaticamente

de sistemas integrados. A situacdo ideal seria ter os dados
utilizados para composicéo de indicadores de monitoramento
da gestéo de pessoas ser coletados automaticamente, deixando
a organizacdo “manual” dos dados para estudos ad hoc e
analises especificas.

Coleta de dados

Respostas validas: 104

A grande maioria dos dados é extraida
manualmente de planilhas eletronicas e/ou
sistemas desintegrados.

Parte dos dados é extraida manualmente
de planilhas eletronicas e/ou sistemas
desintegrados e outra parte é extraida

automaticamente de sistemas integrados.

A grande maioria dos dados ¢é extraida
automaticamente de sistemas
integrados.

Nao hd predomindncia de uma Os resultados mostram que nédo ha um padréo na amostra no que se
drea na lideran ca do tema referg a area_respo_nsavel pelo People Ane}lytlcs. A’lg}npe}s empresas

mencionam inclusive que essa responsabilidade ¢é dividida entre duas
ou mais areas dentro do RH.

Entretanto, temos notado um movimento nas organizages no sentido
de definir pessoas e/ou equipes dedicadas ao uso dessas metodologias.
Parte desse movimento pode ser atribuido a migracdo, cada vez mais
frequente, de profissionais com perfis distintos e com viés de negdcios e
operacdes para as areas de RH, em todos os niveis.

Areas responsaveis pelo People Analytics

Respostas vélidas: 107

32% 31%
27%

24%
18% 18%

12%

Remuneragao Departamento Treinamento & Recrutamento Sistema de Outra N&o existe uma
& Beneficios de Pessoal Desenvolvimento & Selegao Informagdes area dedicada a
de RH esta atividade



PwC | 17

Cultura e prdticas de People
Analytics no Google(*)

Um caso real: os beneficios de uma estrutura

dedicada ao People Analytics

A meta da empresa é identificar melhores
praticas de gestdo de pessoas e confirmar sua
eficacia com dados e analises. Para tanto, o
Google criou uma area de People Analytics
com um diretor préprio e uma equipe de 30
pesquisadores, analistas e consultores que
estudam decisdes e questdes de pessoal. Esse
laboratdrio (People and Innovation Lab, ou
PiLab) faz investigacoes focadas para
clientes internos.

No Google, a andlise de uma série de questdes
de RH levou a gestdo a adotar novos rumos.
Com este diagnostico, a empresa ja sabe que
tipo de formagéo e que tipo de curriculo estdo
associados ao alto desempenho e que fatores
tendem a fazer profissionais se demitir — a
sensacdo de estar sendo subaproveitado,

por exemplo.

Hoje, concluiu que o numero ideal de
entrevistas de selecdo € cinco; antes, a média
era dez.

O Google tem um programa (o Project
Oxygen, assim chamado porque uma

boa gestdo mantém a empresa viva) para
determinar os atributos de um bom gerente.
A equipe do PiLab analisou avalia¢des anuais
dos funcionarios, indicadores de gestdo do
desempenho e outros dados para dividir os
gerentes em quatro grupos, de acordo com
sua qualidade. Em seguida, entrevistou
gerentes de nota alta e baixa para entender
suas praticas de gestdo. No final, o Google
conseguiu identificar oito comportamentos
que caracterizavam os bons gerentes e cinco
hébitos que todo gerente deveria evitar.

“Ninguém fica na empresa porque o almoco é
gratis”, explica o vice-presidente de pessoas do
Google, Laszlo Bock. “O pessoal do Google diz
que ha trés coisas que o segura aqui: a misséo,
a qualidade do pessoal e a oportunidade de
aprender a ser um lider ou um empreendedor
melhor. E todo nosso arsenal analitico gira em
torno dessas razdes”.

(*) transcricéo de caso publicado em:

Davenport, T.H; Harris, J.; Shapiro, J. Harvard Business Review, outubro/2010.

http://www.hbrbr.com.br/materia/analisar-talentos-para-competir
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|
Desafios futuros
e tendéncias

Para uma analise do futuro, embora os respondentes tenham indicado
Quais sdo as expectativas? que usam o People Analytics de forma restrita para tomar decisoes,
eles acreditam que um dos principais beneficios da adog¢éo da pratica
é justamente a maior assertividade nas decisbes. Em seguida, os
beneficios citados de forma mais recorrente foram o posicionamento
Que mudancas estdo sendo mais estratégico do RH e a melhoria na qualidade dos processos de

implementadas? gestdo de pessoas.

Quais sdo as grandes dificuldades e os
principais impulsionadores?

Qual é o caminho para a evolucdo?

Beneficios esperados com a adogao da pratica

Respostas vélidas: 104

Maior assertividade
na tomada de decisbes

I

60%

Posicionamento estratégico
da area de RH

54%

Melhoria na qualidade

I
dos processos

Mitigagéo de riscos _ 31%
Reducgéo de custos _ 30%

Maior agilidade para

a tomada de decisdes 29%

Melhoria na satisfagéo

0,
dos clientes internos 27%

Melhoria de produtividade 26%

Outro . 3%

N&o consigo visualizar

ganhos e beneficios 12%

]



A capacitagdo dos gestores de negdcio e
dos profssionais de RH é essencial para o
avango da prdtica

Comentamos antes que as empresas ainda ndo contam
com estrutura e profissionais com a capacitacdo
adequada para acelerar o avanco do People Analytics.
Isso se repete em relacdo ao tratamento dos desafios
que a pratica enfrenta. Nesse contexto, a baixa
sofisticacdo gerencial e a dificuldade dos gestores e
profissionais de RH correlacionarem indicadores e
dados com objetivos e questdes estratégicas do negocio,
foram apontados como os principais desafios para os
proximos anos.

Principais desafios do People Analytics para os
préximos anos

Respostas vélidas: 100

Baixa sofisticagdo gerencial de uma maneira geral (uso
de indicadores para tomada de decisdo, analise de
causas, previsdes e construcdo de cenarios) entre os
potenciais usuarios das informagdes sobre RH

Dificuldade dos gestores e profissionais de
RH correlacionarem os indicadores e dados com
objetivos e questdes estratégicas do negdcio

Cultura organizacional que néo valoriza e nao reforga o
uso da analise de dados para a tomada de deciséo

1]

Dificuldade de adequar a comunicagéo e o uso dos

dados aos diferentes tipos de usuarios 24%

Auséncia de incentivo ao compartilhamento de dados

0,
entre as diferentes areas 23%

Ambiente complexo com informagdes de diversos paises

0,
ou unidades de negécio 21%

Dificuldade de obteng&o dos dados 19%

Sistemas desintegrados e pouco confiaveis 19%

Falha nos processos internos - 15%
Falta de atualizagdo e acompanhamento efetivo dos 15%
resultados dos estudos

31%

31%

30%
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O desenvolvimento da cultura organizacional e o
comprometimento dos gestores da organizacdo foram
indicados como os principais fatores para aumentar o nivel
de maturidade do People Analytics.

Os fatores que seguem reforcam as questdes levantadas
anteriormente sobre a importéancia da capacitagéo das
equipes, a fragilidade nos sistemas de informacgéo e a
garantia essencial na qualidade dos dados.

Respostas validas: 99

Desenvolvimento de
cultura organizacional em
People Analytics

|

70%

Comprometimento dos

A 48%
gestores da organizagio

Capacitacéo dos profissionais
envolvidos

43%

Investimento em sistemas _ o
e tecnologia 36%
Aumento da confiabilidade e _ 349
consisténcia dos dados °
Parametrizagao de conceitos
e critérios entre as _ 33%

diferentes areas

Centralizagao dos dados 21%

Comprometimento dos

0,
gestores de RH 12%

N
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As empresas estdo focalizando diferentes
dimensées no processo de mudanca para
o People Analytics

A maioria das empresas da amostra reconhece a necessidade
ou j4 estd realizando mudancas em todas as dimensdes
apontadas, na literatura gerencial, como importantes para o
desenvolvimento de boas praticas de People Analytics. Isso
indica uma boa perspectiva de avan¢o na maturidade das
empresas nos préximos anos.

Percepcao sobre as necessidades de mudancas internas para
aplicacao de People Anatytics

Respostas validas: 107

Sistemas e Tecnologia

Qualidade dos dados

Processos de coleta,
analises e interpretacdo
de resultados

Formacéo e capacitagéo

de profissionais

Engajamento de gestores

Cultura Organizacional

15% 37% 22% 9% 12% 4%
13% 30% 28% 8% 7%

13% 31% 24% 1% 14% 6%
14% 24% 28% 9% 19% 5%
15% 24% 30% 10% 19% 2%

21% 24% 27% 1% 13% FEX

. Nao reconhece . Reconhece a
necessidade de mudanca necessidade de mudanca

Planos concretos

. Estratégia de mudanga
para a mudanca

em desenvolvimento

. Mudanga em andamento . Mudanga realizada

Apés a avaliagéo do cenario, os participantes
indicaram quais serdo seus proximos passos

para implementar a pratica. Mais da metade

das empresas tem expectativa de implementar a
gestéo estratégica de RH baseada em indicadores
num futuro préximo. A segunda prioridade, de
acordo com quase 50% da amostra, é consolidar
a cultura organizacional em torno do uso da
analise de dados sobre capital humano.

Expectativas para os préximos anos

Respostas validas: 107

Implantar a gestéo
estratégica de RH
baseada em indicadores

I

55%

Ter uma

cultura organizacional
consolidada de utilizagéo
de People Analytics

48%

Maior comprometimento
dos gestores de RH com
o uso do People Analytics

41%

Contar com sistemas e
solucdes tecnoldgicas mais
confidveis e adequadas
para as necessidades

38%

Maior confiabilidade e
consisténcia dos dados

34%

Utilizar os benchmarkings

de maneira sistematica 30%

Ter profissionais melhor
preparados para utilizagdo
do People Analytics

26%

Maior comprometimento dos
gestores da organizagdo
com o uso do People Analytics

17%

1
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Caminho para evolug¢do em People Analytics

Os dados apresentados até aqui sugerem diversas alternativas e acdes para avangar nas praticas
de People Analytics no Brasil. Com base na nossa experiéncia de assessoria a empresas nessa
area, destacamos trés passos fundamentais nessa trajetéria:

Desenvolver uma visdo e criar um business case para
People Analytics

As melhores empresas entendem que o People Analytics esta a servigo da estratégia de
negocios e de gestdo de pessoas. Fica mais facil justificar investimentos e ajudar os gestores

a adotar novas praticas quando se demonstra como a anélise de dados pode auxilia-los a
vencer desafios estratégicos. E isto pode ser feito em diversos aspectos: no aprimoramento da
gestdo de RH, na melhoria da qualidade da tomada de decisdo, na previséo de resultados e
direcionamento de acdes, na analise da competitividade.

® ([ X ]
> W o Wy«
|
Estratégia Estratégia
de negécios de pessoas

— Como o Analytics pode ajudar? —!

L Gestdo estratégica | | Tomada de decisdo | | Planejamento e agdo | | Competitividade J
Painéis de Controle Diagndsticos Modelagem Benchmarking

Avaliar a maturidade e construir um caminho
para desenvolvimento

Uma vez definida a viséo, o papel e os resultados esperados com o People Analytics, € preciso
construir as capacidades necessarias.

Maturidade atual
X
desejada

Estrutura

Implantar o plano e operar

Garantir a implantacio bem-sucedida das novas estruturas que vio operar rotinas de
People Analytics, o desenvolvimento das pessoas e o acesso as ferramentas tecnoldgicas
adequadas € a etapa que materializa os beneficios imaginados na visdo inicial.

Reconhecer que, além dos desafios técnicos, a empresa estd diante de um processo de
mudanca na cultura e no modelo de gestéo é de suma importancia nesta etapa.
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