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RESUMO

O objetivo do trabalho foi construir uma escala de percepcao de valor sobre o
People Analytics para aferir a percepgdo quanto a valorizagdo sobre a importancia e
utiidade do uso de dados e analises na gestdo de pessoas nas organizagdes. A
construgédo da escala foi baseada em perguntas indiretas que buscavam compreender a
percepcao sobre a relevancia do People Analytics em diferentes aspectos da gestao de
pessoas. O método abrangeu a construgcdo da escala e a anadlise tedrica dos itens. A
pesquisa permitiu apresentar um instrumento contendo quinze questbes acerca dos
constructos apresentados neste estudo. Trés questdes ligadas diretamente ao constructo
percepgao de valor, e doze questbes ao constructo people analytics que foi subdividido
em PA Descritivo, PA Preditivo, PA Prescritivo. O estudo contribui com a producgao
cientifica na area de gestao de pessoas e correlatas, uma vez que a escala possibilita a
avaliagao da eficacia da implementacédo do people analytics pelas empresas, o que pode
ser de grande utilidade na tomada de decisoes.

Palavras-chave: Escala; constru¢ao; percepg¢ao de valor; people analytics.



ABSTRACT

The objective of the work was to build a scale of perception of value on People
Analytics to assess the perception regarding the appreciation of the importance and
usefulness of the use of data and analysis in the management of people in organizations.
The construction of the scale was based on indirect questions that sought to understand
the perception of the relevance of People Analytics in different aspects of people
management. The method covered the construction of the scale and the theoretical
analysis of the items. The research allowed presenting an instrument containing fifteen
questions about the constructs presented in this study. Three questions directly linked to
the value perception construct, and twelve questions to the people analytics construct,
which was subdivided into Descriptive PA, Predictive PA, Prescriptive PA. The study
contributes to the scientific production in the area of people management and related
matters, since the scale makes it possible to assess the effectiveness of the
implementation of people analytics by companies, which can be of great use in
decision-making.

Key words:Scale; Construction; Value perception; People Analytics.



1. INTRODUCAO

A area de gestdo de pessoas também tem sido impactada pelas mudancas
decorrentes da revolugdo digital. Diante dessas mudancgas, surge a necessidade de
estabelecer estratégias eficazes para gerenciar o capital humano. Tais estratégias sao
vistas como planos elaborados pelos gestores para alcangcar metas que estejam em
sintonia com a missao e objetivos da organizagdo. Nesse contexto, a analise de dados
tem se mostrado uma ferramenta cada vez mais importante para o desenvolvimento de
procedimentos eficazes de gestao de recursos humanos (WRIGHT et al., 1997).

O uso efetivo de informagdes para gerenciar talentos € amplamente conhecido
como people analytics. Essa abordagem envolve a aplicagédo de big data a gestdo de
pessoas, permitindo a identificacdo de comportamentos e condigdes que levam a maior
satisfacdo e motivagcdo dos colaboradores, para incentivar e replicar essas praticas. O
people analytics oferece aos gestores da empresa abordagens orientadas por dados para
responder a perguntas relacionadas aos colaboradores, que podem influenciar decisdes
estratégicas e destacar a gestdo de pessoas como uma atividade-chave na organizagao
(PIRES, 2019).

No entanto, embora muitas empresas ja estejam utilizando o people analytics,
ainda pode haver muita variagdo em relagcéo a percepgao do valor dessa ferramenta. Por
isso, a construcdo de uma escala de percepc¢ao de valor pode ser util para entender
melhor como as pessoas enxergam o uso do people analytics e identificar pontos de
melhoria. Diante disso, o0 objetivo deste trabalho é elaborar uma escala de percepcéao de
valor sobre o people analytics na area de gestao de pessoas, a fim de contribuir para uma
melhor compreensao dos beneficios dessa ferramenta para a gestdo de recursos
humanos.

Este estudo justifica-se pela contribuicdo para a area de gestao de pessoas para
que as empresas possam avaliar sua propria eficacia na implementagcdo do people
analytics. Uma vez que a escala seja criada, ela pode ser aplicada a colaboradores,
lideres e gestores de diversas areas da empresa, permitindo que a organizagao avalie
sua prépria efetividade em relagéo ao uso do people analytics.

Por fim, a construcdo de uma escala de percepcao de valor pode ser util para
pesquisadores interessados em estudar o impacto do people analytics nas organizagdes.

Ao coletar dados utilizando essa escala, pesquisadores podem avaliar a eficacia do uso



do people analytics em diferentes empresas e setores, bem como identificar possiveis
fatores que afetam a percepgéao do valor do people analytics.

Em resumo, a construcdo de uma escala de percepcédo de valor sobre o people
analytics € uma iniciativa importante para entender melhor como as pessoas enxergam
essa ferramenta e identificar pontos de melhoria, além de ajudar as empresas a avaliarem
sua propria eficacia na implementagcéo do people analytics e possibilitar pesquisas para

entender o impacto do uso do people analytics nas organizagoes.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. BREVE DESCRIGAO A RESPEITO DE PERCEPCAO DE VALOR

Existe uma diversidade de conceitos sobre valor percebido, mas Woodruff (1997)
conseguiu sintetizar os principais conceitos existentes acerca de percepg¢ao de valor em
trés linhas que convergem: a) vinculam a percepc¢édo de valor ao uso do produto ou
servico, b) estabelecem como foco a percepcdao do cliente final (usuario) e c)
compreendem a ideia de permuta de beneficios por custos (sacrificios). Segundo
Veludo-de-Oliveira e lkeda (2005), no ambito do marketing, a anadlise do comportamento
dos publicos-alvo visa compreender a interligagédo entre os seus valores pessoais € a sua
avaliacao dos produtos. Assim, o valor atribuido pelo cliente (usuario) € um conceito
relevante, mas sua definicdo é largamente subjetiva.

Ja para Sheth, Newman e Gross (1991) desenvolvem um modelo de valor para o
consumo que engloba diversas dimensdes de valor atribuidas a um produto ou servigo.
Em suas pesquisas, os autores abrangem cinco dimensdes de valor percebido para o
consumo: valor funcional (utilidade percebida no desempenho funcional, utilitario ou
fisico); valor social (utilidade percebida em relagdo a um ou mais grupos sociais); valor
emocional (capacidade do produto ou servigo de evocar sentimentos ou estados afetivos,
positivos ou negativos); valor epistémico (utilidade percebida quando o produto desperta
curiosidade, traz inovacdo ou satisfaz o desejo de conhecimento) e valor condicional
(percepcado que ocorre em situagdes especificas). De acordo com esses autores, a
decisdo de compra ou utilizagdo se baseia em uma rede complexa de valores, onde as
diferentes dimensdes de valor percebido sdo manifestadas com diferentes énfases em
diferentes situagdes, e onde essas dimensdes de valor sdo independentes umas das

outras.



Para avaliar a percepgdo, ou seja, a forma como as pessoas interpretam e
atribuem significado aos estimulos do ambiente, € comum utilizar escalas de atitude.
Essas escalas permitem medir o grau de concordancia ou discordancia com relagao a um
determinado item, utilizando uma série de categorias que vao desde a mais favoravel até
a mais desfavoravel. Algumas das escalas de atitude mais conhecidas e utilizadas s&o a
Escala de Intervalos Aparentemente Iguais de Thurstone (1928), as Escalas de Likert
(1932) e a Escala de Diferencial Semantico de Osgood (1957). Na Escala de Intervalos
Aparentemente Iguais de Thurstone, por exemplo, o respondente é apresentado a uma
série de afirmacdes e deve avaliar o quao favoraveis ou desfavoraveis elas sao, utilizando
uma escala que varia de -3 a +3. Ja nas Escalas de Likert, as pessoas sao solicitadas a
indicar o seu grau de concordancia com uma determinada afirmagao, geralmente em uma

escala que varia de "discordo totalmente" a "concordo totalmente" (Brandalise, 2005).

2.2. PEOPLE ANALYTICS NA AREA DE GESTAO DE PESSOAS

No atual cenario empresarial do século XXI, a dinamicidade e competitividade sao
cada vez mais evidentes, o que faz com que as organizagdes estejam sempre em
constante evolugcdo para se manterem atualizadas diante das mudancas provocadas
pelos avangos tecnoldgicos. Dessa forma, para aproveitar as novas Tecnologias de
Informacdo e Comunicagdo (TICs), &€ necessario reposicionar as diferentes areas
organizacionais a fim de adotar abordagens estratégicas que possam trazer vantagens
significativas e competitivas para o negocio (Sousa, 2019).

Os avangos tecnoldgicos impdem grandes desafios para a area de recursos
humanos, que requer dos colaboradores habilidades, conhecimentos e competéncias
especificas para lidar efetivamente com as mudangas disruptivas do ambiente
corporativo. Isso significa que a gestdo de pessoas precisa se adaptar e desempenhar um
papel estratégico na organizagdo, a fim de atender as necessidades emergentes
(Campos; Silva e Salles, 2021).

Esses avancgos tecnolégicos e da informagéo tem levado as empresas a adotarem
novos padrbes mais flexiveis, gerando oportunidades de crescimento sustentavel. De
acordo com Roza (2017), a riqueza das organizagcbes € gerada a partir do seu capital
humano e intelectual. Em consequéncia disso, o modelo de gestdo estratégica de
pessoas tem evoluido e passado a dar mais importadncia ao capital humano,

reconhecendo as pessoas como ativos valiosos e parceiros importantes no negocio.



Este cenario informacional e tecnoldgico esta diretamente relacionado com a
implementagcédo da inteligéncia artificial e o crescimento da ciéncia de dados no mundo
corporativo. Com o avancgo dessas tecnologias, os processos tradicionais de recursos
humanos também tém evoluido significativamente, aproveitando os novos recursos e
fluxos de dados disponiveis para melhor atender aos clientes e consumidores. A
inteligéncia artificial e a ciéncia de dados tém proporcionado inumeras possibilidades no
ambito empresarial, tais como a andlise de grandes quantidades de informagcdes em
tempo real, a identificagdo de tendéncias de mercado, a previsdo de demanda e a
melhoria da eficiéncia operacional. Além disso, essas tecnologias tém contribuido para a
criacdo de solugcdes mais personalizadas, adaptadas as necessidades especificas de
cada cliente. Diante disso, é possivel afirmar que a implementacao da inteligéncia artificial
e a ciéncia de dados sao fatores-chave para o sucesso das empresas na atualidade.
Aqueles que conseguem aproveitar essas tecnologias da forma mais eficiente possivel
tém grandes chances de se destacar em um mercado cada vez mais competitivo
(Campos; Silva E Salles, 2021)

O termo People Analytics, ou também conhecido como "HR Analytics", ou
"workforce analytics" ou "talent analytics", representa uma abordagem inovadora para a
gestdo de pessoas na area de Recursos Humanos das empresas. Essa nova forma de
gerenciar talentos promete ajudar as organizagdes a entender melhor seus funcionarios
por meio do monitoramento de uma ampla variedade de indicadores. Com a ajuda de
analises estatisticas, inteligéncia artificial e a aplicagao de business intelligence (Bl), as
empresas podem automatizar o processo de coleta e analise de dados para extrair
insights valiosos sobre seus talentos. Esses insights podem ajudar as empresas a tomar
decisbes informadas sobre recrutamento, selegéo, treinamento, desenvolvimento e outras
areas importantes da gestédo de recursos humanos (Aizhan Tursunbayeva et al., 2018).

O People Analytics utiliza dados e analises para entender a dindmica do trabalho e
o desempenho dos colaboradores, a fim de fornecer insights valiosos para a gestdo de
pessoas e tomada de decisdo estratégica. Além das analises tradicionais que buscam
compreender 0 que aconteceu, € possivel incluir analises preditivas que antecipem o que
ird ocorrer ou 0 que € provavel de ocorrer. Essas analises preditivas sdo possiveis gragas
ao uso de tecnologias avangadas, como machine learning e inteligéncia artificial, que
permitem a analise de grandes volumes de dados de maneira rapida e eficiente. Dessa
forma, o People Analytics pode ser um grande aliado do RH no que se refere a pratica,

pesquisa e inovagdo em gestdo de pessoas. Com os insights gerados pelo People



Analytics, é possivel otimizar processos e agdes, gerando resultados positivos para a
organizagao e possibilitando o desenvolvimento de novas habilidades tecnologicas para
os colaboradores. Além disso, esses insights podem ser utilizados para compreender
melhor o capital humano da organizagdo e identificar talentos e potenciais gaps de
habilidades. Em resumo, o People Analytics € uma abordagem que oferece uma visao
mais completa e precisa sobre a dindmica do trabalho e o desempenho dos
colaboradores, fornecendo insights acionaveis para a gestao de pessoas e possibilitando
a tomada de decisbes mais estratégicas e efetivas (Aizhan Tursunbayeva et al., 2018).
Existem diferentes niveis de analise de dados quando falamos de People Analytics,
cada um com um grau crescente de sofisticagdo e complexidade. Esses niveis sdo
descritivo, preditivo e prescritivo. No nivel descritivo, o objetivo principal é fornecer
insights para os lideres de negocios, recursos humanos e gerentes sobre o que esta
acontecendo na organizagdo em relagdo aos seus funcionarios. Esses insights podem ser
usados para identificar tendéncias, areas de preocupacao, oportunidades de melhoria e
areas em que a organizagao esta se saindo bem. Os insights obtidos a partir do people
analytics descritivo podem ser usados para uma variedade de fins, incluindo planejamento
de sucesséao, gerenciamento de talentos, planejamento de recursos humanos, avaliagdo
de desempenho e desenvolvimento de lideranca, taxa de rotatividade, absenteismo,
satisfagcdo no trabalho, tempo de resposta para preencher posicdbes em aberto e
desempenho no trabalho. Eles podem ajudar as organizagdes a tomar decisdes
informadas sobre como alocar recursos e gerenciar sua forga de trabalho de forma eficaz.
No nivel prescritivo, as analises desenvolvem opcdes de decisdo sobre os
possiveis resultados preditivos, atuando em solugdes preventivas e cautelosas para que o
cenario previsto ndo venha a acontecer. Nesse nivel, a empresa utiliza analises
sofisticadas para tomar decisbes estratégicas e se preparar para diferentes cenarios. As
analises prescritivas s&o uteis para gerar recomendagdes de agdo, permitindo que a
empresa tome decisbes baseadas em dados e minimize os riscos. No nivel prescritivo, as
analises superam as previsdes e descrevem as opgdes de decisdo e otimizagdo dos
colaboradores na organizagédo; € usado para analisar dados complexos, para prever
resultados, proporcionar opcdes de decisdo e mostrar diferentes impactos nas
organizagdes.” (FRANCISCO, QUEVELLIN ALVES DOS SANTOS et al, 2019, p. 226,
apud, WABER, 2013.)
Em resumo, a analise de dados € uma ferramenta poderosa para as empresas

obterem insights valiosos sobre seu desempenho e tomar decisées informadas. Ao usar
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diferentes niveis de analise - descritivo, preditivo e prescritivo - a empresa pode obter
insights cada vez mais sofisticados e tomar decisdes estratégicas com base em dados
precisos e confiaveis (FERREIRA, Fabio, 2018).

3. METODOLOGIA

3.1.  INSTRUMENTO

De acordo com (Churchill, 1979) se refere a constru¢do de uma escala como um
processo fundamental na pesquisa quantitativa, que envolve a criacdo de um instrumento
de mensuragao para medir uma determinada variavel. Segundo o autor, a construgao de
uma escala envolve diversas etapas, que vao desde a definicao clara do conceito a ser
medido até a validagao e confiabilidade da escala.

Churchill (1979) ainda destaca que uma das principais etapas na construgdo de
uma escala é a definicdo clara do construto a ser medido. Isso envolve uma revisao da
literatura existente para entender as diferentes dimensdes do construto e a selegdo das
melhores medidas para cada dimensdo. Em seguida, é necessario desenvolver uma série
de itens que sejam claros e objetivos, capazes de capturar as diferentes nuances do
construto.

Como constructos deste estudo, menciona-se a) percepcao de valor e, b) People
Analytics. Os questionamentos que compdem a escala deste estudo sdo baseados nas

categorias mencionadas. A definicdo constitutiva encontra-se a seguir (Quadro 1).

Constructo Definicao

Woodruff (1997) conseguiu sintetizar os principais
conceitos existentes acerca de percepcao de valor em trés linhas

que convergem: a) vinculam a percepc¢ao de valor ao uso do
Percepc¢ao

de valor produto ou servigo, b) estabelecem como foco a percepgéo do

cliente final (usuario) e c) compreendem a ideia de permuta de

beneficios por custos (sacrificios).

O People Analytics, representa uma abordagem inovadora

para a gestdo de pessoas na area de Recursos Humanos das
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People
analytics

empresas, por meio do monitoramento de uma ampla variedade
de indicadores. Com a ajuda de analises estatisticas, inteligéncia
artificial e a aplicacéo de business intelligence (Bl), as empresas
podem automatizar o processo de coleta e analise de dados para
extrair insights valiosos sobre seus talentos (Aizhan

Tursunbayeva et al., 2018).

PA Descritivo

No nivel descritivo, a empresa recebe informagdes sobre
sua posicao no passado e presente, identificando padrdes de
comportamento em dashboards e scorecards. Esses padrbes
podem ajudar a identificar tendéncias e pontos fortes e fracos na
organizagao. Essa analise pode ser bastante util para a tomada
de decisbes imediatas e para monitorar a performance de
projetos e campanhas.(FERREIRA, Fabio, 2018).

PA Preditivo

No nivel preditivo, a empresa utiliza estudos estatisticos
sobre dados atuais e histéricos para prever o futuro com base em
probabilidades e impacto potencial. Essa analise permite que a
empresa se prepare para mudangas e identifique oportunidades
de crescimento. Alguns exemplos de analises preditivas s&o
previsdes de vendas, previsdes de demanda e previsao de churn
(perda de clientes). Por fim, no nivel prescritivo, as analises
desenvolvem opg¢des de decisdo sobre os possiveis resultados
preditivos, atuando em solugdes preventivas e cautelosas para
que o cenario previsto ndo venha a acontecer. Nesse nivel, a
empresa utiliza analises sofisticadas para tomar decisdes
estratégicas e se preparar para diferentes cenarios. As analises
prescritivas sao uteis para gerar recomendacbes de agao,
permitindo que a empresa tome decisdes baseadas em dados e
minimize os riscos. (FERREIRA, Fabio, 2018).

PA Prescritivo

No nivel prescritivo, as analises superam as previsdes e

descrevem as opgdes de decisdo e otimizagcdo dos
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colaboradores na organizagdo; € usado para analisar dados
complexos, para prever resultados, proporcionar opc¢des de
decisdo e mostrar diferentes impactos nas organizagées.”
(FRANCISCO, QUEVELLIN ALVES DOS SANTOS et al, 2019, p.
226, apud, WABER, 2013.)

O primeiro estagio da construgcao da Escala de Percepcgéao de Valor sobre o People
Analytics foi um levantamento bibliografico acerca do construto percepcao de valor
proposto por Woodruff (1997) e People Analytics. Apds a reunido da literatura sobre o
tema foi realizada uma estruturacdo dos construtos bem como das categorias e
subcategorias propostas: percepc¢ao de valor, people analytics, people analytics descritivo,
people analytics preditivo, people analytics prescritivo.

Apos a elaboracdo e estruturacdo das dimensdes do construto, foram construidas
perguntas condizentes com as dimensdes, levando-se em conta a literatura acerca do

objeto de estudo.

3.2. CONSTRUGCAO DA ESCALA

3.21.  CONSTRUCTO 1 - PERCEPCAO DE VALOR

De acordo com Sheth, Newman e Gross (1991), a percepgao de valor, a deciséo
de compra ou utilizacdo se baseia em uma rede complexa de valores, onde as diferentes
dimensdes de valor percebido sdo manifestadas com diferentes énfases em diferentes
situacdes, e onde essas dimensdes de valor sdo independentes umas das outras. E para
Woodruff (1997) a percepgado de valor € essencial para a satisfagdo do cliente e a
lealdade a marca. Segundo o autor, a percepgao de valor € formada pela relagdo entre os
beneficios percebidos pelo cliente e os custos percebidos. Destaca-se entdo, os primeiros

questionamentos a serem incluidos nessa escala:

1. Vocé considera que os dados e informagdes fornecidos pela empresa
ajudam a melhorar o seu trabalho?

2. Como vocé avalia a cultura de inovacao e melhoria continua da empresa?
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3. Vocé sente que a empresa valoriza a transparéncia na comunicacdo de
informacgdes relevantes para o seu trabalho?
4. Vocé acredita que a empresa esta comprometida em fornecer recursos e

ferramentas para melhorar a eficiéncia do trabalho?

3.2.2. CONSTRUCTO 2 - PEOPLE ANALYTICS

Aizhan Tursunbayeva et al. (2018) definem People Analytics como a aplicacao de
meétodos analiticos em dados de recursos humanos para melhorar a tomada de deciséo
relacionada a gestao de pessoas. Isso inclui o uso de técnicas estatisticas e de mineragéo
de dados para analisar grandes conjuntos de dados relacionados a funcionarios, como
informacdes demograficas, histérico de emprego, desempenho, habilidades e
comportamentos no local de trabalho. O objetivo do People Analytics é identificar padroes
e tendéncias nos dados que possam ajudar a tomar decisbes informadas sobre
recrutamento, selecdo, desenvolvimento e retencao de talentos, bem como outras
iniciativas relacionadas a gestdo de pessoas.

Aizhan Tursunbayeva et al. (2018) classificam People Analytics em trés categorias
principais:

Descritivo: Essa categoria de analise de dados se concentra em descrever eventos
passados e atuais relacionados aos funcionarios. Isso inclui coleta e andlise de dados
sobre a forga de trabalho, como numero de funcionarios, rotatividade, satisfacdo no
trabalho e absenteismo Aizhan Tursunbayeva et al. (2018). Os questionamentos a serem
incluidos na escala que tem relagdo com People Analytics Descritivo séo:

1. Vocé tem a percepgao de que a empresa sabe quantos funcionarios estao
em cada equipe e departamento?

2. Na sua opinido, a empresa tem uma boa compreensdo de quantos
funcionarios deixam a empresa a cada ano?

3. Vocé acredita que a empresa tem uma boa compreensdo de quais

funcionarios estao faltando ao trabalho com mais frequéncia?

Preditivo: Essa categoria de analise de dados tem como objetivo prever eventos
futuros relacionados aos funcionarios, como a taxa de rotatividade, absenteismo e
desempenho. Isso envolve a aplicacdo de modelos estatisticos e algoritmos de

aprendizado de maquina para identificar padroes e tendéncias nos dados Aizhan
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Tursunbayeva et al. (2018). As questdes a serem incluidas na escala, relacionadas a
people analytics preditivo s&o:

1. Vocé acredita que a empresa tem uma boa compreensdo de quais
funcionarios podem ser considerados como os mais talentosos e promissores?

2. Vocé acha que a empresa pode prever quais funcionarios estdo mais
propensos a serem promovidos com base em seu desempenho e habilidades?

3. Vocé acha que a empresa pode antecipar quando um funcionario pode estar
pensando em deixar a empresa com base em sua histéria de desempenho e
comportamento?

4. Vocé acha que a empresa pode prever quais funcionarios tém o maior
potencial de lideranga com base em sua histéria de trabalho e habilidades?

5. Vocé acredita que a empresa pode prever quais funcionarios tém maior

probabilidade de se adaptar bem a novas fun¢des ou projetos?

Prescritivo: Essa categoria de analise de dados utiliza técnicas de analise
avangadas para prescrever agdes que as empresas devem tomar com base em insights
derivados de dados. Por exemplo, se a analise de dados revelar que a rotatividade de
funcionarios esta aumentando, as empresas podem usar as informagdes para
implementar estratégias de retencao de talentos, como programas de desenvolvimento de
carreira e incentivos financeiros Aizhan Tursunbayeva et al. (2018). Para compor as
escala, as questdes relacionadas a people analytics prescritivo sdo:

1.Vocé acha que a empresa tem uma boa compreensao de quais sao as principais
oportunidades para melhorar a produtividade e a eficiéncia no trabalho?

2.Vocé sente que a empresa tem uma boa compreensdo de como melhorar o
desempenho dos funcionarios com base em suas habilidades e experiéncia?

3.Vocé acredita que a empresa esta tomando medidas proativas para antecipar

problemas e mitigar riscos com base em analises de dados?

3.3. DEMONSTRAGAO DA ESCALA

A escala é composta por itens cuidadosamente selecionados para medir as
variaveis de interesse, relacionadas aos construtos referenciados acima, organizados no
formato likert de 5 pontos, variando de “discordo totalmente da afirmativa” a “concordo

totalmente com a afirmativa”.
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Quadro 2

VERSAO FINAL DA ESCALA DE PERCEPGAO DE VALOR SOBRE O

PEOPLE ANALYTICS
1 2 3 4 5
Discord Discord Nao Concor Concordo
o totalmente O um pouco concordo, do um pouco totalmente com a
da afirmativa da afirmativa nem discordo com a afirmativa

da afirmativa = afirmativa

1. Vocé considera que os dados e informacgdes fornecidos pela empresa ajudam a
melhorar o seu trabalho?

2. Como vocé avalia a cultura de inovacao e melhoria continua da empresa?

3. Vocé sente que a empresa valoriza a transparéncia na comunicacgao de
informacgdes relevantes para o seu trabalho?

4. Vocé acredita que a empresa esta comprometida em fornecer recursos e
ferramentas para melhorar a eficiéncia do trabalho?

5. Vocé tem a percepcao de que a empresa sabe quantos funcionarios estdo em
cada equipe e departamento?

6. Na sua opinido, a empresa tem uma boa compreensao de quantos funcionarios
deixam a empresa a cada ano?

7. Vocé acredita que a empresa tem uma boa compreensao de quais funcionarios
estao faltando ao trabalho com mais frequéncia?

8. Vocé acredita que a empresa tem uma boa compreensao de quais funcionarios
podem ser considerados como os mais talentosos e promissores?

9. Vocé acha que a empresa pode prever quais funcionarios estdo mais
propensos a serem promovidos com base em seu desempenho e habilidades?

10. Vocé acha que a empresa pode antecipar quando um funcionario pode estar
pensando em deixar a empresa com base em sua historia de desempenho e
comportamento?

11. Vocé acha que a empresa pode prever quais funcionarios tém o maior
potencial de lideranga com base em sua histdria de trabalho e habilidades?
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12. Vocé acha que a empresa tem uma boa compreensao de quais sao as
principais oportunidades para melhorar a produtividade e a eficiéncia no trabalho?

13. Vocé acha que a empresa tem uma boa compreensao de quais sao as
principais oportunidades para melhorar a produtividade e a eficiéncia no trabalho?

14. Vocé sente que a empresa tem uma boa compreensao de como melhorar o
desempenho dos funcionarios com base em suas habilidades e experiéncia?

15. Vocé acredita que a empresa esta tomando medidas proativas para antecipar
problemas e mitigar riscos com base em analises de dados?

As perguntas foram elaboradas de forma a nao deixar claro que a pesquisa trata-se
de people analytics, para nao sofrer interferéncia nas respostas, consequentemente nao

sofrer interferéncias em possiveis resultados.
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4. CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo elaborar uma escala de percepc¢ao de valor sobre o
people analytics na area de gestdo de pessoas, a fim de contribuir para uma melhor
compreensao dos beneficios dessa ferramenta para a gestao de recursos humanos.

Acredita-se que uma das principais contribuicbes deste estudo foi apresentar uma
das primeiras escalas pioneiras em avaliar a percepgao de valor sobre o people analytics.
A partir do estudo do people analytics foi possivel destacar uma escala contendo quinze
questdes acerca dos constructos apresentados nesse estudo. trés questdes ligadas
diretamente ao constructo percepcao de valor, e doze questbes ao constructo people
analytics que foi subdividido em PA Descritivo, PA Preditivo, PA Prescritivo.

Assim sendo, esse estudo contribuiu para a criagcdo de uma escala de percepcao
de valor sobre o people analytics que se justifica pela sua relevancia para a area de
gestdo de pessoas, permitindo que as empresas avaliem a eficacia de sua
implementacdo. A aplicagdo da escala em colaboradores, lideres e gestores de diferentes
areas da organizacao possibilita a avaliacdo da efetividade do uso do people analytics.
Ademais, a escala também é util para pesquisadores interessados em estudar o impacto
do people analytics nas empresas, permitindo a avaliagdo de sua eficacia em diferentes
setores e identificagdo de possiveis fatores que afetam sua percepcgao de valor.

Como pesquisas futuras sugere-se a aplicagdo da escala em uma amostra
representativa de colaboradores, lideres e gestores de diferentes setores e empresas, a
fim de avaliar sua validade e confiabilidade, bem como identificar possiveis lacunas na
percepcao de valor do people analytics. Sugere-se também a investigacdo da relagao
entre a percepgao de valor do people analytics e outras variaveis, como satisfagao dos
colaboradores, desempenho organizacional e reteng&o de talentos.

Também recomenda-se um estudo longitudinal sobre a evolugdo da percepgéo de
valor do people analytics em empresas que implementaram essa ferramenta ao longo do
tempo, a fim de avaliar sua eficacia e identificar possiveis mudangas na percepgao dos

colaboradores e gestores.
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