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Resumo

Este estudo investiga as implicagdes da dataficagdo na Gestdo de Recursos Humanos
(GRH), destacando seu potencial transformador nas praticas organizacionais e no
cenario socioeconbmico. A dataficacdo, que converte acdes sociais em dados
quantificaveis, € crucial para melhorar a tomada de decisées, eficiéncia operacional e
vantagem competitiva. No entanto, apresenta riscos como a desumanizagéo,
objetificagdo, racionalizagdo e aumento da vigilancia. A pesquisa revela a natureza
dual da dataficagdo, que pode tanto capacitar quanto minar o julgamento humano. O
estudo enfatiza a necessidade de medidas robustas de seguranga de dados para
proteger a privacidade dos funcionarios, como tecnologias de Blockchain para a GRH.
Metodologicamente, revisa 72 artigos e identifica temas-chave, como apoio a decisao,
seguranga, vigilancia e desumanizagao. As descobertas destacam a importancia em
equilibrar insights algoritmicos e a gestao do capital humano, evitando a dependéncia
excessiva dos algoritmos e mantendo o aspecto humano nas praticas de GRH.

Palavras-chave: Dataficacdo, Decisdo Algoritmica, Controle, Vigilancia,
Desumanizacao

Abstract

This study investigates the implications of datafication in Human Resource
Management (HRM), highlighting its transformative potential in organizational
practices and the socioeconomic scenario. Datafication, which converts social actions
into quantifiable data, is crucial for improving decision-making, operational efficiency,
and competitive advantage. However, it poses risks such as dehumanization,
objectification, rationalization, and increased surveillance. The research reveals the
dual nature of datafication, which can both empower and undermine human judgment.
The study emphasizes the need for robust data security measures to protect employee
privacy and with Blockchain technologies for HRM. Methodologically, it reviews 72
articles and identifies key themes such as decision support, security, surveillance, and
dehumanization. The findings highlight the importance of balancing algorithmic insights
and human capital management, avoiding over-reliance on algorithms and maintaining
the human aspect of HRM practices.

Keywords: Datafication, Algorithmic Decision, Control, Surveillance, Dehumanization



Introducgao

A implementacdo de sistemas de gerenciamento algoritmico esta
transformando rapidamente as estruturas organizacionais e as metodologias
operacionais, ja que inumeros funcionarios de varios setores em todo o0 mundo sao
supervisionados por algoritmos criados para uma GRH mais analitica (Noponen et al.,
2023). Ainevitabilidade do avancgo de novas tecnologias de inteligéncia artificial (1A)
para a GRH tem sido retratada de forma ampla, nomeadamente como Human
Resources Analytics (HRA), Talent Analytics (TA), Workforce Analytics (WA) e, mais
recentemente, People Analytics (PA), em raz&o do avango tecnoldgico retratado por
uma miriade de ferramentas que caracterizam a “nova GRH” (Edwards et al., 2022).

A maioria dos estudos dedica seu foco a explicagado de por que e como todas
essas ferramentas podem ser utilizadas, baseando-se em dados e evidéncias, pois as
praticas decisorias resultantes de ag¢des intuitivas na GRH estdo cada vez mais
distantes (Davenport et al., 2010). Essa forte tendéncia proporciona uma evolugao de
31% nas producbes académicas sobre o tema, em bases como Scopus e Web of
Science. Contudo, as produgdes sao dispersas e fragmentadas, dificultando uma
visao mais holistica das possiveis consequéncias que o processo de dataficagao pode
desencadear para a GRH (Giermindl et al., 2022). A revisdo aqui proposta busca
compreender como a evolugao tecnoldgica, mais especificamente o processo de
dataficagdo, provoca impactos que necessitam serem analisados criticamente. A
questao de pesquisa que nos orienta é: Quais sdo as (in)coeréncias no processo de
dataficagcdo nas organizagdes sob a lente da GRH? Tal questao se faz de grande
relevancia para a literatura de GRH, pois possibilita a visdo dual sobre a inser¢cao
tecnologica nos processos de RH. Ainda, possibilita uma visdo matizada das
possibilidades e dos riscos da insergao algoritmica no processo decisério da GRH
(Carmichael, 2018; Galliers et al., 2017).

O objetivo deste artigo é analisar como a dualidade e a natureza ambigua do
processo de dataficagdo impacta em riscos a GRH. Tal dualidade repousa no fato de
que a dataficagcdo pode atuar como um vetor de incremento de competitividade
organizacional, ao mesmo tempo em que pode ser um instrumento de segregagao
humana no ambiente organizacional, em razdo de aspectos como objetificacao,
racionalizacdo, desumanizacao e da influéncia nos processos decisérios, rompendo
estruturas sociais institucionalizadas e legitimadas (Konovalova et al., 2021).

Este estudo utiliza a metodologia qualitativa de reviséo sistematica da literatura.
O procedimento de revisao segue os protocolos abrangentes delineados por Moher et
al. (2015), bem como o proprio protocolo PRISMA. A légica de andlise assume os
conceitos de Fisch e Block (2018) e de Webster e Watson (2002), de énfase na
identificacdo e avaliacdo de conceitos pertinentes ao processo de dataficacao
organizacional, com foco especifico na GRH.

Referencial Teérico
Dataficagao e seus Fundamentos

Primeiramente, vale registrar a distingdo entre os termos digitalizacéo e
dataficacdo. A digitalizacdo refere-se a adocao e integracdo de tecnologias digitais
nas operagdes organizacionais, transformando-as na criagdo e captura de valor.
Envolve a implementacdo de tecnologias avangadas e mudangas organizacionais



para melhorar a eficiéncia operacional, qualidade, prazos e custos (Manresa et al.,
2024). A digitalizagédo nao se limita a automacao de processos existentes; ela sustenta
e amplia a compreensao das interconexdes organizacionais, na gestao de metas, de
estratégias, nas avaliagdes de risco, na produgéo, na comercializagao de produtos e
na gestdo de pessoas (Coster et al., 2023).

A dataficacdo € um termo criado por Viktor Mayer-Schonberger e Kenneth
Cukier em 2013, e pode ser definido como a transformag¢ao da agao social ou dos
aspectos da vida real em dados quantificados, permitindo a analise e utilizagcao desses
dados para informar, caracterizar e agilizar os processos de tomada de deciséo
(Thorpe & Sellar, 2023). A dataficagdo € um processo de transformagéo crescente e
continuo, e tem afetado organizagées, governos, individuos e a sociedade. E um
processo estabelecido em plataformas digitais que (re)estruturam, impulsionam e
ressignificam as praticas sociais e comerciais contemporaneas — por meio de
transacgdes digitais — tornando a coleta, analise e uso de dados uma caracteristica
definidora da sociedade contemporanea (Kalpokas, 2019; Mayer-Schonberger &
Cukier, 2013).

A validade e a qualidade dos dados s&o cruciais, pois determinam a precisao e
a confiabilidade dos insights. A validade dos dados refere-se ao grau em que eles
representam com exatidao as propriedades do mundo fisico ou virtual a ser analisado.
Qualquer desvio nesse padrao pode deturpar as descobertas, portanto, a qualidade
dos dados é medida pela forma como os dados atendem aos requisitos propostos,
desde que estejam livres de falhas (Hassenstein & Vanella, 2022).

O conceito de dataficacao € ligado a ciéncia de dados, matematica e estatistica,
que desempenham o papel de suporte conceitual e técnico na transformacao dos
dados — estruturados ou nao (Dondurur, 2018). Como um conceito multifacetado,
integra fundamentos matematicos e estatisticos as praticas organizacionais, gerando
novas possibilidades de analises e agbes, visando racionalizar, agilizar e integrar
sistemas internos e externos, habilitando a gestdo para competir analiticamente
(Davenport et al., 2010; Gobble, 2017).

No contexto da GRH, os sistemas HRIS sao potencializados pela dataficagao,
pois combinam varias ferramentas algoritmicas que centralizam as informacdes
organizacionais. Tal centralizagcdo pode acelerar o acesso e a disponibilidade das
informagdes, inclusive impactando negativamente a privacidade e a seguranga dos
dados, tanto da organizacao quanto dos funcionarios (Thorpe & Sellar, 2023). Assim,
a GRH baseada em algoritmos enfrenta o desafio de proteger os ativos
organizacionais, tangiveis e intangiveis, de ameacas, sabotagens e preconceitos
internos ou externos (Bohmer & Schinnenburg, 2023; Kumar, 2024).

Desafios da Dataficagao

A centralizagao e a integracédo apresentam riscos constantes a seguranga e a
governanca dos dados, facilitando ataques e amplificando erros sistémicos, que
podem gerar violagdes a privacidade dos dados (Henninger, 2024). Os desafios em
promover seguranca de dados impulsionaram a adog¢ao do Blockchain, tecnologia
promissora para armazenamento e compartilhamento de dados com segurancga,
amplamente utilizada em sistemas bancarios (Kumar et al., 2024). A imutabilidade e a
seguranga criptografica do Blockchain facilitam a criagdo de trilhas de auditoria
inviolaveis, aprimorando a integridade e a privacidade (Vidhya & Sangeetha, 2024),



ainda o conceito de criptografia homomoérfica também contribui para prover maior
segurancga e privacidade (Kakulapati, 2021).

No entanto, a implementacédo do Blockchain e de criptografia homomorfica na
gestdo de recursos humanos enfrenta desafios consideraveis, com a integragéo
dessas novas tecnologias com os softwares existentes e a conformidade com
regulamentos de protegdo de dados organizacionais (Vidhya & Sangeetha, 2024).
Assim, a projecao, aplicagdo e monitoramento das ferramentas de controle na
dataficacdo devem acontecer em formato sistematico e continuo (Subramaniyan et
al., 2018).

A dataficagdo amplifica a racionalizagdo da GRH, trazendo consequéncias
positivas e negativas. O aspecto positivo, € que tal evolugdo tende facilitar e
aprofundar a compreenséao dos requisitos competitivos do negocio e dos stakeholders
(Edwards et al., 2022). Por outro lado, a dataficagdo pode gerar disfungdes a GRH,
uma vez que o poder de controle dos dados pode relativizar a subjetividade humana,
além de alterar a motivagcdo pré-social, levando a sentimentos de objetificacao e
reduzindo a disposicdo para comportamentos pré-sociais ou de compartilhamento
(Rubbab et al., 2022; Schultz et al., 2022).

Trabalhadores geridos por algoritmos tendem a fornecer menos conselhos
(ocultando conhecimento), e consideram os conselhos recebidos dos algoritmos
menos uUteis em comparagado com aqueles gerenciados por humanos. Os algoritmos
podem desvalorizar inadvertidamente os individuos, podendo, inclusive, violar
liberdades, paridade, respeito e equidade (Granulo et al., 2023; Schultz et al., 2022)

A dataficagao pode gerar dependéncia, conhecida como a “ditadura dos dados”,
ofuscando a experiéncia e o julgamento humano (Ferrer-Conill et al., 2023). Portanto,
a transigdo para um modelo baseado em dados pode revelar arbitrariedades na
gestdo, pois a dataficacdo é geralmente implementada de cima para baixo,
dificultando praticas centradas no ser humano (Noponen et al., 2023; Roberts &
Zheng, 2022). A desumanizacgao por algoritmos, discutida na academia, mostra que
essas tecnologias podem tratar funcionarios como ferramentas, afetando
negativamente seu bem-estar e os resultados organizacionais ao transforma-los em
“pontos de dado”, minimizando sua individualidade. Iniciativas como monitoramento
constante e controle do tempo e atividade dos trabalhadores promovem a vigilancia
em tempo real, relativizando o arbitrio humano (Arcidiacono & Sartori, 2024).

A literatura também destaca que o gerenciamento algoritmico pode criar um
paradoxo: quando o tempo necessario para concluir o trabalho remunerado diminui, a
disponibilidade dos trabalhadores se expande, gerando pressdo incessante e
reduzindo autonomia, bem-estar e satisfagéo no trabalho (Piasna, 2024). Os trabalhos
de Bohmer e Schinnenburg (2023) e de Roberts e Zheng (2022) destacam as
ambiguidades existentes na introducao de inteligéncia artificial na GRH (quadro 1).

Quadro 1: Ambiguidades da dataficagao

. = Vetor de o
Dimensao impacto Caracteristicas
Design Trabalho Desenvolvimento | Ampliar habilidades, competéncias e cocriagao,

e aprendizagem | mas pode empobrecer a analise critica

Aumentar o fluxo de informacgédo, participagdo e
condensa informagbes gerais, mas pode reduzir a
compreensdo do processo (‘caixa preta
algoritmica”)

Empoderamento | Transparéncia




Estimular insights inexplorados e gerar legitimagao
e institucionalizacdo de novas politicas e praticas,
mas pode tornar-se uma doenga funcional, pois
depende da qualidade e quantidade dos dados
(risco de desvios de contexto ou violacdes)
Proporcionar maior visibilidade e maior “fit” entre
Desempenho Controle pessoaltarefa, mas pode aumentar o controle, a
vigilancia e as exigéncias

Fonte: Adaptado de B6hmer e Schinnenburg (2023) e de Roberts e Zheng (2022).

Tratamento e

Dados
modelagem

Thorpe e Sellar (2023) afirmam que a dataficacdo e sua natureza ambigua
afetam as estruturas sociais e a dindmica de poder nas organizagdes. A complexidade
organizacional e as ambiguidades da dataficagdo surgem dos desafios em
desenvolver e validar modelos que representem com precisdo sistemas
organizacionais complexos. Esses modelos tendem a simplificagcbes e omissdes,
resultando em mapeamentos unidirecionais, com dificuldade de validagcao pratica e
pouca confianga (Carmichael, 2018).

A ambiguidade na dataficagdo organizacional, resulta de problemas de
qualidade e geragdo de dados, com imprecisbes e incompletudes, ampliando
impactos sociais e econdmicos (Horgan & Dourish, 2018). E crucial considerar esses
problemas na criacdo dos sistemas de informagéo para garantir dados precisos na
tomada de decisdes (Strong et al., 1997). A dataficagdo transforma a coleta,
processamento, uso e comunicagao de informacdes, podendo reforcar hierarquias e
oligopolios ou alterar o equilibrio competitivo, centralizando o poder entre
controladores de dados e criando assimetrias. As “Big Techs” exemplificam essa
concentracdo de poder, influenciando estratégias e praticas, além de impactar
mercados (Wahdaniah et al., 2023).

A mercantilizagdo dos dados, impulsionada por pressdes politicas e
econdmicas, ecoa praticas extrativas histéricas (Cieslik & Margocsy, 2022). Isso afeta
a dinamica interna das organizagdes, onde decisbes baseadas em dados podem
reforcar estruturas de classe e criar novas formas de controle, como na teoria do
capitalismo de vigilancia (Zuboff, 2021). As implicagdes econdmicas da dataficacao
geram impacto social, transformando dados em mercadorias para ganhos
econdmicos, influenciando fatos, relacionamentos e agdes organizacionais, moldando
desejos e criando herdis ou vildes (Zuboff, 2021).

Ferrer-Conill et al. (2023) demonstram que a compreensao da dinamica e do
significado dos dados pode oferecer uma vantagem competitiva real. Isso gera um
impacto cultural por meio de novos artefatos ou simbolos “democratizantes”,
intensificado pelas midias sociais, sob controle de grandes organizagdes tecnoldgicas.
Esse poder surge de uma nova dindmica baseada na padronizagao, classificacdo e
associacao de dados, impactando fortemente os processos decisorios de individuos
e organizagodes, e deve ser contingencial (Baumgart et al., 2023).

Metodologia

Esta pesquisa utiliza a técnica qualitativa de revisdo sistematica da literatura,
seguindo as diretrizes gerais de Moher et al. (2015) e o protocolo PRISMA, além das
diretrizes especificas de Tranfield et al.(2003), que propdem trés estagios principais:
(a) planejamento inicial, (b) implementagcao da revisdo e (c) elaboragéo de relatérios



e disseminagdo. Os artigos sao examinados usando a abordagem centrada no
conceito de Fisch e Block (2018) e Webster e Watson (2002), na identificacéo e
avaliacao dos conceitos relacionados a dataficagcdo da GRH. A abordagem centrada
no conceito equilibra amplitude e profundidade, e tende a incorporar estudos
pertinentes com apresentagdo mais detalhada para os estudos fundamentais (Fisch
& Block, 2018).

Foi realizado um exercicio de compreensao do escopo para estabelecer os
parametros do estudo, considerando a interdisciplinaridade da tematica como plano
inicial. A literatura relevante foi identificada usando palavras-chave especificas como
“‘Datafication”, “Datification”,  “Decision-Making”, “Decision-Making  Process”,
“Surveillance” e “Control”, e suas combinagdes testadas com operadores boleanos
(AND, OR), foram definidos os critérios de inclus&do e exclusdo descritos no quadro 2,
e a pesquisa foi realizada em duas bases de dados académicos (Scopus e Web of
Science).

Quadro 2: Processo de Pesquisa
1- Analise do escopo tematico
2- Identificagdo de Palavras-Chave
- TITLE-ABS-KEY ( "Datification" OR "Datafication" )
- TITLE-ABS-KEY ( "Datification" OR "Datafication" ) AND ALL ( "Decision Making" OR
"Decision Making Process" )
- TITLE-ABS-KEY ( "Datification" OR "Datafication" ) AND ALL ( "Decision Making" OR
"Decision Making Process" ) AND ALL ( "Surveillance" OR "Control" )
2>TITLE-ABS-KEY ( "Datification" OR "Datafication" ) AND ALL ( "Decision Making" OR
"Decision Making Process" ) AND ALL ( "Surveillance" OR "Control" ) OR ALL (
"Dehumanization” )
- TITLE-ABS-KEY ( "Datification" OR "Datafication" ) AND ALL ( "Decision Making" OR
"Decision Making Process" ) AND ALL ( "Surveillance" OR "Control" ) OR ALL (
"Dehumanization" ) ) AND ( LIMIT-TO ( SUBJAREA, "BUSI")).
3 — Definicao de critérios de incluséo e exclusao
Inclusao 2> Exclusao 2>
-> artigos de periédicos revisado por pares | »>Duplicados
(desconsiderando o impacto do periédico) —->Nao atende o escopo de pesquisa

- Lingua Inglesa -> area de conhecimento ndo compativel
- Que contribua para a discusséo - conteudo nao responde a questao de
sobre o processo de dataficacdo da GRH pesquisa
- que esteja vinculado a area “BUSI” | - Atas, Editoriais, Erratas, Resumo de
livros

4 — Primeira Fase — Titulos e Resumos
- 151 artigos, considerando as duas bases de pesquisa.
- Realizar selegéo — 79 artigos excluidos
- Dupla checagem convergéncias e divergéncias foram apresentadas e discutidas
(corpus 72)
5 — Segunda Fase - Leitura do texto completo (72)
- ldentificar e compilar a lista de conceitos-chave (artigo por completo).
6 — Analise do corpus.
- Construgédo de uma matriz de referéncias, como apoio da analise
- Definicéo e escrita das principais tematicas do corpus
Fonte: Adaptado de Fisch e Block (2018)




Visao Descritiva Geral

O tema da dataficagédo tem recebido atengao interdisciplinar, abrangendo areas
como ciéncias sociais, computacdo, artes e humanidades, engenharia, gestdo e
contabilidade. A literatura sobre dataficagdo na GRH é geralmente critica quanto ao
uso da ciéncia algoritmica para gerir trabalhadores, preocupando-se com o ceticismo
da decisao algoritmica, com o controle e vigilancia onipresentes.

Com crescimento anual de 31,3%, com mais de 5.200 referéncias citadas e
uma idade média de publicacido de 2,82 anos, abrange produg¢des entre 2013 e 2024.
Ao mesmo tempo, analisou-se a lista de referéncias com efeito de “bola de neve” (para
frente e para tras), objetivando maior abrangéncia possivel.

Temas-chave sobre Dataficagcao da GRH

Adotando as proposic¢des de Fisch e Block (2018), a analise foi organizada em
torno de conceitos abrangentes, em vez de artigos individuais. Foram identificados
temas-chave significativos no discurso académico sobre dataficagdo (quadro 3),
sendo que cada tematica foi examinada individualmente.

Quadro 3: Visao Geral dos temas emergentes de Dataficagdo

maior poder e
controle do meio.
A vigilancia é um
meio para
amplificar o poder
e o controle

condigbes democraticas,
disrupgado em mercados e
ambientes sociais.
Influéncia algoritmica
sobre as mutacgdes
sociais, liberdade de
expressao e ética.

Temas Defini¢bes Aspectos-Chave Publicagoes

Tomada de Complexidade Amplia o escopo de (Alaimo & Kallinikos,

Decisao Big Data, analise; capacidade de 2024); (Konovalova et
Decisbes ageis e | armazenar, modelar, gerir | al., 2021); (Mahmudi,
evidéncias dados; comparabilidade e | 2024); (Jansen et al.,

testabilidade 2023)

Qualidade e Seguranga, O que é qualificado e ndo | (Ayokanmbi, 2021);

Seguranca rastreabilidade, qualificado; sistemas (Calzada, 2024);
transparéncia, transacionais; auditoria (Hassenstein & Vanella,
legitimidade e sistematica; privacidade, 2022); (Kakulapati,
privacidade segurancga 2021)

Controle / O dominio de Big | Criagao de “pdlios de Calzada (2024);

Vigilancia Data, Promover dados”. Erosdo das (Hamilton & Davison,

2022);(Hassenstein &
Vanella,
2022);(Heiland, 2022);
(Lukaszewski et al.,
2016).

Desumanizacéao

Desconsiderar
direitos humanos
,diminuicao da
autonomia
humana.
Aumento da
burocracia

Racionalidade,
objetificacéo, degrada a
capacidade relacional. O
econdmico acima do
humano; Dataficacdo nao
€ um processo neutro

(Bal et al., 2023);
(Baldissarri et al.,
2017);(Granulo et al.,
2023);(Konovalova et
al., 2021);(Megoran,
2022);(Vayrynen &
Laari-Salmela, 2018)

Fonte: Os autores (2024).




Tema 1 - A dataficagdao como referéncia para a decisdao humana

O processo de decisao por meio de IA é o mais representado (33 docs). O
objetivo da dataficagdo nos processos de decisdo € centrado na produgdo de
resultados mais ageis, eficientes e eficazes, analisando varios cenarios nos negocios
contemporaneos. Tal tarefa enfatiza o potencial transformador da analise de dados na
conducao de iniciativas estratégicas, aprimorando a eficiéncia operacional e obtendo
vantagens competitivas (Manresa et al., 2024).

Tal concepgao € explicitada na automacgao de processos de recrutamento,
selecdo, analise de desempenho, predicdo de turnover, analise de sentimentos e
relagdes interpessoais nas organizagdes. Entretanto, em relacdo a automatizagao ou
automacao de decisdes por algoritmos, constata-se duas dimensdes que tendem
dificultar tal aplicagdo. A primeira esta em sua concepgao técnica, pois, atualmente,
as organizagdes ja possuem ERPs poderosos (no caso das grandes organizagdes), e
esses programas tendem ser menos permeaveis as alteragbes ou ampliacbes em
seus codigos (Gupta et al.,, 2022). Ainda, Kumar et al. (2024) destacam que,
tecnicamente, o processo de decisao algoritmica empregado em uma tarefa especifica
ainda é, em grande parte, desconhecido. Por outro lado, ha pesquisas que buscam
elucidagao para tal problema, como o emprego de um novo conceito no delineamento
algoritmico, nomeado de “XAI” (IA explicavel), que busca maior transparéncia do
processo de tomada de decisdo algoritmica (Blattner et al., 2024).

A segunda dimensao esta na capacidade de aceitagdo do humano quando
defrontado por uma decisdo de maquina. Pesquisas afirmam que 85% dos
profissionais de RH despendem mais de 20% gerindo conflitos (um tempo valioso),
Rigamonti et al. (2024), afirmam que os gestores precisam considerar a capacidade
cognitiva dos funcionarios para evitar percepg¢des negativas durante a implementagao
de processos de dataficacdo. Portanto, deve-se priorizar planos de comunicagao
eficazes para alinhar os interesses organizacionais e individuais e explicar as
implicagdes éticas dos processos de analise, com atencéo as dimensdes operacionais
€ emocionais para a compreensao dos funcionarios.

A influéncia dos algoritmos no poder organizacional depende tanto de suas
caracteristicas quanto das decisdes internas. Bucher, Schou e Waldkirch (2021, p. 19),
afirmam que “[...] os algoritmos ndo podem ser vistos como um progresso tecnolégico
neutro que apenas reduz os custos de transacao entre trabalhadores e clientes”. Essa
perspectiva destaca a responsabilidade das corporacdes na tomada de decisao.
Assim, em vez de a tecnologia ditar os resultados, a GRH baseada em dados pode
ser usada de varias maneiras para gerir as complexidades organizacionais e dos
trabalhadores, tanto positivamente quanto propositalmente, em um exercicio de
cocriagao.

Tema 2 - A dataficagao, qualidade e seguranga dos dados

Kumar et al. (2020, p 766) afirmam que “os dados sdo um novo petroleo [...] e
desempenham um papel vital na fabrica inteligente, proporcionando novos sentidos.
Na verdade, podemos facilmente dizer que os dados séo a base de todos os lideres
da industria 4.0 e da manufatura digital”. Assim, sendo um ativo valioso, deve ser
tratado como tal, pois se n&o o for, tende a causar danos significativos a organizagéo.



Strong et al. (1997) ressaltam a importancia do trabalho dos profissionais de Tl,
pois lidam com problemas intrinsecos de acessibilidade e de qualidade de dados
organizacionais. Fornecer dados de alta qualidade relaciona-se ao quanto esse dado
contribuira com o objetivo de sua analise. Portanto, € crucial diferenciar entre
acessibilidade técnica (modelagem dos dados), e a preocupacao mais ampla sobre
como acessar tais dados (usuarios ou consumidores). O fundamental, portanto, é
determinar o que é um dado com ou sem qualidade (Hassenstein & Vanella, 2022).

Hassenstein e Vanella (2022) ampliam a analise sobre a importancia deste
recurso para as organizagoes, postulando duas dimensdes na obteng¢ao de dados de
qualidade: visdo centrada no usuario e visao generalista. A visdo centrada no usuario
pode ser dividida em quatro quadrantes: valores intrinsecos, que incluem
credibilidade, precisao, objetividade e reputagao; valores contextuais, que abrangem
valor agregado, relevancia, pontualidade, completude e quantidade adequada; valor
representacional, que envolve interpretabilidade, facilidade de compreenséo,
consisténcia e concisao; e, por fim, valor de acessibilidade, envolvendo seguranga de
acesso e manipulagéo.

A segunda dimensao proposta por Hassenstein e Vanella (2022) abordam a
visdo generalista dos dados, que pode ser inerente aos dados ou dependente do
sistema. Os valores inerentes incluem precisdo, completude, consisténcia,
credibilidade e atualidade. Por outro lado, os valores dependentes do sistema exigem
disponibilidade, portabilidade e recuperabilidade. Além de manter os dados altamente
refinados e de qualidade, € crucial que todos os sistemas sejam constantemente
atualizados e aprimorados para garantir armazenamento seguro e acessivel, pois nos
ultimos anos, os efeito negativos gerados por problemas com os dados, nos Estados
Unidos, esta estimado em US$ 3 trilhdes por ano para as empresas.

Na pesquisa de Mai (2016), tem-se que o modelo de dataficagdo mudou a
preocupagao sobre a revelagao de informagdes pessoais para novos insights gerados
sobre os individuos, com base nos dados ja existentes. Isso significa que, mesmo
controlando as informagdes fornecidas, os individuos podem nao controlar o
conhecimento produzido a partir delas. O que demanda dessas tecnologias
reinventar-se, visando o uso seguro dos dados, garantindo transparéncia e
privacidade na gestao de recursos humanos, apesar dos desafios que esse processo
pode desencadear (Jha, 2022).

Tema 3 - Dataficagcdo como meio de controle e vigilancia

Ha necessidade premente das organizagbes conceberem meios de controle e
segurancga dos dados, ainda que tais medidas possam revelar um outro lado dessa
questdo. Calzada (2024) postula que as organizagdes podem se tornar “datapdlios”,
cujo monopoalio pode erodir condigdes democraticas e causar disrupgdo em mercados
e ambientes sociais. Calzada (2024) critica esses monopodlios de dados globais,
afirmando que algoritmos podem ser grandes “malfeitores” em periodos de
movimentagao social, como exemplo os periodos eleitorais.

Zuboff (2021) argumenta que o uso exponencial de novas tecnologias
conectadas tem um propédsito explicito de vigilancia para vantagem econdmica,
afirmando: que o Google é para o capitalismo de vigilancia o que a Ford Motor
Company® e a General Motors® foram para o capitalismo gerencial com base na
producao em massa. E que os capitalistas de vigilancia se afastaram das relacdes
reciprocas tradicionais com as pessoas, um aspecto crucial da flexibilidade e da



resisténcia na histéria do capitalismo. Essa mudanga - simbolizada pelo dia de 5
dodlares da Ford e enraizada nas ideias de Adam Smith sobre relagdes sociais no
capitalismo - foi corroida pelo movimento de valor para os acionistas e pela
globalizagdo. O capitalismo de vigilancia vai além, rejeitando completamente as
reciprocidades com a sociedade.

Rigamonti et al. (2024), exploram as percep¢des dos funcionarios sobre a
dataficacdo e o impacto das praticas de compartiihamento de informagdes nas
atribuicdes e no “medo da algoritmizagao”. A legitimidade percebida estipula a relagéo
entre essas praticas e atribuigdes, influenciando as reagdes emocionais dos
funcionarios.

Com uma visao oposta a visao de controle e vigilancia, Rigamonti et al. (2024),
destacam que a implementacio da dataficagdo deve priorizar o compartilhamento de
informagcdes e campanhas de comunicacdo, de modo a explicar os objetivos e
implicagdes éticas dos processos de analise. Portanto, € essencial dar atengao as
dimensdes operacionais e emocionais das campanhas de comunicagao, para garantir
que os funcionarios compreendam o funcionamento, os propdsitos e as
consequéncias dos processos de analise (Rigamonti et al., 2024).

Tema 4 - Dataficagcao e desumanizagao

Sob uma perspectiva histérica, a dataficacdo € descrita por extragdo, acumulacgéo e
mecanizagao dos dados como processos continuos. S&o geralmente impulsionados
por pressdes politicas, econdmicas e tecnolégicas, que desafiam as abordagens
regulatorias. Esse uso econdmico dos dados tem, como contraponto, o argumento de
que a visualizagao de dados € um direito inalienavel das pessoas, uma vez que nao &
mera mercadoria (Cieslik & Margocsy, 2022).

Para Lagios et al. (2023), os dados levam a disfungdo burocratica, cuja
consequéncia € a desumanizacdo, afetando a satisfagdo no trabalho, o
comprometimento e a rotatividade, sendo que seu efeito é consistente nos setores
publico e privado. Rosanas (2020) analisou a desumanizagcdo e as mudangas nas
relagbes pessoais apos a implementagéo de sistemas de controle gerencial, como o
Balanced Scorecard, concluindo que essa ferramenta deve incluir indicadores de
autocontrole e ser desprovida de controles hierarquicos ou incentivos, para promover
uma gestdo mais humanizada.

Ainda neste contexto, Vayrynen e Laari-Salmela (2018) afirmam que a
desumanizacdo deteriora a percepcdo de confianca, de integridade e de
benevoléncia, resultando em um processo de indiferenca nao intencional ao bem-
estar dos funcionarios, por parte dos gestores. Brison et al. (2022) destacam que a
desumanizagado organizacional leva a obijetificagdo dos funcionarios, alienagdo do
trabalho e diminuigdo das conexdes sociais, fazendo com que se sintam como robds
ou ferramentas intercambiaveis. Baldissarri et al. (2017), afirmam que em comparagéao
com um artesdo, um operario de fabrica era automaticamente associado a palavras
relacionadas a objetos, em vez de pessoas. Assim, a percepgao do trabalhador de
fabrica como fragmentado e alienado esta relacionada a desumanizagdo e a
objetificagdo humana.

Portanto, se a dataficacado reforga processos burocraticos e a percepgao de
maior comando e controle da gestdo, faz-se necessaria a minimizagdo de
comportamentos autoritarios e aumento da autonomia e liberdade, juntamente com a



criacdo de comunidades de cuidado e compartilhamento, fatores cruciais para locais
de trabalho humanizado (Noponen et al., 2023).

Ambientes desumanizados afetam a reciprocidade e a conformidade,
fomentando comportamentos disfuncionais e gerando pensamentos de vinganca.
Neste tipo de ambiente, os funcionarios mais complacentes t€m menor probabilidade
de se envolver em comportamentos retaliatorios, mas isso os afeta significativamente
em seu estado mental, o que reforga e valida a importancia da intervencao da GRH
em processos de desumanizagao organizacional (Stinglhamber et al., 2023). Portanto,
para Bucher, Schou e Waldkirch (2021, p.19), “[...]Jos algoritmos nao podem ser vistos
como um progresso tecnoldgico neutro, que apenas reduz os custos de transacéo
entre trabalhadores e clientes”, mas que a desumanizagao por eles causada tende
prejudicar o aprendizado organizacional por meio da ocultagdo do conhecimento.

Consideragoes Finais

Neste artigo, identificamos os riscos e implicagdes negativas da dataficagdo na
GRH, realgcando seus potenciais danos as pessoas e organizagbes. Revisamos
sistematicamente a literatura sobre dataficacdo, mapeando os desafios
organizacionais, com foco na GRH, mas abrangendo outras areas. Essa abordagem
permitiu uma analise multidisciplinar do tema. Utilizando o conceito proposto por Fisch
e Block (2018) e Webster e Watson (2002), categorizamos quatro temas centrais da
dataficagcdo organizacional: suporte a decisdo humana, demanda por seguranca,
controle e vigilancia, e desumanizagao.

Como provocacao académica, desafiamos a deificacdo do processo de
algoritmizacao na literatura académica e profissional, apresentando dois lados deste
processo evolutivo. Primeiro, ressaltamos que a evolugao tecnoldgica € um vetor para
enfrentar a complexidade organizacional por meio da analise de big data, cuja
perspectiva nao é recente, mas premente (Khan, 2024). Afirmamos que a dataficagao
pode aumentar o poder analitico da GRH, melhorar sua competitividade com analises
preditivas fornecidas pela dataficagcao (Edwards et al., 2022), além de gerir seu capital
humano de forma mais eficaz (Wahdaniah et al., 2023).

Em segundo lugar, reunimos os principais desafios da dataficagdo que
impactam diretamente a GRH. Embora a integragéo de sistemas operacionais de RH
possa ser potencializada por algoritmos que centralizam informagdes (Gobble, 2017),
essa centralizagdo pode ser um ponto fraco, ao promover a seguranga sistémica e
estdo sendo realizados esforgcos nos ambitos conceituais e praticos para solugao
desse problema, mas muitas sdo incompativeis com os sistemas operacionais de
GRH, dificultando sua implementagao (Vidhya & Sangeetha, 2024).

Destacamos o potencial poder de controle, vigilancia e influéncia que o dominio
dos dados pode exercer sobre o trabalhador, e influenciar o processo de decisédo
humana (Zuboff, 2021). E que esse poder dos dados pode objetificar, desumanizar e
impor novas regras a sociedade por meio da disseminagcdo massiva de informacdes
direcionadas, tal qual alertam Cieslik e Margocsy (2022), Lagios et al. (2023) e
Megoran (2022).

Assim este trabalho oferece dois pressupostos tedricos importantes sobre a
dataficacdo da GRH. Primeiro, a proposicado de duas concepgdes analiticas: uma
positiva, que reconhece as inevitaveis possibilidades da evolugao tecnolégica (Khan,
2024), e a necessidade de uma abordagem critica pela GRH (Misut & Jurik, 2021); e



outra negativa, que evita a deificagcdo do processo, destacando seus riscos e
consequéncias (Horgan & Dourish, 2018; Noponen et al., 2023; Zuboff, 2021).

Adicionalmente, oferecemos uma visdo equilibrada do processo de
dataficagdo, considerando suas implicagdes positivas e negativas. Essa abordagem
atribui a GRH (a cognicdo humana) a responsabilidade de gerir os processos de
automatizagao e de automacgao da gestao sem distanciar-se dos principios basicos de
valorizagao do capital humano da organizagdo. Embora a capacidade algoritmica de
realizar associagbes e propor solugbes seja superior a humana (Bohmer &
Schinnenburg, 2023), os algoritmos sao produtos humanos que replicam os comandos
fornecidos também por humanos.

Surgem, como resultado da mesma discussao, duas implicagdes praticas para
as organizagdes e gestores envolvidos na dataficagdo. A primeira delas destaca a
importancia de uma estrutura organizacional adequada, incluindo a capacidade, o
desenvolvimento cognitivo e a aprendizagem, conforme destacado por Dondurur
(2018). Caracteristicas essenciais para superar a ambiguidade, a ambivaléncia da
atual inevitabilidade algoritmica(Horgan & Dourish, 2018).

A segunda implicacao pratica apresenta-se em forma de alerta, pois, a0 mesmo
tempo em que o processo de dataficacdo da poder as organizagdes que coletam e
gerem os dados, também retira poder das pessoas que produzem e sao proprietarias
desses dados, fato que tende a gerar um ambiente de consideravel conflito (Manresa
et al., 2024; Marjanovic & Cecez-Kecmanovic, 2017). Esses desafios podem colocar
luz sobre a lenta adogdo de processos algoritmicos pela GRH na atualidade e na
forma que percebemos nosso mundo (Gobble, 2017). Enfim, s&o contrapontos - ainda
que preliminares — obtidos a partir da analise da producéo intelectual a respeito da
dataficacdao da GRH.
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