Aula 18 - People Analytics e a Mensuracao
de Competéncias

Desvendando o Futuro do RH: People Analytics e a Arte de Mensurar Competéncias

Imagine-se no final de um dia de trabalho, talvez um pouco cansado, mas com aquela chama de curiosidade
acesa, buscando algo que realmente faca a diferenca na sua carreira. Vocé ja ouviu falar que o RH esta mudando,
gue a intuicao esta dando lugar aos dados, mas como isso funciona na pratica? Como podemos transformar a
gestao de pessoas em uma ciéncia, sem perder a humanidade?

Nesta aula, embarcaremos em uma jornada para desmistificar o People Analytics, uma abordagem que esta
revolucionando a forma como as organizacdes entendem e desenvolvem seus talentos. Nao se trata apenas de
numeros, mas de historias contadas por dados, que nos permitem tomar decisées mais inteligentes e estrategicas
sobre as pessoas — 0 ativo mais valioso de qualquer empresa.

Ao final desta aula, vocé sera capaz de compreender o que é People Analytics e como ele se aplica diretamente a
gestao de competéncias. Exploraremos como coletar e analisar dados para identificar talentos ocultos e prever o
desempenho futuro, além de conhecer as ferramentas e dashboards que transformam informacdes complexas em
insights acionaveis. Nosso objetivo € que vocé saia daqui com uma visao clara de como a tomada de decisao
estratégica, baseada em evidéncias, pode impulsionar tanto sua carreira quanto o sucesso organizacional.

Prepare-se para conectar o que vocé ja sabe sobre gestao por competéncias com um universo de possibilidades
que os dados oferecem. Veremos como a analise inteligente pode ser a ponte entre o potencial humano e os
resultados de negodcio, preparando vocé para os desafios e oportunidades do mercado de trabalho de 2025 e
além.



O Despertar do RH Estrategico: Por Que
Precisamos de Dados?

Por muito tempo, o setor de Recursos Humanos foi visto como uma area mais operacional, focada em burocracias,
folha de pagamento e, claro, em "cuidar das pessoas". Embora essa ultima parte seja fundamental, a verdade é
que o RH, muitas vezes, lutava para provar seu valor estratégico para a alta direcao. As decisdes sobre
contratacdes, treinamentos ou promocdes eram frequentemente baseadas em intuicao, experiéncia ou até mesmo

em "achismos".

Mas o mundo mudou. As empresas de hoje operam em um cenario de constante transformacao, onde cada
decisao precisa ser justificada e cada investimento, mensurado. O RH nao pode mais ficar a margem dessa
evolucao. A pergunta que ecoa nos corredores das organizacdes modernas €: como podemos ter certeza de que
nossas estratégias de pessoas estao realmente funcionando e contribuindo para os objetivos de negocio?

[ Reflexao: Assim como um médico ndo se baseia apenas nos sintomas para diagnosticar uma doenca,
mas pede exames laboratoriais para ter um panorama completo e preciso, o RH precisa ir além da
observacao superficial.

E nesse ponto que a necessidade de dados se torna inegavel. Precisamos de "exames" para entender a satde da
nossa forca de trabalho, identificar tendéncias e prever o que esta por vir. Essa € a esséncia do que chamamos de

People Analytics.



People Analytics: Mais Que Numeros,
Pessoas em Foco

Entao, o que exatamente € People Analytics? Nao se trata apenas de coletar um monte de numeros e joga-los em
uma planilha. Pense no People Analytics como um detetive experiente que, em vez de apenas registrar os fatos
(como o numero de demissdes ou a taxa de absenteismo), usa essas "pistas" para desvendar os mistérios por tras
dos comportamentos humanos na organizacao. Ele busca padroes, correlacdes e, mais importante, as causas e
efeitos que impactam o desempenho e o bem-estar dos colaboradores.

Analise Descritiva Analise Preditiva Analise Prescritiva
O gque aconteceu O que vaiacontecer O que devemos fazer
Métricas tradicionais de RH Previsoes baseadas em padroes Recomendacdes de acao

A grande diferenca € que o People Analytics vai além das métricas tradicionais de RH, que sao geralmente
descritivas (o que aconteceu). Ele se aprofunda para ser preditivo (0 que vaiacontecer) e até prescritivo (o que
devemos fazer para que algo aconteca ou nao). E a arte de usar dados sobre pessoas para tomar decisdes de
negocio mais inteligentes, que beneficiem tanto a empresa quanto seus funcionarios.

Por exemplo, em vez de apenas registrar que a taxa de rotatividade aumentou, o People Analytics pode analisar
dados como tempo de casa, desempenho, feedback de lideres, participacao em treinamentos e até mesmo o
tempo de deslocamento para o trabalho, para prever quais funcionarios tém maior probabilidade de sair e, mais

importante, por que isso pode acontecer.




A Conexao Essencial: People Analytics e
Gestao por Competéncias

Agora que entendemos o poder do People Analytics, como ele se encaixa na nossa ja conhecida Gestao por
Competéncias? A gestao por competéncias, em sua esséncia, busca identificar, desenvolver e alocar as
habilidades e conhecimentos certos nas pessoas certas, para que a organizacao atinja seus objetivos. O People
Analytics atua como um motor turbo para essa gestao, transformando-a de uma pratica muitas vezes subjetiva em
uma abordagem baseada em evidéncias.

Sem People Analytics Com People Analytics

e DecisbOes baseadas em intuicao o Decisdes baseadas em evidéncias
e AvaliacOes subjetivas e Meétricas objetivas e mensuraveis

e |dentificacao limitada de talentos e |dentificacao precisa de potencial

e Programas genéricos de desenvolvimento e Desenvolvimento personalizado

Imagine que vocé esta tentando montar um time de futebol, mas nao tem dados sobre o desempenho individual
dos jogadores, suas posicoes preferidas ou sua capacidade de trabalhar em equipe. Vocé faria escolhas baseadas
na intuicdo, certo? Com o People Analytics, € como se vocé tivesse acesso a estatisticas detalhadas de cada
jogador: passes certos, desarmes, gols, assisténcias, e até mesmo a capacidade de se comunicar sob pressao.
Isso permite montar um time muito mais eficaz.

Conceito Ambito/Aplicacao Base/Origem Exemplo
Meétricas de RH Descricao do que Dados brutos, relatorios Taxa de rotatividade,
aconteceu (passado) operacionais numero de horas de
treinamento, custo por
contratacao
People Analytics Analise preditiva e Modelos estatisticos, Previsao de turnover,
prescritiva (futuro e algoritmos, Big Data identificacao de fatores
acao) de engajamento,

otimizacao de equipes



Coleta de Dados: Onde o Ouro Esta

Escondido

Para que o People Analytics funcione, precisamos de dados — e muitos deles! Mas de onde vém essas informacodes

e, mais importante, como garantimos que elas sejam de boa qualidade e usadas de forma ética? Pense em um

garimpeiro: ele sabe que o ouro nao esta em qualquer lugar, € mesmo quando encontra, precisa refinar o minério

para obter o metal puro. Com os dados, a légica € a mesma.

@ Sistemas HRIS

Workday, SAP SuccessFactors - dados de
contratacdes, salarios, historico de
desempenho e informacdes demograficas

f? Sistemas LMS

Plataformas de gestao de aprendizagem com
dados de participacao e progresso em
treinamentos

[J Pilares da Qualidade dos Dados

e Precisao: Dados corretos e atualizados

e Completude: Informacdes sem lacunas importantes

e Consisténcia: Padronizacao entre diferentes fontes

Pesquisas de Engajamento

Feedback direto dos colaboradores sobre
satisfacao, clima organizacional e bem-estar

Sistemas ATS

Dados de recrutamento e selecao, perfis de
candidatos e processos seletivos

e Relevancia: Dados pertinentes as perguntas de negdcio

A chave é garantir a qualidade dos dados: eles precisam ser precisos, completos, consistentes e relevantes para a

pergunta que queremos responder. Além disso, a privacidade e a ética sao fundamentais. Com a Lei Geral de

Protecao de Dados (LGPD) e regulamentacdes similares em todo o mundo, é crucial que a coleta e o0 uso de dados
de pessoas sejam transparentes, com consentimento e para fins legitimos, sempre protegendo a identidade e a

confidencialidade dos individuos.



Analise de Dados: Transformando Numeros
em Historias de Sucesso

Depois de coletar o "minério" (os dados), o proximo passo é refina-lo e transforma-lo em algo valioso: insights
acionaveis. E aqui que a analise de dados entra em cena, permitindo-nos ir além do que aconteceu e entender o
porqué, o que pode acontecer e o que devemos fazer. Nao se preocupe, VOocé nao precisa ser um estatistico para
entender os conceitos basicos, mas ter uma boa literacia digital e curiosidade é essencial.

01 02 03

Analise Descritiva Analise Preditiva Analise Prescritiva

Nos mostra o que ja aconteceu Tenta prever o que vai acontecer Nos diz o que devemos fazer
Exemplo: "20% dos novos Exemplo: "Prevemos que 15% dos Exemplo: "Para reduzir turnover,
contratados sairam nos primeiros 6  funcionarios com menos de 1ano implementar programa de mentoria
meses” podem sair no proximo trimestre” nos primeiros 3 meses"”

Para transformar esses numeros em historias de sucesso, usamos méetodos estatisticos para identificar
correlacdes (ex: "Ha uma correlacao entre a participacao em treinamentos de lideranca e o aumento da
produtividade da equipe") e até regressdes, que nos ajudam a entender a forca e a direcao dessas relacdes. Por
exemplo, podemos correlacionar a participacao em um programa de desenvolvimento de competéncias digitais
com o aumento da eficiéncia em projetos que utilizam novas tecnologias, provando o ROI do treinamento.



Identificando Talentos e Prevenindo
Desempenho: O Poder Preditivo

Chegamos a um dos aspectos mais fascinantes do People Analytics: a capacidade de prever o futuro. Nao, nao
estamos falando de bola de cristal, mas de modelos estatisticos e algoritmos que, com base em grandes volumes
de dados historicos, podem identificar padrdes e probabilidades. Podemos realmente prever quem sera um talento
de alto potencial ou quem pode estar em risco de ter problemas de desempenho? A resposta € sim, com uma
margem de acerto cada vez maior.

Pense na previsao do tempo. Meteorologistas usam dados de
temperatura, pressdo, umidade e padrdes historicos para prever se [J Dados Utilizados

vai chover amanha. Da mesma forma, o People Analytics utiliza o
e Desempenho historico

e Feedback 360 graus

dados de desempenho passado, histérico de promocdes,
feedback de 360 graus, resultados de avaliacbes de competéncias
e até mesmo dados de engajamento para construir modelos e Avaliacdes de competéncias

preditivos. e Dados de engajamento

e Historico de promocoes

Um exemplo pratico: uma empresa pode analisar dados de vendas, perfil de clientes e caracteristicas dos
vendedores de alta performance para criar um modelo que preveja quais novos contratados tém maior potencial
para atingir metas de vendas.

Ou, ao analisar dados de feedback e projetos, pode-se identificar que funcionarios que demonstram alta
adaptabilidade e pensamento critico em projetos desafiadores sao os mais propensos a serem promovidos a
cargos de lideranca em 18 meses. Isso permite ao RH ser proativo, investindo no desenvolvimento desses talentos
antes que a necessidade surja.



Ferramentas Essenciais: Seus Aliados na
Jornada Analitica

Para navegar no vasto oceano de dados e extrair insights valiosos, precisamos das ferramentas certas. Assim
como um navegador precisa de um mapa e uma bussola, o profissional de RH moderno precisa de softwares que o
auxiliem na coleta, analise e visualizacao dos dados. Com tantas opcdes no mercado, como escolher as
ferramentas mais adequadas para a sua jornada de People Analytics?

=
=
AN
Sistemas HRIS
Nivel Basico Workday, SAP SuccessFactors, Oracle HCM -
Microsoft Excel ou Google Sheets para analises espinha dorsal centralizando dados de funcionarios
menores e manipulacao de dados
oll0

Plataformas Dedicadas

Business Intelligence

Power BI, Tableau - visualizacao e dashboards
Visier, Crunchr - funcionalidades avancadas de interativos e intuitivos

modelagem preditiva e dashboards pré-

configurados

As ferramentas variam em complexidade e funcionalidade. No nivel mais basico, planilhas avancadas como o
Microsoft Excel ou Google Sheets ainda sao muito uUteis para analises menores e manipulacao de dados. No
entanto, para volumes maiores e analises mais sofisticadas, entramos no reino dos sistemas mais robustos.

A escolha ideal dependera do tamanho da sua organizacao, do volume de dados e da complexidade das analises
gue vocé pretende realizar.



Dashboards de Competéncias: O Painel de
Controle do RH Moderno

Ter dados e ferramentas € um 6timo comeco, mas de que adianta se ninguém consegue entender ou agir com
base neles? E aqui que os dashboards de competéncias se tornam indispensaveis. Pense neles como o painel de
controle de um aviao: ele ndao mostra todos os detalhes do motor, mas apresenta as informacdes mais criticas de
forma visual, clara e em tempo real, permitindo que o piloto tome decisdes rapidas e seguras.

Lacunas de Evolucao do Impacto dos
Competéncias Desenvolvimento Treinamentos

Identificacao das competéncias Acompanhamento do progresso Mensuracao do efeito dos

mais criticas que precisam ser de competéncias especificas ao programas de desenvolvimento
desenvolvidas na organizacao longo do tempo na performance das equipes

Um dashboard bem projetado transforma dados complexos em insights visuais e faceis de digerir. O objetivo é que
qualquer pessoa, desde o CEO até um gestor de equipe, possa olhar para o dashboard e entender rapidamente a
"saude" das competéncias da empresa.

[ Elementos Visuais Eficazes

o Graficos de barras: Competéncias mais e menos desenvolvidas por departamento
e Mapa de calor: Distribuicdo de talentos de alto potencial

e Grafico de linhas: Progresso do upskilling em novas tecnologias

Para criar um dashboard eficaz, é crucial focar nas métricas chave que realmente importam para os objetivos de
negocio. Evite o excesso de informacao. Essa visualizaco clara é vital para as Metodologias Ageis em RH, que
dependem de feedback continuo e transparéncia para ajustar estratégias rapidamente.



Tomada de Decisao Estrategica: Evidéncias
Que Impulsionam o Negocio

Chegamos ao ponto culminante do People Analytics: a capacidade de transformar insights em acdes estratégicas
gue impulsionam o negdcio. De que adianta ter os dados mais sofisticados e os dashboards mais bonitos se eles
nao levarem a decisdes melhores e resultados tangiveis? O People Analytics nao € um fim em si mesmo, mas um
meio para um RH verdadeiramente estratégico.

Imagine um capitao de navio navegando em aguas complexas. Ele nao se baseia apenas na sua experiéncia, mas
usa o radar, o GPS e todos os instrumentos disponiveis para tomar as melhores decisdes sobre a rota, evitando
tempestades e otimizando o tempo de viagem. O People Analytics € o radar do RH, fornecendo as evidéncias
necessarias para navegar no complexo cenario de talentos.

Analisar
Identificar @ Dados relevantes para entender
(‘V)\ causas e prever cenarios

Problema ou oportunidade

Decidir

/ Melhor acao com base nas
) evidéncias
Monitorar
Resultados para ajustar o curso @ Agir

Implementar a solucao

Por exemplo, se os dados mostram que a falta de pensamento critico esta impactando a inovacao, a decisao
pode ser investir em programas de desenvolvimento especificos, monitorando o impacto nos projetos
subsequentes.

Essa abordagem garante que cada investimento em pessoas seja justificado e alinhado aos objetivos estratégicos
da organizacao.



Competéencias para o Futuro: Onde o People
Analytics Nos Leva

O futuro do trabalho estad em constante evolucao, impulsionado pela Industria 4.0, automacao e novas tecnologias.
As competéncias que eram valorizadas ontem podem nao ser as mais criticas amanha. Como o People Analytics
nos ajuda a preparar nossa forca de trabalho para esse futuro incerto e dinamico? Ele € a nossa bussola para
identificar e desenvolver as habilidades do amanha.

Competéncias Criticas do Futuro Como o People Analytics Ajuda

e Pensamento critico e Mapeia competéncias demandadas

e Inteligéncia emocional e I|dentifica lacunas atuais

e Adaptabilidade e Direciona investimentos em desenvolvimento
o Literacia digital ¢ Mede progresso do desenvolvimento

O People Analytics pode mapear as competéncias mais demandadas pelo mercado e pela estratégia da empresa,
comparando-as com as competéncias atuais da equipe. Isso nos permite identificar lacunas e direcionar
investimentos em upskilling (aprimorar competéncias existentes) e reskilling (aprender novas competéncias para
novas funcoées).

Conceito Ambito/Aplicacao Base/Origem Exemplo

Upskilling Aprimoramento de Necessidade de Treinamento avancado
competéncias aprofundamento em em analise de dados
existentes area atual para um analista de RH

Reskilling Desenvolvimento de Mudanca de funcao ou Desenvolver habilidades
novas competéncias demanda de mercado de programacgao em um
para nova funcao profissional de

marketing para atuar
com automacao

Por exemplo, uma analise pode revelar que a equipe de desenvolvimento de produtos precisa urgentemente de
mais literacia digital em inteligéncia artificial para se manter competitiva. Com essa evidéncia, o RH pode propor
um programa de reskilling focado em IA, acompanhando o progresso e o impacto nos projetos. Essa abordagem
proativa ndo so6 prepara os funcionarios para o futuro, mas também garante que a organizacao tenha as
habilidades necessarias para inovar e prosperar.



Desafios e Etica no People Analytics: O Lado
Humano dos Dados

Embora o People Analytics ofereca um poder transformador, € fundamental reconhecer que ele nao esta isento de
desafios e, principalmente, de questdes éticas. Como diz o ditado, "com um grande poder vém grandes
responsabilidades". O uso de dados sobre pessoas exige um cuidado redobrado para garantir que a tecnologia
sirva a humanidade, e ndo o contrario.

Privacidade de Dados Viés Algoritmico

Como garantir que as informacodes pessoais dos Se 0s dados histéricos contém preconceitos, o
funcionarios sejam protegidas e usadas apenas algoritmo pode perpetuar e amplificar esses
para fins legitimos, sem invadir sua intimidade? vieses, levando a decisoes injustas.
Resisténcia Cultural Falta de Habilidades Analiticas

Nem todos estao confortaveis com a ideia de ter A caréncia de competéncias analiticas na equipe
seu desempenho e comportamento analisados por de RH pode ser um obstaculo, exigindo
algoritmos. investimento em capacitacao.

D Principios Eticos Fundamentais

e Transparéncia: Comunicacao clara sobre o propdsito do People Analytics
e Consentimento: Autorizacao explicita para uso dos dados
e Equidade: Garantia de que as analises nao discriminem grupos

e Confidencialidade: Protecao da identidade e privacidade individual

Superar esses desafios requer transparéncia, comunicacao clara sobre o proposito do People Analytics, e um forte
compromisso com a ética e a equidade. Esses pontos, alias, serao aprofundados na nossa proxima aula, onde
discutiremos os desafios, criticas e o futuro da Gestao por Competéncias.



Consolidacao e Proximos Passos

Chegamos ao fim de nossa jornada pela Aula 18, onde desvendamos o universo do People Analytics e sua

aplicacao na mensuracao de competéncias. Vimos que ir além da intuicdo e abracar os dados ndo € apenas uma

tendéncia, mas uma necessidade para o RH estratégico. O People Analytics nos capacita a entender o que

realmente impulsiona o desempenho, a identificar talentos, a prever o futuro e a tomar decisdes baseadas em

evidéncias, preparando as organizacdes para os desafios das competéncias do futuro.

Comece pequeno

Identifique uma dor de RH e veja como dados simples podem ajudar.

Questione suas intuicoes

Use dados para validar ou refutar suas hipéteses sobre pessoas.

Desenvolva sua literacia digital

A capacidade de entender e interpretar dados € uma competéncia crucial.

Priorize a ética e a privacidade

Use os dados com responsabilidade e transparéncia.

Comunique os insights

Transforme numeros em historias que inspirem a acao.

Autoavaliacao

1. Qual das seguintes opcoes melhor descreve o principal objetivo do People Analytics na gestao de

competéncias?

(¢]

(0]

(¢]

o

a) Apenas coletar dados demograficos dos funcionarios.

b) Substituir completamente a intuicao dos gestores por algoritmos.

c) Utilizar dados para identificar, desenvolver e alocar competéncias de forma estratégica e preditiva.
)

d) Reduzir os custos de folha de pagamento através da analise de dados salariais.

2. Um gestor de RH utiliza dados de desempenho e feedback para prever quais funcionarios tém maior
probabilidade de serem promovidos a cargos de lideranca nos proximos 12 meses. Que tipo de analise de

dados esta sendo aplicada neste cenario?

o

(¢]

(¢]

(0]

a) Analise descritiva.
b) Analise preditiva.
c) Analise prescritiva.

d) Analise diagndstica.

3. Qual das competéncias a seguir € considerada crucial para o futuro do trabalho e pode ser efetivamente
mapeada e desenvolvida com o apoio do People Analytics, especialmente no contexto da Industria 4.0?

(¢]

o

(¢]

(¢]

a) Digitacao rapida.
b) Habilidade de arquivamento manual.
c) Literacia digital e pensamento critico.

d) Conhecimento de maquinas de escrever.

4. Ao implementar People Analytics, uma das maiores preocupacdes éticas e de conformidade legal que as

organizagdes devem considerar é:

o

(¢]

(¢]

(0]

a) O custo das ferramentas de software.

b) A resisténcia dos funcionarios em participar de treinamentos.

c) A privacidade e a protecao dos dados pessoais dos colaboradores.
)

d) A dificuldade em encontrar profissionais com habilidades de programacao.

5. Explique, em 3 a 5 linhas, como o People Analytics pode auxiliar uma empresa a se preparar para as

necessidades de upskilling e reskilling de sua forca de trabalho, considerando as tendéncias do mercado.



Gabarito

Questao 1

Resposta: c)

Utilizar dados para identificar, desenvolver e alocar
competéncias de forma estratégica e preditiva.

Questao 3

Resposta: c)

Literacia digital e pensamento critico sao
competéncias essenciais para a Industria 4.0.

[ Questao 5 - Resposta Sugerida:

Questao 2

Resposta: b)

Analise preditiva - prevé eventos futuros com base
em dados historicos.

Questao 4

Resposta: c)

A privacidade e protecao dos dados pessoais &
fundamental na era da LGPD.

O People Analytics pode analisar as competéncias atuais da forca de trabalho e compara-las com as

competéncias futuras demandadas pelo mercado ou pela estratégia da empresa (ex: Industria 4.0). Ao

identificar as lacunas, ele direciona programas de upskilling para aprimorar habilidades existentes e de
reskilling para desenvolver novas competéncias, garantindo que a empresa tenha os talentos necessarios

para inovar e se manter competitiva.



Conexao com a Proxima Aula

Nesta aula, exploramos o vasto potencial do People Analytics. No entanto, como brevemente mencionamos, a

implementacao dessa abordagem nao € isenta de desafios e criticas. Na Aula 19 - Desafios, Criticas e Futuro da

Gestao por Competéncias, aprofundaremos as discussdes sobre as barreiras culturais, éticas e técnicas que as

organizacdes enfrentam ao adotar uma gestao por competéncias baseada em dados, e como podemos supera-las
para construir um futuro mais humano e eficiente no RH.

Recursos Adicionais

G

Livro Recomendado

"People Analytics: Como
usar dados para alavancar

o capital humano" de David

Green — Para aprofundar os
conceitos e aplicacoes
praticas.

0

Artigo Online

"The Future of HR: People
Analytics" (Deloitte
Insights) — Para uma
perspectiva global e
tendéncias de mercado.

éﬁb Plataforma de Cursos

Coursera ou edX — Busque
por cursos de "Data
Analytics for HR" para
desenvolver habilidades
praticas.

[ NOTA IMPORTANTE: As informacgdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025.

Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes.



