Aula 26 - People Analytics: Usando Dados
para Gerir Desempenho
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Imagine que vocé estd em uma empresa onde as decisées sobre pessoas — quem contratar, quem promover, qual
treinamento oferecer — sao tomadas com base apenas na intuicdo ou em "achismos". Parece um cenario arriscado,
nao é? Em um mundo cada vez mais orientado por dados, confiar apenas no feeling pode custar caro, tanto em
termos de talentos quanto de resultados financeiros. A gestao de desempenho, em particular, tem sido um campo
fértil para essa transformacao, movendo-se de avaliagcdes anuais burocraticas para um modelo mais dinamico e
focado no desenvolvimento continuo.

Neste cenario, surge o People Analytics, uma abordagem que revoluciona a forma como as organizacdes
entendem e gerenciam seu capital humano. Ele ndao € apenas uma ferramenta para "contar pessoas”, mas sim uma
lente poderosa para desvendar padrées, prever comportamentos e otimizar estratégias de RH. E a ponte entre o
potencial humano e o sucesso organizacional, transformando o RH de um centro de custos para um parceiro
estratégico fundamental.

Ao longo desta aula, vocé sera capaz de compreender o conceito de People Analytics, identificar as principais
fontes de dados utilizadas, aprender a analisar essas informacdes para tomar decisdes estratégicas e visualizar
como dashboards podem transformar dados complexos em insights acionaveis. Prepare-se para desvendar o
poder dos dados na gestao de desempenho e descobrir como o RH pode se tornar um verdadeiro motor de
crescimento.

Vamos mergulhar juntos nesta jornada, conectando o que voceé ja sabe sobre gestao de pessoas com as inovacdes
que o People Analytics oferece.



A Era dos Dados na Gestao de Pessoas

Por muito tempo, a area de Recursos Humanos foi vista como um departamento mais "humano" do que

"numeérico". As decisdes eram frequentemente baseadas em experiéncias passadas, observacdes subjetivas e, por
vezes, em uma boa dose de intuicdo. Embora a intuicao seja valiosa, ela pode ser falha e, mais importante, dificil
de justificar em um conselho de administracao que exige resultados concretos. A revolucao dos dados, que ja
transformou areas como marketing e financas, finalmente chegou ao RH, trazendo consigo uma nova forma de
pensar e agir.

[ Imagine o RH como um detetive experiente. Antes, ele contava apenas com seu faro e algumas pistas
isoladas. Agora, com o People Analytics, ele tem acesso a um laboratério forense completo, capaz de
analisar cada detalhe, cruzar informacdes e identificar padroes que antes passavam despercebidos.

Essa é a esséncia do People Analytics: a aplicacao de métodos estatisticos e analiticos a dados de pessoas para
melhorar as decisdes de negocios. Ele ndo se trata apenas de coletar dados, mas de interpreta-los para entender o
"porqué" por tras do comportamento humano no trabalho.

Decisoes Inteligentes Identificacao de Padroes Prevencao Proativa
Contratacao, desenvolvimento e Fatores que levam a alta Prever riscos de turnover e
retencao baseados em performance podem ser intervir antes que seja tarde
evidéncias concretas replicados

Os beneficios sao claros e impactantes. Com o People Analytics, as empresas podem tomar decisdes mais
inteligentes sobre contratacao, desenvolvimento, retencao e engajamento de talentos. Por exemplo, uma empresa
pode usar dados para identificar os fatores que levam a alta performance em uma equipe, replicando essas
condi¢Oes em outros departamentos. Ou, ainda, prever quais colaboradores estao em risco de deixar a
organizacao, permitindo intervencodes proativas. Essa abordagem transforma o RH de um centro reativo para um
parceiro estratégico proativo, capaz de gerar valor tangivel para o negécio.



De Onde Vem os Dados? As Fontes
Essenciais

Ingredientes de Qualidade

Para que o People Analytics funcione, precisamos de "ingredientes" de qualidade: os dados. Mas de onde vém
essas informacdes? Nao se trata apenas de numeros complexos em planilhas gigantescas; sao informacdes sobre
as pessoas, suas interacdes, seu desempenho e sua experiéncia dentro da organizacao. Pense no People
Analytics como um chef que escolhe os melhores ingredientes para uma receita de sucesso. Cada fonte de dados

é um ingrediente que, quando combinado, cria um prato delicioso e nutritivo para a gestao de pessoas.

Avaliacoes de Desempenho

Uma das fontes mais tradicionais e ricas sao os
resultados de avaliacoes de desempenho.

Antigamente, essas avaliacdes eram vistas como um () Aanalise desses dados permite identificar

fardo anual, preenchidas apenas para cumprir um tendéncias de performance em equipes ou

protocolo. Hoje, com a migracao para modelos de departamentos, revelando, por exemplo, que

gestao de desempenho continuos, os dados dessas a falta de uma determinada habilidade esta

avaliacOes se tornam mais dinamicos e frequentes. impactando a produtividade de um setor
inteiro.

e 0O gque um colaborador alcancou
e Como ele alcancou
e Quais competéncias foram utilizadas

e Quais lacunas de desenvolvimento existem

Além das avaliacées formais, os dados podem vir de diversas outras interacdes e sistemas. A chave é entender
que quase toda interacao ou registro dentro de uma organizacao pode ser uma fonte de dados valiosa. O desafio, e
a oportunidade, reside em coletar, organizar e, principalmente, interpretar essas informacdes de forma estratégica.



O Poder das Metas e do Feedback Continuo

Continuando nossa busca por ingredientes valiosos para o People Analytics, chegamos a duas fontes que, embora
parecam obvias, sdo verdadeiras minas de ouro quando bem exploradas: as metas e o feedback 360°. No
passado, metas eram frequentemente estabelecidas de cima para baixo e o feedback era um evento anual, muitas
vezes temido. No entanto, as tendéncias atuais, como a adocao de metodologias ageis e a énfase em check-ins
frequentes, transformaram esses processos em fontes de dados mais ricas e dinamicas.
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Metas e OKRs Feedback 360°

As metas, especialmente quando estruturadas por O feedback 360° oferece uma visao multifacetada
meio de OKRs (Objectives and Key Results), do desempenho de um colaborador, coletando
fornecem dados claros sobre o alinhamento percepcoes de colegas, superiores, subordinados e
individual com a estratégia da empresa e o até clientes.

progresso em direcao a resultados especificos.

Como os OKRs Geram Insights

Ao invés de serem apenas um alvo, os OKRs se tornam pontos de dados que mostram o desempenho, a agilidade e
a capacidade de adaptacao de equipes e individuos. Por exemplo, a analise dos OKRs de um time de
desenvolvimento pode revelar que, embora os objetivos de produto estejam sendo atingidos, os resultados-chave
relacionados a qualidade do codigo estao consistentemente abaixo do esperado, indicando uma necessidade de
treinamento ou ajuste de processos.

Com a migracao para um modelo de feedback continuo e em tempo real, em detrimento da avaliacao anual
formal, esses dados se tornam ainda mais relevantes. Eles ndo apenas identificam pontos fortes e areas de
melhoria, mas também revelam padrdées de comportamento e lideranca.

Uma analise de feedback 360° pode, por exemplo, identificar lideres emergentes que, embora nao estejam em
posicdes de gestao, demonstram habilidades de influéncia e colaboracao altamente valorizadas pela organizacao.
Essa riqueza de dados permite ao lider atuar mais como um treinador (coach) do que como um juiz, focando no
desenvolvimento continuo da equipe.



Escutando a Voz da Equipe: Engajamento e
Além
O Pulso da Organizacao

Além das avaliacdes de desempenho, metas e feedback, ha uma fonte de dados que revela o pulso da
organizacao: as pesquisas de engajamento. A satisfacao e o engajamento dos colaboradores sao cruciais para a
produtividade, a retengao e o clima organizacional. Ignorar esses indicadores € como tentar dirigir um carro sem
olhar para o painel de combustivel ou temperatura. As pesquisas de engajamento, sejam elas anuais, trimestrais ou
pulsos rapidos, fornecem insights valiosos sobre a percepcao dos colaboradores em relagcao a cultura, lideranca,
oportunidades de desenvolvimento e equilibrio entre vida pessoal e profissional.
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[J Pense ha empresa como um ecossistema complexo, onde cada dado € um indicador da saude geral. As
pesquisas de engajamento sao como 0s sensores que medem a qualidade do ar, a temperatura e a
umidade.

Uma queda nos indices de engajamento em um determinado departamento, por exemplo, pode ser um sinal
precoce de problemas de lideranca ou de sobrecarga de trabalho. O People Analytics permite correlacionar esses
dados com outras métricas, como absenteismo e turnover. Por exemplo, se a analise mostrar que equipes com
baixos indices de engajamento tém uma taxa de rotatividade 30% maior, a empresa pode priorizar agdes para
melhorar o engajamento nessas areas, impactando diretamente a retencao de talentos e reduzindo custos de
contratacao.

Outras Fontes de Dados Importantes

I

Absenteismo e Presenteismo Turnover

Frequéncia de faltas e atrasos, e até mesmo a presenca  Taxas de rotatividade por departamento, cargo, tempo
fisica sem produtividade. de casa, motivos de saida.
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Treinamento e Desenvolvimento Recrutamento e Selecao

Participacao em cursos, resultados de avaliacées pos- Tempo para preencher vagas, custo por contratacao,
treinamento, impacto no desempenho. qualidade dos candidatos.

A combinacao e analise dessas diversas fontes de dados permitem uma compreensao holistica do capital humano,
capacitando o RH a tomar decisdes mais estratégicas e baseadas em evidéncias.



Transformando Dados Brutos em
Informacao Valiosa

Ter uma vasta quantidade de dados € um excelente ponto de
partida, mas é apenas o primeiro passo. Imagine que vocé tem
uma biblioteca gigantesca, cheia de livros de todos os tipos, mas
sem um sistema de catalogacao. Seria quase impossivel encontrar
0 que vocé precisa, nao €? Da mesma forma, os dados brutos,
vindos de diversas fontes e em diferentes formatos, precisam ser
coletados, limpos e organizados para se transformarem em
informacao valiosa. Este € o desafio e a arte da integracao de
dados.

A diversidade das fontes de dados — sistemas de RH, planilhas de desempenho, plataformas de feedback,
pesquisas de engajamento — exige um esforco consideravel para unifica-los. Cada sistema pode ter sua prépria
forma de registrar informacoes, e a falta de padronizacao pode gerar inconsisténcias e erros. A importancia da
qualidade dos dados nao pode ser subestimada. Dados incompletos, duplicados ou incorretos podem levar a
analises falhas e, consequentemente, a decisdes equivocadas. E como tentar construir uma casa com tijolos
quebrados; a estrutura nao sera sélida.

Y O ™3
Extracao Transformacao Carga
Dados retirados de suas fontes Padronizacao e limpeza das Armazenamento em repositorio
originais informacodes centralizado

O People Analytics atua como um bibliotecario meticuloso que organiza todos esses "livros" (dados) em um
sistema logico e acessivel. Isso envolve processos de extracao, transformacao e carga (ETL), onde os dados sao
retirados de suas fontes originais, padronizados e carregados em um repositorio centralizado, como um data
warehouse. Por exemplo, se o sistema de folha de pagamento registra o nome completo e o sistema de avaliacao
de desempenho usa apenas o primeiro nome, € preciso criar uma regra para unificar essa informacao. Somente
apos essa etapa de organizacao e limpeza é que os dados estarao prontos para serem analisados e revelarem seus
segredos.



Desvendando o Futuro: Identificando

Padroes e Previsoes

Com os dados devidamente coletados, limpos e organizados, entramos na fase mais emocionante do People

Analytics: a andlise. E aqui que os dados brutos comecam a "falar", revelando insights que antes eram invisiveis.

Imagine que vocé € um meteorologista. Vocé nao apenas coleta dados de temperatura, umidade e pressao; vocé
os analisa para identificar padrdes e prever o tempo. Da mesma forma, no People Analytics, buscamos identificar

padrdes, correlacdes e tendéncias que nos permitam entender o presente e antecipar o futuro do capital humano.
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Do Descritivo ao Preditivo

Identificacao de Padroes

A identificacao de padrdes pode ser tao simples
quanto perceber que colaboradores que participam de
um determinado programa de treinamento tém um
desempenho consistentemente superior. Ou pode ser
mais complexa, como descobrir que a rotatividade é
maior em equipes com lideres que recebem feedback
abaixo da média em certas competéncias.

e Correlacao entre treinamento e performance
e Impacto da lideranca na retencao

o Fatores que afetam a produtividade

il

Capacidade Preditiva

A analise de dados também nos permite fazer
previsdes. Podemos, por exemplo, prever quais
colaboradores estao em maior risco de turnover nos
proximos seis meses, com base em fatores como
tempo de casa, desempenho recente, nivel de
engajamento e histérico de promocgades.

E a diferenca entre apagar incéndios e prevenir que
eles comecem.

A chave é ir além da descricao do que aconteceu e buscar o "porqué". Por exemplo, ao analisar os dados de

desempenho, podemos notar que a produtividade de uma equipe diminui significativamente apés a implementacao
de uma nova ferramenta. Isso ndo € apenas um numero; € um padrao que indica a necessidade de treinamento

adicional ou de revisao do processo.

Essa capacidade preditiva € um divisor de aguas para o RH, permitindo que a empresa seja proativa em vez de

reativa. Em vez de lamentar a perda de um talento, o RH pode intervir antes que seja tarde, oferecendo novas

oportunidades, mentoria ou ajustando as condicdes de trabalho.



Antecipando Desafios: Previsao de Turnover

O Custo da Rotatividade

Um dos maiores desafios e custos para qualquer organizacao é o turnover, ou a rotatividade de funcionarios. Cada
vez que um colaborador talentoso deixa a empresa, ha um custo associado a sua substituicao — desde o processo
de recrutamento e selecao até a perda de conhecimento institucional e a queda de produtividade durante a
adaptacao do novo profissional. Prever o turnover nao é apenas uma curiosidade; € uma estratégia vital para a

sustentabilidade e o sucesso do negdcio.
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Coleta de Variaveis Construcao do Modelo

Tempo de casa, desempenho, histérico de promogoes, Algoritmos identificam os fatores que mais contribuem
engajamento, feedback, distancia do trabalho para a saida de colaboradores

03 04

Identificacao de Riscos Intervencao Proativa

Colaboradores com alta probabilidade de pedir RH atua antes da saida com novas oportunidades,
demissao sao sinalizados mentoria ou ajustes

Com o People Analytics, podemos ir além de simplesmente registrar a taxa de turnover. Podemos construir
modelos preditivos que identificam os fatores que mais contribuem para a saida de colaboradores. Esses modelos
podem analisar uma série de variaveis, como tempo de casa, desempenho, histérico de promocdes, resultados de
pesquisas de engajamento, dados de feedback e até mesmo a distancia do local de trabalho. Por exemplo, uma
analise pode revelar que colaboradores com menos de dois anos de casa, que nao receberam feedback
construtivo nos ultimos seis meses e que tém um deslocamento diario superior a uma hora, apresentam uma
probabilidade significativamente maior de pedir demissao.

Correlacao com Resultados de Negocio

(J A beleza do People Analytics reside também em sua capacidade de correlacionar o desempenho do
capital humano com os resultados de negdécio. Nao basta saber que o turnover € alto; é preciso entender
como ele afeta a receita, a satisfacao do cliente ou a inovacao.

Por exemplo, uma empresa pode descobrir que a rotatividade de vendedores de alta performance esta diretamente
ligada a uma queda nas vendas do trimestre seguinte. Ou que equipes com maior engajamento e menor
absenteismo superam consistentemente suas metas de produtividade. Essa correlacao direta permite que o RH
demonstre seu valor estratégico, mostrando como as iniciativas de gestao de pessoas impactam diretamente o
lucro e a competitividade da organizacao.



Do Juiz ao Treinador: O Papel do Lider no
People Analytics

A gestao de desempenho, como a conhecemos, esta
passando por uma profunda transformacao. O modelo
tradicional, onde o lider atuava como um "juiz" que avaliava
e sentenciava o desempenho de seus subordinados uma vez
por ano, esta dando lugar a uma abordagem mais fluida e
focada no desenvolvimento. A tendéncia é clara: o lider
moderno nao € mais um avaliador distante, mas sim um
treinador (coach), engajado no crescimento continuo de sua
equipe.

Imagine um técnico de futebol que, em vez de apenas gritar instrucdes do banco, tem acesso a estatisticas
detalhadas sobre o desempenho de cada jogador em tempo real: passes certos, desarmes, distancia
percorrida, zonas de campo mais atuantes. Com esses dados, ele pode oferecer um feedback muito mais
preciso e construtivo, identificando pontos fortes a serem potencializados e areas de melhoria especificas. Ele
nao julga; ele orienta e desenvolve.

Da mesma forma, o People Analytics fornece aos lideres dados concretos sobre o desempenho individual e
coletivo, o0 engajamento, as lacunas de competéncia e as necessidades de desenvolvimento. Isso permite que o
lider:

Personalize o Feedback Crie Planos Sob Medida

Em vez de generalizagdes, o feedback é baseado Identificando as habilidades que realmente

em dados especificos do desempenho do precisam ser aprimoradas para o crescimento do
colaborador. individuo e da equipe.

Identifique e Nutra Talentos Tome Decisoes Informadas
Reconhecendo padrdes de alta performance e Entendendo a dindmica do time e alocando
investindo nos colaboradores com maior potencial. recursos de forma mais eficaz.

Essa mudanca de paradigma, de "juiz" para "treinador”, nao s6 melhora o desempenho individual e da equipe, mas
também fortalece a cultura organizacional, promovendo um ambiente de confianca, aprendizado continuo e
crescimento mutuo.



Agilidade e Transparencia: OKRs e a Gestao
Continua

Em um mercado que muda a cada instante, a velocidade e a capacidade de adaptacao sao cruciais para a
sobrevivéncia e 0 sucesso das empresas. As metodologias tradicionais de gestao, muitas vezes lentas e
burocraticas, ndo conseguem acompanhar esse ritmo. E nesse contexto que as Metodologias Ageis, como os
OKRs (Objectives and Key Results), ganham destaque, e sua incorporacao na gestao de desempenho se alinha
perfeitamente com os principios do People Analytics.

OKR

OBIECTIONS OAQE DUSAUO.FLE

1110 —— ;oL
| J

MON — JIRUQI  — 51026 r

1] —— T96M0L o——;———t EFO0UE ’
1 ) | :
AL ¢ IHWE

I
BIUO ~ BENRRAQIP 1008

e

—

s —»

—

() Pense nos OKRs como um GPS que ndo apenas mostra o destino (Objetivo), mas também fornece dados
em tempo real sobre o progresso da viagem (Key Results), permitindo ajustes de rota conforme
necessario.

Os OKRs sao uma ferramenta poderosa para alinhar metas individuais e de equipe com a estratégia global da
empresa de forma transparente e flexivel. Eles definem "O que" se quer alcancar (Objetivo) e "Como" se sabera
qgue foi alcancado (Key Results). Essa abordagem continua e orientada a resultados gera uma quantidade enorme

de dados valiosos para o People Analytics.

Como os OKRs Fornecem Dados para o People Analytics

Progresso dos Key Results

Acompanhar o avancgo dos resultados-chave
fornece dados quantitativos sobre a performance e
a eficacia das acoes.

Frequéncia de Check-ins

A cultura de check-ins frequentes gera dados sobre
a comunicacao, o suporte do lider e a agilidade na
resolucao de problemas.

Alinhamento

A visualizagcao de OKRs em cascata permite analisar
o grau de alinhamento entre diferentes niveis da
organizacao.

Conclusao de OKRs

A taxa de sucesso na conclusao dos OKRs pode ser
correlacionada com o desempenho geral da equipe
e da empresa.

Por exemplo, uma empresa que adota OKRs pode usar o People Analytics para identificar que equipes que

realizam check-ins semanais tém uma taxa de conclusao de OKRs 20% maior do que aquelas que fazem check-ins

mensais. Esse insight pode levar a uma padronizacao da frequéncia de check-ins, melhorando o desempenho

geral. A combinacao de OKRs com People Analytics cria um ciclo virtuoso de definicao de metas claras,

acompanhamento baseado em dados e melhoria continua, impulsionando a agilidade e a transparéncia em toda a

organizacao.



A Linguagem dos Dados: Dashboards para
Tomada de Decisao

Transformando Complexidade em Clareza

Coletar, organizar e analisar dados é fundamental, mas o valor real do People Analytics sé se concretiza quando
esses insights sdo comunicados de forma clara e compreensivel. Dados brutos sdo como uma partitura musical
complexa; para a maioria das pessoas, ela ndo faz sentido até ser tocada. E ai que entram os dashboards: eles
transformam a "partitura" dos dados em uma "musica" harmoniosa e facil de entender, permitindo que gestores e
lideres tomem decisbes rapidas e informadas.

LU RRARD

ORI L oen

Pense em um dashboard como o painel de controle de um aviao: ele mostra todas as informacdes criticas -
velocidade, altitude, nivel de combustivel — de forma clara e imediata, permitindo que o piloto tome decisdes em
tempo real para garantir um voo seguro e eficiente.

No contexto do People Analytics, um dashboard de RH pode exibir métricas como taxa de turnover, engajamento
dos colaboradores, desempenho por equipe, custo por contratacao e progresso de OKRs, tudo em uma unica tela.

Vantagens dos Dashboards

Agilidade Clareza

Informacdes em tempo real permitem reacdes Dados complexos sao apresentados de forma

rapidas a tendéncias e problemas. simplificada, facilitando a compreensao.

Foco Colaboracao

Destaca as métricas mais relevantes para os Facilita a discussao e a tomada de decisao em

objetivos estratégicos. equipe, pois todos tém acesso a mesma fonte de
informacao.

Por exemplo, um dashboard de People Analytics pode mostrar que o indice de satisfacao dos novos contratados
comeca a cair drasticamente apos 0s primeiros trés meses. Esse insight imediato pode levar o RH a revisar o
programa de onboarding ou a intensificar o acompanhamento dos recém-chegados nesse periodo critico, antes
qgue a insatisfacao se transforme em turnover. A visualizacao eficaz dos dados ¢é o elo final que conecta a analise a
acao estratégica.



Elementos Essenciais para um Dashboard de
Impacto

Ter um dashboard € um bom comeco, mas ter um dashboard eficaz € o que realmente faz a diferenca. Nao basta
jogar um monte de graficos em uma tela; ele precisa ser intuitivo, relevante e acionavel. Imagine que vocé esta
projetando o painel de um carro: cada indicador tem um propdsito, a disposi¢cao € logica e a informacao mais
critica é facilmente visivel. Um dashboard de People Analytics deve seguir os mesmos principios de design,
garantindo que o0s usuarios possam extrair insights rapidamente e tomar decisées com confianca.

Relevancia

1
Exibir apenas as métricas que sao realmente importantes para os objetivos do negdcio e do RH.
Clareza
Usar graficos e cores de forma consistente e intuitiva, evitando a poluicao visual.
3 Acionabilidade
As informacdes devem levar a uma acao ou a uma pergunta que precise ser respondida.
a Interatividade
Permitir que o usuario filtre, detalhe e explore os dados para obter insights mais profundos.
5 Atualizacao

Garantir que os dados sejam atualizados regularmente, preferencialmente em tempo real.

Por exemplo, um dashboard bem desenhado para a gestao de desempenho pode mostrar a evolugao do
desempenho médio por equipe ao longo do tempo, destacando as equipes que estao acima ou abaixo da média.
Ele também pode permitir que o gestor clique em uma equipe especifica para ver o desempenho individual, as
lacunas de competéncia e os planos de desenvolvimento associados. Em contraste, um dashboard mal desenhado
pode apresentar graficos confusos, métricas irrelevantes e dados desatualizados, tornando-o inutil para a tomada

de decisao.

Dashboard vs. Relatorio Tradicional

Conceito Ambito/Aplicacao Base/Origem
Dashboard Monitoramento em tempo real Visualizacao interativa

Relatorio Analise periddica e detalhada Documento estatico e descritivo



Historias de Sucesso: People Analytics em

Acao

A teoria do People Analytics é fascinante, mas é na pratica que seu verdadeiro poder se revela. Ver como

empresas reais estao aplicando essa abordagem para resolver desafios complexos e impulsionar o sucesso do

negocio € a melhor forma de compreender seu impacto. Essas histérias de sucesso nao sao apenas anedotas; sao

evidéncias concretas de que a gestao de pessoas baseada em dados € o caminho para o futuro.

—

; e
thunio

‘-\.. o
1A
€ i

s

&
-
-

¢l
illil

\r
: ’

Vamos considerar alguns exemplos praticos:

Estudo de Caso 1: Reducao de Turnover em
Call Centers

Uma grande empresa de telecomunicacées enfrentava
um alto indice de turnover em seus call centers, uma
area notoriamente desafiadora. Utilizando People
Analytics, eles coletaram dados sobre o perfil dos
colaboradores que saiam (tempo de casa, desempenho,
feedback dos supervisores, resultados de pesquisas de
clima) e os correlacionaram com fatores como o tipo de
treinamento inicial, a carga de trabalho e o estilo de
lideranca.

A analise revelou que colaboradores que recebiam um
treinamento mais personalizado nos primeiros 90 dias e
que tinham supervisores com alto indice de feedback
positivo tendiam a permanecer mais tempo. Com base
nesses insights, a empresa redesenhou seu programa
de onboarding e ofereceu treinamento de lideranca
focado em coaching, resultando em uma reducao de
15% no turnover em seis meses € uma economia
significativa nos custos de recrutamento.

Estudo de Caso 2: Identificacao de
Gargalos de Treinamento

Uma empresa de tecnologia percebeu que, apesar de
investir pesadamente em treinamentos, a produtividade
em certas equipes nao melhorava como esperado. O
People Analytics foi aplicado para cruzar dados de
participacao em treinamentos com avaliacdes de
desempenho e resultados de projetos.

A analise mostrou que, embora muitos colaboradores
participassem dos treinamentos, a aplicacao pratica do
conhecimento era baixa em equipes onde a lideranca
nao reforcava ativamente o uso das novas habilidades.
Além disso, identificou-se que alguns treinamentos
eram genéricos demais e nao atendiam as
necessidades especificas de cada funcao.

A empresa, entao, reformulou seu catalogo de
treinamentos, focando em programas mais
customizados e implementou um programa de mentoria
para lideres, incentivando-os a atuar como facilitadores
da aplicacao do aprendizado. O resultado foi um
aumento de 10% na produtividade das equipes-alvo e
uma melhoria na satisfacao dos colaboradores com as
oportunidades de desenvolvimento.

[ Esses exemplos ilustram a importancia de uma cultura de dados, onde as decisdes sdo tomadas com

base em evidéncias e nao apenas em suposicdes. O People Analytics ndo é apenas uma ferramenta; é
uma mentalidade que capacita as organizacdes a otimizar seu recurso mais valioso: as pessoas.



Olhando para Frente: Desafios e Tendéncias
Futuras

O People Analytics € uma area em constante evolucao, e, como toda inovacao, apresenta seus desafios e aponta
para tendéncias futuras. Nao é uma "bala de prata" que resolve todos os problemas de RH magicamente; sua
implementacao exige planejamento, investimento e, acima de tudo, uma mudanca de mentalidade. Pense no
People Analytics como um rio em constante fluxo: ele sempre encontra novos caminhos, se adapta ao terreno e
carrega consigo novas possibilidades.

Principais Desafios

Privacidade e Etica dos Dados Resisténcia a Mudanca

A coleta e analise de dados sobre pessoas A transicao de uma gestao baseada na intuicao
levantam questdes importantes sobre para uma gestao baseada em dados pode gerar
privacidade, consentimento e o uso ético das resisténcia, tanto por parte dos lideres quanto dos
informacées. E crucial garantir que os dados @ colaboradores, que podem se sentir "vigiados" ou
sejam usados de forma responsavel e desconfiados.

transparente, sempre em beneficio dos
colaboradores e da organizacao, sem invadir a
esfera pessoal.

Falta de Habilidades Qualidade e Integracao dos Dados
Muitas equipes de RH ainda nao possuem as Como vimos, a qualidade e a integracao dos
habilidades analiticas e estatisticas necessarias @ dados de diversas fontes continuam sendo um
para extrair o maximo valor dos dados. Ha uma desafio técnico e operacional significativo.

crescente demanda por profissionais de RH com
competéncias em ciéncia de dados.

Tendéncias Futuras

Olhando para o futuro, as tendéncias apontam para uma integracao ainda maior do People Analytics com
tecnologias emergentes:

Inteligéncia Artificial e ML Personalizacao da Analise de Sentimento

. _ Experiéncia ) _
A IA e o Machine Learning Ferramentas de |A poderao analisar
permitirdo analises preditivas mais Com dados mais ricos, sera 0 sentimento em comunicacdes
sofisticadas, identificando possivel criar jornadas de trabalho internas (com consentimento e
padroes complexos e fazendo altamente personalizadas, anonimato), fornecendo insights
recomendacdes automatizadas oferecendo treinamentos, sobre o clima organizacional em
para otimizar processos de RH, beneficios e oportunidades de tempo real.
desde o recrutamento até a carreira sob medida para cada
personalizacao da experiéncia do individuo.

colaborador.

O People Analytics esta moldando o RH do futuro, transformando-o em um parceiro estratégico indispensavel,
capaz de tomar decisdes baseadas em evidéncias e impulsionar o sucesso organizacional.



Conclusao: O RH do Futuro é Data-Driven

Chegamos ao fim de nossa jornada pela Aula 26, e esperamos que vocé tenha percebido que o People Analytics
nao € apenas uma moda passageira, mas uma ferramenta transformadora para a gestao de pessoas. Vimos que
ele permite ir além da intuicao, utilizando dados para tomar decisdes estratégicas sobre talentos, desempenho e
cultura organizacional. Desde a identificacao das fontes de dados — avaliacées, metas, feedback 360° pesquisas
de engajamento — até a analise para identificar padrdes, prever turnover e correlacionar desempenho com
resultados de negocio, o People Analytics capacita o RH a ser um verdadeiro parceiro estratégico. A visualizacao
desses insights através de dashboards eficazes é a chave para transformar dados complexos em acdes concretas,
e a mudanca do lider de "juiz" para "treinador" é um reflexo direto dessa nova mentalidade data-driven.
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(J Em pratica:

Comece pequeno, identificando uma dor especifica de RH que possa ser resolvida com dados. Garanta a
qualidade e a privacidade dos dados desde o inicio. Invista no desenvolvimento de habilidades analiticas
na sua equipe. Use dashboards simples para comunicar os primeiros resultados e construir confianca.
Lembre-se que o People Analytics é uma jornada de aprendizado continuo.

Autoavaliacao

1. Qual das seguintes opcdes melhor descreve o principal objetivo do People Analytics?
o a) Automatizar todas as funcdes de RH para reduzir custos operacionais.
o b) Utilizar dados para tomar decisdes mais estratégicas e baseadas em evidéncias na gestao de pessoas.
o C) Substituir a intuicao e a experiéncia dos profissionais de RH por algoritmos.
o d) Gerar relatérios complexos para cumprir exigéncias legais e regulatorias.

2. Qual das fontes de dados abaixo € mais eficaz para obter uma visao multifacetada do desempenho e
comportamento de um colaborador, incluindo percepcdes de colegas e subordinados?

o a) Resultados de avaliacdes de desempenho anuais formais.
o b) Dados de absenteismo e presenteismo.

o c) Feedback 360°.

o d) Registros de folha de pagamento.

3. A migracao do modelo anual para o continuo na gestao de desempenho, com énfase em check-ins frequentes
e feedback em tempo real, impacta o People Analytics principalmente ao:

o a) Diminuir a quantidade de dados disponiveis para analise.
o b) Aumentar a burocracia e a complexidade dos processos de RH.
o c¢) Fornecer dados mais dinamicos e atualizados para insights continuos.
o d) Reduzir a necessidade de ferramentas de visualizacao de dados.
4. Um dashboard de People Analytics é mais eficaz quando:
o a) Apresenta o maior numero possivel de graficos e tabelas, independentemente da relevancia.
o b) E estatico e atualizado apenas uma vez por més.
o c¢) E intuitivo, relevante para os objetivos do negdcio e permite a exploracéo interativa dos dados.
o d) E acessivel apenas aos diretores da empresa, para evitar sobrecarga de informagées.

5. Explique como a adocao de OKRs (Objectives and Key Results) pode enriquecer a aplicacao do People
Analytics em uma organizacao.

Gabarito:
Resposta: b) Resposta: c) Resposta: c) Resposta: c)

Proxima Aula:

Na Aula 27 - O Papel da Tecnologia e Plataformas de Gestao de Desempenho, exploraremos as ferramentas e
sistemas que tornam o People Analytics e a gestdao de desempenho continua uma realidade, aprofundando como a
tecnologia integra e otimiza esses processos.

Recursos Adicionais:

e Livro "People Analytics for Dummies": Para uma introducao pratica e acessivel ao tema.
e Artigos da Harvard Business Review sobre RH e Dados: Para insights de ponta e estudos de caso.

o Plataformas de Learning Analytics: Para explorar como dados sao usados no desenvolvimento de
competéncias.

NOTA IMPORTANTE: As informacodes regulatorias/legais/técnicas desta aula estao atualizadas até 2025. Consulte sempre fontes oficiais para
verificar alteracoes.



