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RESUMO

O setor de recursos humanos € o principal responsavel pelo gerenciamento do capital humano
de uma organizacéo e diante de um mercado dindmico, competitivo e marcado pela escassez de
talentos. O RH precisa utilizar tecnologias e habilidades para encontrar, gerenciar e manter seus
profissionais habilidosos. Uma dessas tecnologias é a analise de dados aplicada a gestdo de
pessoas, mais conhecida como People Analytics, que estd sendo propaganda expressivamente
entre os lideres de mercado, apresentando modelos de gerenciamento de dados para identificar
e prever cendrios em relagdo ao capital humano da organizagdo. Diante deste contexto, o
presente estudo tem como principal objetivo contribuir com um instrumento para avaliar a
situacdo atual da organizacdo em relagdo as praticas de People Analytics, como um ponto de
partida para futuras intervengdes. Foram abordadas sete dimensdes da area de recursos humanos
e criados dezesseis indicadores a fim de validar estas dimens@es a partir de niveis de Analytics
(descritivo, preditivo e prescritivo). A pesquisa foi desenvolvida através de um instrumento de
avaliacdo qualitativa e aplicado em uma distribuidora de energia elétrica do Brasil. Os
resultados obtidos a partir das analises do questionario de pesquisa, apontam para a foco da
organizacdo em andlises financeiras de pessoal. Em contrapartida, a deficiéncia se torna
expressiva em relacdo a indicadores de retencdo, busca e aquisicdo de talentos, que apesar de
possuir dados disponiveis, a organizacdo ndo demonstrou iniciativas que permitam estruturar
analises para auxiliar na tomada de decis&o.

Palavras-chave: Recursos humanos, tecnologia da informagéo, People Analytics.
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INDICADORES PARA IDENTIFICACAO DE PRATICAS DE PEOPLE ANALYTICS:
O CASO EM UMA DISTRIBUIDORA DE ENERGIA ELETRICA DO BRASIL

Fabio Henrique Mouzinho Ferreira

1. INTRODUCAO

Profissionais habilidosos sdo0 0s maiores recursos que uma organizacao possui para
alcancar o sucesso desejado, e o setor de Recursos Humanos vem sendo impactado diante de
um mercado extremamente dinamico, marcado pela escassez de talentos e constantes
movimentagOes destes profissionais entre empresas (ISSON; HARRIOTT, 2016). Nesse
contexto, conhecer os colaboradores da organizacdo € a funcdo primordial do RH,
desenvolvendo-os por meio de abordagens estruturadas que utilizam tecnologias e habilidades
para manté-los satisfeitos. Isso evita seu pedido de desligamento voluntario ou sua
desmotivacdo, pois a forma tradicional de retencdo focada em premiagdes financeiras ndo é
mais suficiente para sua permanéncia.

Os processos de Recursos Humanos sédo dinamicos e bastante dificeis de mensurar
(BERNIK; BERNIK, 2010), e a utilizacdo de Analytics proporciona compreender as interaces
dos elementos deste problema, que ndo se trata apenas de aplicar estatistica em variaveis de
forma avulsa, mas, analisar todos os dados que a empresa possui para aplicar um conjunto de
operacOes estatisticas a fim de medir a atual condi¢do e permitir a melhoria continua dos
individuos e o beneficio a organizacéo.

A anélise de dados aplicada a gestdo de pessoas, mais conhecida como People Analytics,
vem atraindo a atengé@o de diversas organizages, principalmente por estar se propagando com
mais expressividade entre as maiores poténcias do mercado mundial e apresentando diversos
cases de sucesso relacionados ao bem-estar e motivacdo de seus colaboradores, como também
0s retornos significativos sobre os seus investimentos nesta tendéncia. Segundo Isson e Harriott
(2016, p.8) “O People Analytics trata-se da integragdo de fontes de dados distintos de dentro e
fora da empresa que sdo necessarias para responder e agir em questdes de negdcios prospectivas
relacionadas aos ativos de capital humano de uma organizagao”.

Os colaboradores essenciais para 0 sucesso podem partir permanentemente de uma
organizacdo sem levar em consideracdo o tempo e o dinheiro gasto em seu desenvolvimento.
Estes profissionais criam produtos inovadores, alcancam resultados espetaculares, adaptam-se
as mudancas nas circunstancias do negécio, colaboram com a satisfagdo no ambiente de
trabalho, encantam clientes e atraem outros como eles para se juntarem ao quadro de
funcionérios. Encontrar, gerenciar e manter os melhores talentos é a chave para o futuro da
organizacdo. (ISSON; HARRIOTT, 2016).

A partir da base tedrica, este estudo tem como proposta diagnosticar a situagédo atual de
uma empresa brasileira do setor elétrico quanto a adog¢do de préticas referentes a People
Analytics, levando em consideragdo um instrumento desenvolvido a partir de indicadores que
avaliam os seus sete pilares de sucesso.

Além dessa secdo introdutodria, este trabalho esta estruturado da seguinte forma: a Secao
2 apresenta o contexto e a realidade investigada; a Secdo 3 discute o diagnostico da situacéo
problema que foi o que fomentou a construcdo desse trabalho; a Secdo 4 apresenta a analise da
situacdo problema com a proposicao da solucgéo proposta; e finalmente a Sec¢do 5 discorre sobre
algumas consideracdes finais.



2. CONTEXTO E REALIDADE INVESTIGADA

O estudo foi realizado no departamento de Recursos Humanos Corporativo em uma
distribuidora de energia elétrica do estado da Paraiba, sediada em Jodo Pessoa. Esta empresa
faz parte de um grupo que possui 11 distribuidoras em 788 municipios, presentes em todas as
regides do pais, com o apoio de 12 mil colaboradores e cerca de 16 milhdes de clientes.

Na distribuidora do estado da Paraiba de forma presencial e nas demais empresas do
grupo através de videoconferéncia, é realizado quinzenalmente uma reunido que aborda
tecnologias em RH, entre os temas debatidos estdo: Experiéncia do colaborador; Comunicacéo;
RH digital; Novas formas de recrutar, entre outros. Um dos temas abordados e considerado
relevante para evolucao das préaticas de RH na empresa foi o People Analytics.

O setor de Recursos Humanos Corporativo € responsavel por acdes que envolvem todos
os colaboradores do grupo, e também por disseminar diretrizes para que os setores de RH de
cada unidade sejam padronizados quanto aos seus processos. A organizacdo possui diversos
sistemas integrados e atualmente esta contratando consultorias para transformar seus processos
de recrutamento e selecdo através de um sistema de inteligéncia artificial e controle de
beneficios de salde através de um projeto de People Analytics, assim chegando cada vez mais
perto de um “RH do futuro”. Diante disto, tive a oportunidade de colaborar com a organizag¢ao
ao pensar na elaboracdo de um instrumento para diagnosticar a sua atual aderéncia as praticas
de People Analytics, e assim nortear decisdes em pontos deficientes da organizacdo, buscando
ndo ficar na retaguarda em relacéo aos lideres de mercado.

A ascensdo do People Analytics vem mudando a maneira com que as organizacdes
realizam seus negdcios, e como sao aplicados para a gestdo de talentos. Isso porque, Big Data
utilizada no comportamento da forca de trabalho e suas atitudes podem ajudar a predizer
comportamentos, talentos valiosos, capacidades de mercado, reter os melhores colaboradores e
prover ideias para obtencdo de melhores resultados por parte das organizacGes (ISSON;
HARRIOTT, 2016).

3. DIAGNOSTICO DA SITUACAO PROBLEMA E/OU OPORTUNIDADE

H& um anseio da organizacdo em investir capital em solucBes tecnoldgicas na éarea de
Recursos Humanos, e principalmente em People Analytics, para que as decisdes deixem de ser
tomadas em um ambito subjetivo e passem a ser orientadas pelos dados. E ao diagnosticar a
situacdo atual da empresa em relacdo ao People Analytics, colaborar com a sua transformacéo
estratégica.

De acordo com Isson e Harriott (2016, p.35), “embora algumas empresas estejam
lutando para ir além dos relatorios basicos, a maioria dos gerentes de RH e dos lideres de capital
humano ndo sabem por onde comecar sua jornada analitica”. Mas, por onde comecar a
desenvolver um projeto de People Analytics? E como descobrir o diagnéstico atual da
organizagdo para que o capital seja investido de forma mais eficiente? S&o essas questdes que
nortearam a proposi¢do de um conjunto de indicadores para diagnosticar a situacao atual de
adogdo de praticas de People Analytics na organizagé&o.

A aplicacéo de People Analytics na organizacgdo é baseada em evidéncias para a tomada
de decisGes, de forma que se deve estudar em qual dos niveis de Analytics (Figura 1) a
organizacéo se encontra (FITZ-ENZ; MATTOX II, 2014):

Figura 1 — Processo de People Analytics
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Fonte: Isson e Harriott (2016)

No nivel descritivo, a empresa recebe informacgfes sobre sua posi¢cdo no passado e
presente, identificando padrdes de comportamento em dashboards e scorecards, conseguindo
realizar acdes limitadas. Em nivel preditivo, ha estudos estatisticos sobre dados atuais e
historicos para previsdes sobre o futuro, bastante alinhados a probabilidade e ao impacto que
essas informacgdes podem causar a organizacdo caso acontecam. No nivel prescritivo, as
andlises desenvolvem opcdes de decisdo sobre os possiveis resultados preditivos, atuando em
solucgdes preventivas e cautelosas para que o cendrio previsto ndo venha a acontecer (FITZ-
ENZ; MATTOX I, 2014).

A organizacdo que deseja implementar People Analytics necessita de uma boa
governanca de dados, sistemas conectados, e uma equipe especialista em analise de dados,
negocios e gestdo de pessoas, para que estejam munidos e superem os desafios das inimeras
questBes de negocios que podem aparecer, como alguns exemplos a seguir: Quantas pessoas
s80 necessarias contratar nos proximos meses? Através de que meio sera realizada a busca pelos
candidatos? Quem sdo os profissionais de alta performance? Qual o impacto da rotatividade de
colaboradores? Quais 0s custos de uma péssima contratacdo? Qual o impacto de um profissional
satisfeito e motivado?

Para que seja possivel obter respostas baseadas em dados, os autores Isson e Harriott
(2016) desenvolveram “Os sete pilares do sucesso do People Analytics”, seguindo o modo da
figura 2:

Figura 2 — Os sete pilares do People Analytics
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Os sete pilares tratam respectivamente de: Anélise de forca de trabalho; Anélise de
busca de talentos; Andlise de aquisicdo de talentos; Analise de integracdo, fit cultural e
engajamento; Andlise de avaliagdo de desempenho e valor da vida util do colaborador; Anélise
de retencdo e rotatividade; Analise de bem-estar, saude e seguran¢a. Segundo Isson e Harriot
(2016), o objetivo final desta estrutura é concentrar a atencao da sua organizacgao nas areas que
sdo fundamentais para o sucesso da analise de talentos e resultard em maior retorno do
investimento (ROI). Com efeito, “o People Analytics € considerado como um estagio muito
incipiente e essa estrutura deve ser utilizada como um ponto de partida para sua organizagao.
Como cada empresa enfrenta circunstancias Unicas, recomendamos que vocé a ajuste para
atender as suas metas e prioridades mais urgentes” (ISSON; HARRIOTT, 2016, p. 77).

O “ajuste” expressado pelos autores ¢ em relagdo aos niveis citados anteriormente:
descritivo, preditivo e prescritivo. Estes pilares descritos na figura 2, foram concebidos através
de pesquisas com especialistas de empresas lideres de mercado e sdo considerados criticos para
alcancar o sucesso e alavancar o capital humano de uma organizacéo.

O proposito desta pesquisa é construir um instrumento de avaliacdo, a partir de uma
base tedrica, que permita diagnosticar a aderéncia da organizacéo ao People Analytics, e a forma
de intervencdo se dara pela a aplicacdo e o diagnostico atual. A oportunidade em testar o método
em uma empresa de grande porte sera essencial para identificar pontos de melhoria para a
organizacao, e principalmente, para 0 método de pesquisa.

4. ANALISE DA SITUACAO-PROBLEMA

Para analisar qual o nivel de People Analytics que a distribuidora se encontra e quais
sdo suas acdes em relacdo aos pilares de sucesso ao trabalhar analise de dados em Recursos
Humanos, foi necessario estruturar um questionario baseado no livro People Analytics in the
era of big data: Changing the way you attract, acquire, develop and retain talent, em portugués,
People Analytics na era do Big Data: Mudando a maneira de atrair, adquirir, desenvolver e reter
talentos (ISSON, J. P.; HARRIOTT, J. S, 2016).

A ideia inicial do método da pesquisa foi extrair os principais pontos de cada um dos
pilares de forma macro e relacionar de que forma a organizacéo analisa os dados (A organizacao
realiza praticas relacionadas? Ha projetos? Sdo tomadas decisdes?).

Em reunides com o orientador, resolvemos analisar os dados de forma qualitativa
através de tdpicos que representassem cada pilar de forma que fosse possivel agrupar variaveis
relacionadas e reproduzir através de indicadores.

Como critério de anélise, verificamos a necessidade de fornecer uma intengéo para cada
nivel de respostas do questionario, em que cada resposta tivesse um sentido unico e que fosse
claro o que cada critério representa na resposta da pesquisa. Para isso utilizamos 0s niveis de
People Analytics observados na literatura (descritivo, preditivo, prescritivo), estabelecendo
critérios definidos que ajudam a identificar em que posi¢do a organizacdo se encontra diante
dos indicadores. O Quadro 1 apresenta a descri¢do destes critérios:

Quadro 1 — Critérios de avaliacdo dos indicadores

Critério Descrigdo

N/A - Nao se aplica ao | A empresa ndo possui areas relacionadas ao indicador examinado.
contexto da
organizacéo.

0 - Quando a | A empresa ndo possui dados que possam fornecer respostas para
organizacdo ndo possui | as questdes dos indicadores ou 0s mesmos encontram-se em silos
dados estruturados. sem nenhuma conex&o.
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1 - Quando se realiza a
coleta dos dados.

A empresa possui ferramentas e sistemas integrados que
possibilitam a extracdo dos dados a fim de realizar analises dos
indicadores.

2 - Quando se realizam
analises descritivas.

A empresa recebe informacGes sobre sua posi¢do no passado até o
presente momento, identificando padrdes de comportamento
através de dashboards e scorecards.

3 - Quando se realizam
analises preditivas.

A empresa realiza estudos estatisticos sobre dados atuais e
historicos para previsdes sobre o futuro. E bastante alinhado a
probabilidade e o impacto que estas analises podem causar a
organizacéo.

4 - Quando se realizam
analises prescritivas.

A empresa desenvolve andlise que fornecem opcdes de deciséo
sobre os possiveis resultados preditivos para aplicacdo de acdes
preventivas para que 0s acontecimentos previstos ndo venham a
acontecer.

Fonte: Elaborada pelo autor (2018)

Portanto, como forma de mensurar a situacdo atual da organizacdo, criamos 16
indicadores (Apéndice I) a partir do agrupamento de variaveis relacionadas com cada dimensao.
Optamos pela incluséo do indicador “clima organizacional” a partir da dimensdo “bem-estar,
saude e seguranga”, pois, na obra que guia este estudo, (Isson e Harriott 2016), fala-se bastante
da consultoria Great Place to Work, ao ranquear e reconhecer as melhores empresas para se
trabalhar e a qualidade do clima organizacional como fator determinante para o bem-estar dos
colaboradores no ambiente de trabalho. No Quadro 2 apresentamos uma sintese de cada uma

das dimensdes:

Quadro 2 — Sete pilares do People Analytics

1. Andlise da forca de trabalho Atua na alocacdo de investimentos e recursos,

mantendo o RH alinhado aos objetivos dos negdcios,
desde as necessidades atuais até o planejamento futuro
de demanda e sucessdo.

2. Andlise da busca de talentos Identifica candidatos a emprego, passivos ou ativos,

através do uso de técnicas de recrutamento online e
offline.

3. Anélise da aquisicdo de talentos  Garante a assertividade ao escolher o candidato certo

para assumir um posto de trabalho.

4. Andlise de Integracdo, fit cultural Desempenha o papel de introduzir, treinar, aconselhar,

e engajamento

e integrar o novo colaborador a missdo, visao, valores
e cultura da organizagéo.

5. Anélise de avaliagdo de Avalia e otimiza a correlagdo entre os scores de
desempenho e valor da vida util do potencial e desempenho dos funcionarios e seu ciclo

empregado

de vida util.

6. Analise de retencéo e rotatividade = Ajuda na identificagdo prévia dos funcionarios correm

0 risco de deixar a organizagdo e 0 que precisa ser
melhorado para manté-los.

7. Andlise de bem-estar, salde, Fornece evidéncias sobre o clima organizacional e
seguranca e clima organizacional atua em praticas preventivas para promover o bem-

estar, saude e seguranca dos colaboradores.

Fonte: Elaborada pelo autor (2018)
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O instrumento foi aplicado com uma coordenadora da &rea de orcamento e gestdo
estratégica de recursos humanos, em que, além de obter o resultado da pesquisa, foi possivel
também avaliar nomenclaturas utilizadas pela area de recursos humanos e aperfeicoar o
instrumento. Para cada indicador avaliado, foi necessario escolher um conceito e justificar o
critério de escolha de forma qualitativa. O resultado deu-se através de uma média de cada um
dos indicadores por dimensdo, e entdo, uma média geral que fornece um resultado sobre as
melhores préticas do People Analytics (Quadro 3), representando uma média geral de 2,0.

Quadro 3 — Média dos indicadores por dimensao

Dimensao Meédia dos indicadores
Forca de trabalho 2,5
Busca de talentos 0,5
Aquisicdo de talentos 1,5
Integracdo, fit cultural e engajamento 2,5
Avaliacdo de desempenho, valor da vida Gtil do empregado 3,0
Retencao e rotatividade 1,3
Beme-estar, salde, seguranca e clima organizacional 2,5
Total 2,0

Fonte: Elaborada pelo autor (2018)

O gréafico de radar representa as multivaridveis do instrumento da pesquisa. Na
representacdo em azul, estdo as médias por cada dimensdo (Figura 3). A proposta do grafico é
fornecer uma representacao inicial quanto as dimensdes da pesquisa e em outras aplicacGes
verificar a evolucdo da organizacéo.

Figura 3 — Representacdo grafica das médias por dimenséo.

Forga de trabalho

5
, 4
Bem-estar, salide, seguranga
i Busca de talentos
eclima 3 25
2,5
05
13 15
Retencdo e rotatividade Aquisicdo de talentos
25
3
AVD e valor da vida util do Integracado, fit cultural e
colaborador engajamento

Fonte: Elaborada pelo autor (2018)

Por fim, realizamos uma analise de cada dimens&o a partir das justificativas qualitativas
dos critérios apontados:

Analise da forca de trabalho: Em relacéo ao indicador “perfil da forga de trabalho”, a
organizacao realiza analises descritivas dos dados demogréaficos, porém sdo realizadas anélises
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preditivas em relacdo aos custos de pessoal e planejamento da forca de trabalho que aparecem
de forma expressiva em seu planejamento estratégico para dois anos subsequentes. Ja em
relacdo a rotatividade de colaboradores, a empresa apenas apresenta os dados de rotatividade
voluntéria através de graficos e dashboards, o que coloca este indicador numa posi¢do entre o
nivel descritivo e preditivo.

Analise de busca de talentos: A organizacao dispde de fornecedores voltados para a
busca de talentos como: sites de recrutamento e headhunters, mas apenas o indicador de “canais
de recrutamento” possibilita uma extracdo de dados para que sejam realizadas analises,
enquanto o indicador “jornada de decisdo do candidato” ndo ha uma estruturacdo de dados que
seja possivel medir este indicador.

Anélise de aquisicdo de talentos: A partir dos mesmos parceiros citados na analise da
busca de talentos, € possivel para organizacdo obter dados relacionados aos estagios de
contratacdo de seus candidatos, talvez possivel a partir da implantacdo de um sistema de
recrutamento e selecdo baseado em inteligéncia artificial. Enquanto dados referentes a
qualidade da contratacdo, a empresa realiza demonstragdes descritivas para tomada de decisao
em relacdo a decisdo final para a vaga pretendida.

Andlise de integracdo, fit cultural e engajamento: Em relacdo ao indicador
“integragdo de novos colaboradores”, a organizacao possui ferramentas para avaliar o processo
de integracdo do novo colaborador e sua aderéncia a cultura da organizacéo, esta avaliacdo é
tabulada e apresentada através de analises em graficos em relatorios.

Anadlise de avaliacédo de desempenho e valor da vida util do empregado: Os indicadores de
“Gestao do desempenho” e “Custos do ciclo de vida do colaborador” possuem dados bastante
aprimorados, entre eles: avaliagbes de desempenho, produtividade, custos envolvendo
consultorias, hora homem treinado, hora homem trabalhado, despesas de deslocamento,
alimentacdo, entre outros. Estes dados compdem anélises preditivas que compdes 0 orcamento
de pessoal e planejamento de controle de custos para 0s proximos dois anos, 0 que torna o ponto
forte da organizacdo em relacdo as préaticas de People Analytics.

Andlise de retencdo e rotatividade: A organizacdo possui grande parte dos dados
necessarios para se realizar analise deste indicador, porém, estes se encontram na posse de
outras areas. N&o existem ac¢des da organizacao para iniciar um estudo aprofundado neste tipo
de analise.

Andlise de bem-estar, salde, seguranca e clima organizacional: Em relacdo ao
indicador de “Bem-estar, salide e seguranca” existem projetos para elevar os dados atualmente
existentes ao nivel preditivo através de um contrato com uma consultoria focada em processos
de salde e seguranca ocupacional para 2019. Em relacdo ao clima organizacional, os dados
obtidos através da consultoria da GPTW (Great Place to Work) fornecem analises preditivas
para que a organizacdo alcance futuramente o ranking de melhores empresas para se trabalhar
no estado da Paraiba.

Os resultados da pesquisa revelam deficiéncias em andlise de dados nos pilares
relacionados a busca, aquisicao e retencdo de talentos, pois mesmo sendo possivel a extracao
de dados, a organizacdo ndo realiza agdes para elevar a um nivel preditivo. Outras areas da
organizacdo possuem dados que respondam questdes destas dimensdes, sendo necessaria a
comunicagdo entre os setores a fim de enriquecer estas andlises.

De acordo Isson e Harriott (2016, p.31) “0 People Analytics exige que muitas coisas
sejam bem-sucedidas, incluindo forte suporte de lideranca executiva para anélise, ferramentas
e infraestrutura de tecnologia eficazes, alinhamento com prioridades corporativas e
comunicacéo eficaz entre os departamentos”.

Entretanto, observamos que a organizacao possui pontos fortes em analise de custos de
pessoal e desenvolvimento de colaboradores através de planos orcamentéarios e de
desenvolvimento voltados para analises descritivas e preditivas de seu perfil de forca de
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trabalho, gestdo do desempenho e custos do ciclo de vida do colaborador, em que apresenta
niveis gque transitam entre a analise descritiva e preditiva.

De forma geral, em relacdo as préaticas de sucesso em People Analytics, a organizacao
demonstra ser avancada em andlises de implicacOes financeiras, e quanto as analises voltadas
para as indicadores mais deficientes, apesar de ser possivel a obtencao de dados em relacéo aos
pilares da pesquisa, ndo existem acOes para a coleta e analise da maioria destes, 0 que representa
a média geral de dois (2), numa escala de um (1) a cinco (5).

Os desafios concentram-se na comunicagdo com outras areas do negdcio, lideres
voltados para analise de dados e um trabalho arduo em Big Data para elevar estes dados a niveis
que investigue cenarios futuros baseados em dados e consigam reduzir 0s custos, manter seus
talentos engajados e fornecer estimativas de retorno para seus investimentos

A partir do modelo avaliativo, a organizacdo estd munida de informacdes para tomar
decisdes sobre o direcionamento de seus investimentos em pontos mais deficientes, e como
proposta, realizar a aplicacdo do instrumento antes cada ciclo do seu plano de negocios para
que os resultados possam ser convertidos em agdes e a empresa continue se desenvolvendo nas
praticas de People Analytics.

5. CONCLUSOES E CONTRIBUICAO TECNOLOGICA/SOCIAL

O estudo procurou contribuir com o diagnostico da organizacao referente a aderéncia
das préaticas de People Analytics, como também identificar o grau de maturidade aos niveis
analiticos voltados para predicdo de diversos eventos importantes para 0 sucesso da empresa
em seu capital humano. Os resultados auxiliam na tomada de decisdo para investimentos em
analises de dados avancadas, e identificar onde estdo as deficiéncias de dados dentro da area de
Recursos Humanos. Ao fim da pesquisa o instrumento serve como ferramenta de verificacao
para que, em um proximo ciclo de aplicacdo, seja realizado um novo diagnostico para comparar
a evolucdo da organizagdo em dire¢do a um RH do futuro.

Verificamos que a organizacdo possui entendimento sobre os seus valiosos dados, € a
partir desta pesquisa, esperamos que acdOes sejam realizadas para que possam colaborar
significativamente com o avanco da organizacdo em relacdo as melhores préaticas desta
tecnologia. Para que a organizacgdo pratique o People Analytics, ndo basta apenas dispor dos
dados necessarios, € preciso que tenha uma boa governanca destes dados e liderancas que
busquem aperfeicoa-los para que as respostas dos problemas de neg6cios na area de recursos
humanos sejam orientadas pelos dados. Este tema é de extrema relevancia no mercado mundial,
e a empresa esta na direcdo certa ao identificar a necessidade em investigar este assunto, ao
esbocar projetos voltados para andlises preditivas em seu planejamento estratégico para 0s
préximos anos.

Além de sua importante contribuicdo para as organizacdes, o instrumento desenvolvido
serve como ponto de partida para empresas de consultoria na aplicacdo de avaliages para
diagnosticar a aderéncia de seus clientes ao People Analytics, e assim, atuar em possiveis
intervencdes.

Este trabalho é um esforgo inicial em direcdo a um modelo avaliativo para diagnosticar
a maturidade da organizagdo em relacdo as praticas de People Analytics. Temos como
pretensdo, em trabalhos futuros, aplicar o modelo em outras empresas de diferentes contextos
para verificar a precisdo de aferi¢do dos critérios estabelecidos.
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APENDICE 1 ]
AVALIACAO PARA DIAGNOSTICO ATUAL DA

ORGANIZACAO REFERENTE A PRATICAS DE PEOPLE ANALYTICS.

Descricéo:

Este questionario tem como objetivo diagnosticar a situacdo atual da organizacdo investigada sobre as
préaticas de People Analytics na perspectiva dos sete pilares de sucesso em People Analytics.

Instrugdes:

Atribuir conceitos de 0 a 4 em ordem crescente de niveis do People Analytics, a cada um dos indicadores
de cada uma das sete dimensdes.

Considerar os critérios de analise dos respectivos indicadores conforme legenda abaixo:

N/A - N&o se aplica ao
contexto da organizacao.

A empresa ndo possui areas relacionadas ao indicador examinado.

0 - Quando a organizagao
nao possui dados
estruturados.

A empresa ndo possui dados que possam fornecer respostas para as
questdes dos indicadores ou 0s mesmos encontram-se em silos sem
nenhuma conexao.

1 - Quando se realiza a
coleta dos dados.

A empresa possui ferramentas e sistemas integrados que possibilitam a
extracdo dos dados a fim de realizar andlises dos indicadores.

2 - Quando se realizam
analises descritivas.

A empresa recebe informacgdes sobre sua posi¢do no passado até o
presente momento, identificando padrdes de comportamento através de
dashboards e scorecards.

3 - Quando se realizam
analises preditivas.

A empresa realiza estudos estatisticos sobre dados atuais e histéricos
para previsfes sobre o futuro. E bastante alinhado a probabilidade e o
impacto que estas analises podem causar a organizacao.

4 - Quando se realizam
analises prescritivas.

A empresa desenvolve analise que fornecem opc¢oes de decisédo sobre os
possiveis resultados preditivos para aplicacdo de acdes preventivas para
que 0s acontecimentos previstos ndo venham a acontecer.

Os conceitos deverdo ser justificados com argumentacgéo qualitativa e contextualizados com base nos

indicadores.




Dimensédo 1 — Andlise da forca de trabalho
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A analise da forca de trabalho permite que as organizacGes identifiguem os colaboradores necessarios
para atingir suas metas e objetivos de negdcios, desde as necessidades atuais até o planejamento futuro

de demanda e sucessao.

Indicador Conceito | Critério de Analise
1.1. Perfil da forca de N/A Né&o se aplica ao contexto da organizagéo.
trabalho

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo ao Perfil da forca de

Possiveis variaveis: trabalho.

Carga de trabalho, nivel, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
status, quantidade referente ao perfil da forca de trabalho.

necessaria, implicagdo

financeira, diversidade, entre 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
outras variaveis os dados coletados de perfil da forca de trabalho.
relacionadas.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados de perfil da forca de trabalho.

4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de perfil da forca de
trabalho.

Justifique:

Indicador Conceito | Critério de Analise

1.2. Rotatividade de N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
colaboradores

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo a rotatividade de

Possiveis variaveis: colaboradores

Rotatividade voluntaria 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados

(aposentadoria, promocao, referente a rotatividade de colaboradores.

pedido de desligamento) e

involuntaria, motivo da saida 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando

do colaborador, destino do 0os dados coletados de rotatividade de

colaborador, entre outras colaboradores.

variaveis relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados de rotatividade de
colaboradores.

4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados de rotatividade de
colaboradores.

Justifique:




Dimensdo 2. Andlise da busca de talentos

Trata-se da pratica de identificar e descobrir candidatos a emprego, passivos ou ativos, através do uso
de técnicas de recrutamento online e offline.

Indicador Conceito | Critério de Analise
2.1. Canais de recrutamento N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo a canais de recrutamento.
Quantidade de pessoas que _ _ i
viram a vaga, quantidade 1 Quando € poss_lvel realizar a coleta dos dados
que se candidataram, relagio referente a canais de recrutamento.
entre nimero de - —_ — —
visualizacdes e solicitaces 2 Quando se realizam anallsgs descritivas utilizando
em midias sociais, banco de o0s dados coletados de canais de recrutamento.
curriculos, universidades,
plataformas de vagas, entre 3 Quando se realizam andlises preditivas utilizando
outras variavels os dados coletados de canais de recrutamento.
relacionadas.

4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de canais de
recrutamento.

Justifique:

Indicador Conceito | Critério de Analise

2.2. Jornada de deciséo do N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.
candidato

0 Quando a organizagdo nao possui dados

Possiveis variaveis: estruturados em relacdo a jornada de decisdo do

Motivos que o fazem candidato.

procurar um novo emprego, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados

canais que frequentem, referente a jornada de deciséo do candidato.

motivos de se querer

trabalhar na organizacéo e 2 Quando se realizam andlises descritivas utilizando

ser um defensor da marca, 0s dados coletados de jornada de decisdo do

entre outras variaveis candidato.

relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados de jornada de decisdo do
candidato.

4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de jornada de decisdo
do candidato.

Justifique:
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Dimenséo 3. Analise da aquisi¢do de talentos

A analise de aquisicdo de talentos € fundamental para garantir a assertividade ao escolher o candidato
certo para assumir um posto de trabalho. Para que isto ocorra, é necessario obter dados que otimizem o
processo de entrevista e determine as melhores maneiras de examinar os candidatos durante todo o
processo de selecdo.

Indicador Conceito | Critério de Analise
3.1. Estagios de contratacdo N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.

0 Quando a organizagdo nao possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagdo & estagios de contratagdo.
Questionarios de inscricéo, _ _ i
filtro de candidatos, ranking 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
dos melhores candidatos, referente a estagios de contratacéo.
matchs para outras vagas - — — —
nio disponiveis no 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
momento. entre outras o0s dados coletados de estagios de contratacéo.
variaveis relacionadas.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
os dados coletados de estagios de contratacao.

4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de estagios de
contratacao.

Justifique:

Indicador Conceito | Critério de Analise

3.2. Qualidade da N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
contratacéo

0 Quando a organizagdo nao possui dados
estruturados em relacéo a qualidade da contratag&o.

Possiveis variaveis: . _ :

Testes, perfil do candidato, 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
fit cultural, tempo de referente a qualidade da contratagéo.
preenchimento da vaga, - — — —
assertividade com o perfil 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
desejado, entre outras o0s dados coletados de qualidade da contratacéo.
variaveis relacionadas.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
o0s dados coletados de qualidade da contratacéo.

4 Quando se realizam analises prescritivas
utilizando os dados coletados de qualidade da
contratacao.

Justifique:




Dimenséo 4. Analise da Integracdo, fit cultural e engajamento
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Este processo consiste em introduzir, treinar, aconselhar, e integrar o novo colaborador a misséo, visao,
valores e cultura da organizacéo, a fim de garantir a fidelidade e produtividade dele ao longo do tempo
em que permanecer na organizacao.

Indicador Conceito | Critério de Analise
4.1. Integracdo de novos N/A N&o se aplica ao contexto da organizacéo.
colaboradores.
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo a integracdo de novos
Possiveis variaveis: colaboradores.
Pesquisas de primeiras 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
impressdes, como se sentem, referente a integracdo de novos colaboradores.
treinamentos realizados,
reunides realizadas, projetos 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
envolvidos, absenteismo, 0os dados coletados de integragdo de novos
feedbacks, avaliago 360, colaboradores.
entrevista com mentores, 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
entre_outras variaveis 0s dados coletados de integracdo de novos
relacionadas. colaboradores.
4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de integracdo de
novos colaboradores.
Justifique:
Indicador Conceito | Critério de Analise
4.2. Engajamento de N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
colaboradores
0 Quando a organizacdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo & engajamento de
Quantidade de trabalho fora colaboradores.
do horéario normal, volume e 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
tempo de e-mails, conexdes referente a engajamento de colaboradores.
com pessoas fora da equipe,
% de participagdo em 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
reunides, tempo de 0s dados coletados de engajamento de
visualizagao de contetido colaboradores.
nao _comermal qn-llne, 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
atividades em sites de os dados coletados de engajamento de
recrtljtar_nento, entre outras colaboradores.
variaveis relacionadas.

4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados de engajamento de
colaboradores.

Justifique:




Dimenséo 5. Analise de avaliacdo de desempenho e valor da vida Util do empregado

Esta andlise ajuda as organizacdes a avaliar a correlacdo entre os scores de potencial e desempenho dos
funcionarios no passado, presente e futuro. Trata-se de uma informag&o importante para reduzir e mitigar

0 custo com contratac@es ruins e otimizar o valor da vida Gtil dos colaboradores.

Indicador Conceito | Critério de Analise
5.1. Gestdo do desempenho N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.

0 Quando a organizacdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagéo a gestdo do desempenho.
Meétricas quantitativas _ _ i
vinculadas ao negécio, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
avaliagdo de desempenho, referente a gestdo do desempenho.
ciclos mensais de feedbacks _ _ __ __
via apps, dados granulares 2 Quando se realizam anallsgs descritivas utilizando
de desempenho, entre outras 0s dados coletados de gestdo do desempenho.
variaveis relacionadas.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
os dados coletados de gestdo do desempenho.

4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de gestdo do
desempenho.

Justifique:
Indicador Conceito | Critério de Analise
5.2. Custos do ciclo de vida N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
do colaborador

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo a custos do ciclo de vida do
Custos de plataformas de colaborador.
emprego, anincios, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
avaliagGes médicas, HH do referente a custos do ciclo de vida do colaborador.
recrutador e gestor, i _ _ _
deslocamento de candidato, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
integracdo, papelada do RH, 0s dados coletados de custos do ciclo de vida do
treinamento, alimentago em colaborador.
rela_glgt()),_retgrno, pontr:) de 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
eqt“ ! ”to’ esempenno, os dados coletados de custos do ciclo de vida do
entre outras variaveis colaborador.
relacionadas. i _ _

4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados de custos do ciclo de
vida do colaborador.

Justifique:




Dimenséo 6. Analise de retengdo e rotatividade
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A andlise da rotatividade de funcionarios ajuda a identificar quais funcionarios correm o risco de deixar
a organizacao, através da pontuacgdo de atrito que ocorre a partir de diversas varidveis em todo seu ciclo

de vida na organizacéo.

Indicador Conceito | Critério de Analise
6.1. Perfil funcional e N/A N&o se aplica ao contexto da organizacéo.
sociodemografico.
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo ao campo de recursos
Possiveis variaveis: humanos.
Geénero, escolaridade, tempo 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
na funcio, deslocamento, referente ao campo de recursos humanos.
salério, competéncias,
motivacionais e 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
desenvolvimento, entre os dados coletados do campo de recursos humanos.
outras variaveis
relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
o0s dados coletados do campo de recursos humanos.
4 Quando se realizam analises prescritivas
utilizando os dados coletados do campo de recursos
humanos.
Justifique:
Indicador Conceito | Critério de Andlise
6.2. Financeiro e N/A N&o se aplica ao contexto da organizagao.
Organizacional
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relagdo ao campo financeiro e
Possiveis variaveis: organizacional.
Receitas, crescimento, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
namero de clientes, referente ao campo financeiro e organizacional.
avaliacdo em midias sociais,
classificaco e reputacéo, 2 Quando se realizam andlises descritivas utilizando
entre outras variaveis 0s dados coletados do campo financeiro e
relacionadas. organizacional.
3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados do campo financeiro e
organizacional.
4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados do campo financeiro
e organizacional.

Justifique:




Indicador Conceito | Critério de Analise
6.3. Mercado N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo ao campo do mercado.
PIB e taxa de desemprego _ _ i
por localizagio e tamanho da 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
empresa, tendéncia de referente ao campo do mercado.
mercado, indicadores de _ — __ __
acdes, oferta e demanda de 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
colaboradores, riscos o0s dados coletados do campo do mercado.
financeiros, entre outras
variaveis relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados do campo do mercado
4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados do campo do
mercado
Justifique:
Indicador Conceito | Critério de Analise
6.4. Midias sociais. N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo ao campo das midias
Acompanhamento de sociats.
atualizacGes de perfil, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
mudangas na foto do perfil, referente ao campo das midias sociais.
ter ou ndo um perfil nas i _ _ _
redes sociais, mencdes, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
seguidores, influenciadores, 0s dados coletados do campo das midias sociais.
grupos, entre outras
variaveis relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
o0s dados coletados do campo das midias sociais.
4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados do campo das midias
sociais.

Justifique:
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Dimenséo 7. Analise de bem-estar, salide, seguranca e clima organizacional

As organizacdes precisam projetar um ambiente e uma cultura que promovam seguranca, salde e bem-
estar dos seus funcionarios, e mostrar que ndo se trata apenas da correlacdo entre estes topicos, mas uma
causa, entre o clima dos funcionarios e a analise destes dados com o fornecimento de evidéncias sobre
a relacdo entre bem-estar, produtividade e o bottom line da empresa.

Indicador Conceito | Critério de Analise
7.1. Bem-estar, saude e N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.
seguranga

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo a bem-estar, salde e

Possiveis variaveis: seguranca.

Absenteismo, obesidade, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
tabagismo, exames referente a bem-estar, salide e seguranca.
periodicos, mudancas de i _ _ _
funcéo, avaliacdes clinicas, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
vacinagdes, quantidade de 0s dados coletados de bem-estar, saude e
empregados engajados em seguranca.

atlf[/ldades_flsu_:as, entre 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
oul ras vagavels 0s dados coletados de bem-estar, saude e
relacionadas. seguranca.

4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de bem-estar, satide e
seguranca.

Justifique:
Indicador Conceito | Critério de Andlise
7.2. Clima Organizacional N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.

0 Quando a organizagdo nao possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagéo a clima organizacional
Comunicagdo e processo _ _ i
decisorio, lideranca, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
relacionamento interpessoal, referente a clima organizacional
condigdes de trabalho, _ — __ __
imagem da empresa, 2 Quando se realizam ana!lses descr_ltlvgs utilizando
realizacdo pessoal, 0s dados coletados de clima organizacional.
beneficios, promocdes,
qualidade de vida, entre 3 Quando se realizam andlises preditivas utilizando
outras variaveis os dados coletados de clima organizacional.
relacionadas.

4 Quando se realizam analises prescritivas
utilizando os dados coletados de clima
organizacional.

Justifique:
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APENDICE 2

INSTRUMENTO DE AVALIACAO RESPONDIDO PELA EMPRESA ANALISADA

Descricao:

Este guestionario tem como objetivo diagnosticar a situacdo atual da organizagdo investigada sobre as
praticas de People Analytics na perspectiva dos sete pilares de sucesso em People Analytics.

Instrucdes:

Atribuir conceitos de 0 a 4 em ordem crescente de niveis do People Analytics, a cada um dos indicadores
de cada uma das sete dimensdes.
Considerar os critérios de analise dos respectivos indicadores conforme legenda abaixo:

N/A - N&o se aplica ao
contexto da organizacao.

A empresa ndo possui areas relacionadas ao indicador examinado.

0 - Quando a organizagéo
nao possui dados
estruturados.

A empresa ndo possui dados que possam fornecer respostas para as
questdes dos indicadores ou 0s mesmos encontram-se em silos sem
nenhuma conexao.

1 - Quando se realiza a
coleta dos dados.

A empresa possui ferramentas e sistemas integrados que possibilitam a
extracdo dos dados a fim de realizar andlises dos indicadores.

2 - Quando se realizam
analises descritivas.

A empresa recebe informacdes sobre sua posicdo no passado até o
presente momento, identificando padrdes de comportamento através de
dashboards e scorecards.

3 - Quando se realizam
analises preditivas.

A empresa realiza estudos estatisticos sobre dados atuais e histéricos
para previsfes sobre o futuro. E bastante alinhado a probabilidade e o
impacto que estas analises podem causar a organizacao.

4 - Quando se realizam
analises prescritivas.

A empresa desenvolve anélise que fornecem op¢oes de deciséo sobre 0s
possiveis resultados preditivos para aplicacdo de agdes preventivas para
gue 0s acontecimentos previstos ndo venham a acontecer.

Os conceitos deverdo ser justificados com argumentacdo qualitativa e contextualizados com base nos

indicadores.




25

Dimensédo 1 — Andlise da forca de trabalho

A analise da forca de trabalho permite que as organizacGes identifiguem os colaboradores necessarios

para atingir suas metas e objetivos de negdcios, desde as necessidades atuais até o planejamento futuro

de demanda e sucessao.

Indicador Conceito | Critério de Analise
1.1. Perfil da forca de N/A N&o se aplica ao contexto da organizacéo.
trabalho
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo ao Perfil da forca de
Possiveis variaveis: trabalho.
Carga de trabalho, nivel, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
status, quantidade referente ao perfil da forca de trabalho.
necessaria, implicagdo
financeira, diversidade, entre 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
outras variaveis os dados coletados de perfil da forca de trabalho.
relacionadas.
3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados de perfil da forca de trabalho.
4 Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de perfil da forca de
trabalho.

anos subsequentes.

Justifique: Para analises de dados em relacdo a dados demograficos sdo criados dashboards
para acompanhamentos e a¢Oes. Porém, utilizam-se variaveis financeiras da forca de trabalho
como base para analises preditivas de planejamento da for¢a de trabalho para os proximos dois

Indicador Conceito | Critério de Analise
1.2. Rotatividade de N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
colaboradores
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacdo a rotatividade de
Possiveis variaveis: colaboradores
Rotatividade voluntaria 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
(aposentadoria, promocao, referente a rotatividade de colaboradores.
pedido de desligamento) e
involuntaria, motivo da saida 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
do colaborador, destino do 0os dados coletados de rotatividade de
colaborador, entre outras colaboradores.
variaveis relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0os dados coletados de rotatividade de
colaboradores.
4 Quando se realizam analises prescritivas
utilizando os dados coletados de rotatividade de
colaboradores.

Justifique: A organizacgdo realiza a tabulagdo de dados e anélises descritivas voltadas para a
rotatividade voluntaria através de entrevistas de desligamento que contém informagdes de
motivos da saida do colaborador.




Dimensdo 2. Andlise da busca de talentos
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Trata-se da pratica de identificar e descobrir candidatos a emprego, passivos ou ativos, através do uso

de técnicas de recrutamento online e offline.

Indicador Conceito | Critério de Analise
2.1. Canais de recrutamento N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagéo a canais de recrutamento.
Quantidade de pessoas que _ _ i
viram a vaga, quantidade 1 Quando € poss_lvel realizar a coleta dos dados
que se candidataram, relagio referente a canais de recrutamento.
entre nimero de - —_ — —
visualizacdes e solicitaces 2 Quando se realizam anallsgs descritivas utilizando
em midias sociais, banco de o0s dados coletados de canais de recrutamento.
curriculos, universidades,
plataformas de vagas, entre 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
outras variaveis os dados coletados de canais de recrutamento.
relacionadas.

4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de canais de
recrutamento.

Justifique: Os canais de recrutamento da organizagdo permitem que essas bases sejam extraidas
dos sites e/ou softwares atualmente utilizados, porém atualmente ndo sdo considerados.

Indicador Conceito | Critério de Analise
2.2. Jornada de deciséo do N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.
candidato
0 Quando a organizagdo nao possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo a jornada de decisdao do
Motivos que o fazem candidato.
procurar um novo emprego, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
canais que frequentem, referente a jornada de deciséo do candidato.
motivos de se querer
trabalhar na organizacio e 2 Quando se realizam andlises descritivas utilizando
ser um defensor da marca, os dados coletados de jornada de decisdo do
entre outras variaveis candidato.
relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados de jornada de decisdo do
candidato.
4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de jornada de decisdo
do candidato.

Justifique: Nao possui dados relevantes que fornecam valor ao indicador.




Dimenséo 3. Analise da aquisi¢do de talentos

A analise de aquisicdo de talentos € fundamental para garantir a assertividade ao escolher o candidato
certo para assumir um posto de trabalho. Para que isto ocorra, é necessario obter dados que otimizem o
processo de entrevista e determine as melhores maneiras de examinar os candidatos durante todo o

processo de selecdo.

Indicador Conceito | Critério de Analise
3.1. Estagios de contratacdo N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.

0 Quando a organizagdo nao possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagdo & estagios de contratagdo.
Questionarios de inscricéo, _ _ i
filtro de candidatos, ranking 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
dos melhores candidatos, referente a estagios de contratagao.
matchs para outras vagas - — — —
nio disponiveis no 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
momento. entre outras o0s dados coletados de estagios de contratacéo.
variaveis relacionadas.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando

os dados coletados de estagios de contratacao.
4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de estagios de
contratacao.

Justifique: E possivel realizar a coleta de dados referente ao indicador, mas atualmente néo é

realizado.
Indicador Conceito | Critério de Analise
3.2. Qualidade da N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
contratacéo
0 Quando a organizagdo ndo possui dados
estruturados em relacéo a qualidade da contratag&o.
Possiveis variaveis: . _ :
Testes, perfil do candidato, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
fit cultural, tempo de referente a qualidade da contratacéo.
preenchimento da vaga, . — — —
assertividade com o perfil 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
desejado, entre outras o0s dados coletados de qualidade da contratacéo.
variaveis relacionadas.
3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
o0s dados coletados de qualidade da contratacéo.
4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados de qualidade da
contratacao.

Justifique: As consultorias contratadas para realizar o servico de recrutamento e selecdo
possuem dados de testes, perfil de candidatos, fit cultural, SLA do processo de recrutamento e
selecdo, banco de curriculos. Esses dados sdo apresentados para a area de Desenvolvimento
Organizacional em forma de dashboards e analises descritivas para a tomada de decisdes.




Dimenséo 4. Analise de Integracdo, fit cultural e engajamento
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Este processo consiste em introduzir, treinar, aconselhar, e integrar o novo colaborador a missao, visao,
valores e cultura da organizacéo, a fim de garantir a fidelidade e produtividade dele ao longo do tempo
em que permanecer na organizacao.

Indicador Conceito | Critério de Analise
4.1. Integracdo de novos N/A N&o se aplica ao contexto da organizacéo.
colaboradores.

0 Quando a organizagdo ndo possui dados

estruturados em relacdo a integracdo de novos

Possiveis variaveis: colaboradores.
Pesquisas de primeiras 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
impressdes, como se sentem, referente a integracdo de novos colaboradores.
treinamentos realizados,
reunides realizadas, projetos 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
envolvidos, absenteismo, 0os dados coletados de integragdo de novos
feedbacks, avaliagéo 360, colaboradores.
entrevista com r_T]en'gores, 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
entre outras variavels os dados coletados de integragio de novos
relacionadas. colaboradores.

4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de integracdo de
novos colaboradores.

Justifique: Existe um questiondrio em que os gestores preenchem informagdes sobre os
primeiros 90 dias do colaborador, esse questionario € tabulado e mostrado a partir de graficos
e tabelas para que haja uma anélise de integracdo dos novos colaboradores.

Indicador Conceito | Critério de Analise
4.2. Engajamento de N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
colaboradores

0 Quando a organizacdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo a engajamento de
Quantidade de trabalho fora colaboradores.
do horario normal, volume e 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
tempo de e-mails, conexdes referente a engajamento de colaboradores.
com pessoas fora da equipe,
% de participacdo em 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
reunides, tempo de 0s dados coletados de engajamento de
visualizagdo de contetido colaboradores.
nao _comermal o_n-llne, 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
atividades em sites de 0s dados coletados de engajamento de
recrtljtar.nento, entre outras colaboradores.
variaveis relacionadas.

4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados de engajamento de
colaboradores.

Justifique: Para a medi¢do do engajamento dos colaboradores, a organizagdo ndo utiliza
exatamente as variaveis do indicador, pois ndo hd uma comunicacgdo entre a area de Tl e o RH
para a obtencdo destes dados, mas ha pesquisas internas de satisfacdo e engajamento em que
os colaboradores recebem por e-mail em relacdo a programas ou topicos especificos que sdo




utilizados em juncdo com demais pesquisas para prever resultados de pesquisas de clima e
reacdes a novas acdes da organizacao.

Dimensdo 5. Anélise de avaliacdo de desempenho e valor da vida Gtil do empregado

Esta analise ajuda as organizagdes a avaliar a correlacdo entre os scores de potencial e desempenho dos
funcionéarios no passado, presente e futuro. Trata-se de uma informacao importante para reduzir e mitigar

0 custo com contratac@es ruins e otimizar o valor da vida Gtil dos colaboradores.

Indicador Conceito | Critério de Analise
5.1. Gestdo do desempenho N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagdo a gestdo do desempenho.
Métricas quantitativas _ _ i
vinculadas ao negécio, 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
avaliacio de desempenho, referente a gestéo do desempenho.
ciclos mensais de feedbacks _ _ _ _
via apps, dados granulares 2 Quando se realizam anallsgs descritivas utilizando
de desempenho, entre outras os dados coletados de gestdo do desempenho.
variaveis relacionadas.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando

0s dados coletados de gestdo do desempenho.
4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de gestdo do
desempenho.

Justifique: Os dados coletados em avaliagGes de desempenho, produtividade de colaboradores
das areas técnicas e a aplicacdo do book de evidéncias das competéncias, sdo fundamentais
para que se criem mapas de sucessdo, programas de desenvolvimento individual, escolhendo
acOes direcionadas para que o colaborador seja um futuro lider ou desenvolva competéncias
para determinada funcdo/atividade.

equilibrio, desempenho,

Indicador Conceito | Critério de Analise
5.2. Custos do ciclo de vida N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
do colaborador

0 Quando a organizagdo nao possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo a custos do ciclo de vida do
Custos de plataformas de colaborador.
emprego, anincios, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
avaliagGes médicas, HH do referente a custos do ciclo de vida do colaborador.
recrutador e gestor,
deslocamento de candidato, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
integracdo, papelada do RH, os dados coletados de custos do ciclo de vida do
treinamento, alimentagdo em colaborador.
relagdo, retorno, ponto de 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando

os dados coletados de custos do ciclo de vida do
colaborador.




entre outras variaveis
relacionadas.

Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados de custos do ciclo de
vida do colaborador.

Justifique: Os custos com colaboradores s@o realizados de forma granular, através de bancos
de dados de diversas naturezas para que sejam realizados o orcamento de pessoal para dois
anos, e programas de oxigenacao de colaboradores.

Dimenséo 6. Analise de retencgdo e rotatividade
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A andlise da rotatividade de funcionarios ajuda a identificar quais funcionarios correm o risco de deixar
a organizacao, através da pontuacgdo de atrito que ocorre a partir de diversas varidveis em todo seu ciclo

de vida na organizacéo.

Indicador Conceito | Critério de Analise
6.1. Perfil funcional e N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.
sociodemografico.
0 Quando a organizagdo nao possui dados
estruturados em relacdo ao campo de recursos
Possiveis variaveis: humanos.
Geénero, escolaridade, tempo 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
na funcdo, deslocamento, referente ao campo de recursos humanos.
salério, competéncias,
motivacionais e 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
desenvolvimento, entre os dados coletados do campo de recursos humanos.
outras variaveis
relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
0s dados coletados do campo de recursos humanos.
4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados do campo de recursos
humanos.

Justifique: Séo realizadas andlises descritivas dos colaboradores em relagdo a rotatividade,
buscando entender o perfil dos colaboradores que deixam a organizag&o.

Indicador Conceito | Critério de Analise
6.2. Financeiro e N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.
Organizacional

0 Quando a organizagdo ndo possui dados

estruturados em relacdo ao campo financeiro e

Possiveis variaveis: organizacional.
Receitas, crescimento, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
namero de clientes, referente ao campo financeiro e organizacional.
avaliacdo em midias sociais,
classificacao e reputagéo, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
entre outras variaveis 0s dados coletados do campo financeiro e
relacionadas. organizacional.

3 Quando se realizam analises preditivas utilizando

0s dados coletados do campo financeiro e
organizacional.




Quando se realizam andlises prescritivas
utilizando os dados coletados do campo financeiro
e organizacional.

Justifique: S&o realizadas andlises com estes tipos de dados apenas na area financeira da
organizacdo, porém nao ha acbes para estudar a retencdo e rotatividade de colaboradores a

partir destes dados.

Indicador Conceito | Critério de Analise
6.3. Mercado N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo ao campo do mercado.
PIB e taxa de desemprego _ _ i
por localizag&o e tamanho da 1 Quando € possivel realizar a coleta dos dados
empresa, tendéncia de referente ao campo do mercado.
mercado, indicadores de - — — —
acdes, oferta e demanda de 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
colaboradores. riscos os dados coletados do campo do mercado.
financeiros, entre outras
variaveis relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando

0s dados coletados do campo do mercado
4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados do campo do
mercado

Justifique: Sdo realizadas analises com estes tipos de dados apenas na area de marketing da
organizagdo, porem ndo ha acdes para estudar a retencdo e rotatividade de colaboradores a

partir destes dados.

Indicador Conceito | Critério de Analise
6.4. Midias sociais. N/A N&o se aplica ao contexto da organizacao.

0 Quando a organizagdo ndo possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relacdo ao campo das midias
Acompanhamento de sociais.
atualizacGes de perfil, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
mudangas na foto do perfil, referente ao campo das midias sociais.
ter ou ndo um perfil nas
redes sociais, mencdes, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
seguidores, influenciadores, os dados coletados do campo das midias sociais.
grupos, entre outras
variaveis relacionadas. 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando

os dados coletados do campo das midias sociais.
4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados do campo das midias
sociais.

Justifique: E possivel realizar a coleta dos dados, porém n&o ha acdes da organizacéo para este

tipo de andlise.
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Dimenséo 7. Analise de bem-estar, salide, seguranca e clima organizacional

As organizacdes precisam projetar um ambiente e uma cultura que promovam seguranca, salde e bem-
estar dos seus funcionarios, e mostrar que ndo se trata apenas da correlacdo entre estes topicos, mas uma
causa, entre o clima dos funcionarios e a analise destes dados com o fornecimento de evidéncias sobre

a relacdo entre bem-estar, produtividade e o bottom line da empresa.

Indicador Conceito | Critério de Analise
7.1. Bem-estar, saude e N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.
seguranga

0 Quando a organizagdo ndo possui dados

estruturados em relacdo a bem-estar, salde e

Possiveis variaveis: seguranca.
Absenteismo, obesidade, 1 Quando é possivel realizar a coleta dos dados
tabagismo, exames referente a bem-estar, salide e seguranca.
periodicos, mudancas de
funcéo, avaliacdes clinicas, 2 Quando se realizam analises descritivas utilizando
vacinagdes, quantidade de 0s dados coletados de bem-estar, saude e
empregados engajados em seguranca.
at|V|dades_f|su_:as, entre 3 Quando se realizam analises preditivas utilizando
outras variaveis os dados coletados de bem-estar, salde e
relacionadas. seguranca.

4 Quando se realizam andlises prescritivas

utilizando os dados coletados de bem-estar, satide e
seguranca.

Justifique: H& projetos para 2019 em que serdo utilizados estes dados para agdes preventivas
de colaboradores, através de dados de utilizacdo de beneficios e avaliagdes clinicas. Porém, no
momento existem apenas analises descritivas de absenteismo, colaboradores que realizam
atividades fisicas, registro de acidentes, colaboradores afastados por doenca, entre outros.

Indicador Conceito | Critério de Andlise
7.2. Clima Organizacional N/A Né&o se aplica ao contexto da organizacéo.

0 Quando a organizagdo nao possui dados
Possiveis variaveis: estruturados em relagéo a clima organizacional
Comunicagdo e processo _ _ i
decisorio, lideranca, 1 Quando é pc_)sswel regllza}r a coleta dos dados
relacionamento interpessoal, referente a clima organizacional
condicdes de trabalho, _ — — _
imagem da empresa, 2 Quando se realizam ana!lses descr_ltlvgs utilizando
realizacdo pessoal, 0s dados coletados de clima organizacional.
beneficios, promocdes,
qualidade de vida, entre 3 Quando se realizam andlises preditivas utilizando
outras variavels os dados coletados de clima organizacional.
relacionadas.

4 Quando se realizam analises prescritivas

utilizando os dados coletados de clima

organizacional.

Justifique: Através de consultorias focadas em clima organizacional, existem estudos
preditivos em relacdo a lideranca, condicdes de trabalho, imagem da empresa, beneficios,




qualidade de vida do colaborador através de dados de pesquisa de clima para que a organizagdo
possa se posicionar em rankings de melhores empresas para se trabalhar.
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