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TRANSFORMANDO INSIGHTS EM ACAO: o papel da tomada de decisio baseada em
dados no sucesso de People Analytics nas organizacgoes

1 INTRODUCAO

Na era da informacdo e da tecnologia, a capacidade de uma organizacdo em tomar
decisdes estratégicas baseadas em dados € fundamental para seu sucesso e competitividade. No
contexto especifico da gestdo de pessoas, essa necessidade se torna ainda mais premente. A
medida que as empresas buscam maximizar o potencial humano e otimizar suas operagdes, a
integracdo de analises de dados na tomada de decisdes relacionadas a pessoas tem se tornado
uma &rea de interesse crescente. Neste contexto, surge o campo do People Analytics, que visa
utilizar dados para compreender e melhorar o desempenho humano nas organizagdes.

A gestdo efetiva de recursos humanos é um elemento critico para 0 sucesso
organizacional. E desafiador gerir o que ndo é mensurado. A auséncia de métricas claras para
avaliar o desempenho e as necessidades das equipes dificulta a identificacdo de areas de
melhoria e a implementacdo de mudancas eficazes nos processos de recrutamento, selecéo,
engajamento e retencdo de talentos.

A tomada de decisdes baseada exclusivamente na intuicdo ou feeling é inerentemente
arriscada e imprecisa. Embora profissionais experientes possam oferecer insights importantes,
essa abordagem ndo é sustentavel nem escalavel. Felizmente, dispde-se de uma ferramenta
poderosa: os dados.

Os dados fornecem uma base solida para fundamentar as decisfes relacionadas as
pessoas. Eles capacitam a identificacdo de tendéncias, padrdes e insights que podem informar
estratégias de negdcios mais eficazes. Ao analisar dados de desempenho, feedback dos
funcionérios, taxas de rotatividade e outras métricas relevantes, pode-se compreender melhor
as necessidades da equipe e tomar decisdes informadas sobre como aprimorar sua produtividade
e satisfacdo. Partindo dessa constatacdo, a presente pesquisa busca analisar o impacto da
integracdo de analises de dados na tomada de decisbes relacionadas a pessoas sobre o0s
resultados da area de Recursos Humanos, incluindo a gestdo e retencdo de talentos, bem como
a obtencdo de insights estratégicos para a organizacdo. Especificamente buscou-se: (i) analisar
como as empresas estdo integrando analises de dados na tomada de decisfes relacionadas a
pessoas, destacando melhores préaticas e desafios encontrados; (ii) avaliar o impacto do uso de
analises de dados na gestdo de recursos humanos das or-ganizacdes, com énfase na
identificacdo, atracdo e retencdo de talentos; e por fim, (iii) comparar diferentes estratégias e
ferramentas utilizadas em People Analytics para de-monstrar sua eficacia na geracao de insights
estratégicos e na melhoria do desempenho organizacional.

Trazer a luz o estudo de como a tomada de decisdo baseada em dados e sua
aplicabilidade em People Analytics é fundamental em um contexto empresarial em constante
evolucdo como o que esta acontecendo neste momento. A area de Recursos Humanos esta
passando por uma transformacéo bastante significativa, com a ascensdo do People Analytics
mudando os alicerces da visdo que se tem sobre a area de Recursos Humanos e a forma como
as organizacgdes gerenciam suas informac6es sobre colaboradores e 0 mercado de trabalho.

Demonstrar as técnicas de andlises de dados e o modo que podem refletir na
produtividade e engajamento dos funcionarios pode permitir que as empresas tomem decisdes
mais embasadas e estratégicas no que diz respeito ao recrutamento, retencao e desenvolvimento
de talentos, além de uma melhor compreensdo das necessidades e preferéncias de seus
colaboradores.

Além disso, a incorporacédo de analises de dados na gestdo de Recursos Humanos pode
permitir que as organizagdes possam identificar e desenvolver seus talentos de maneira mais
eficaz, contribuindo para o aumento da satisfacdo dos funcionarios, que podem se beneficiar de
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programas de desenvolvimento mais personalizados, orientados por dados, para maximizar seu
potencial e avancar em suas carreiras de maneira significativa.

Ademais, a andlise de dados contribui para uma sociedade mais produtiva e resiliente,
ajudando a mitigar vieses inconscientes e a discriminacdo na tomada de decisdes relacionadas
a gestdo de pessoas, promovendo assim, uma melhor equidade e diversidade nas organizacdes
e na sociedade como um todo.

Portanto, este estudo é de suma importdncia, ndo apenas para 0 avanco do
conhecimento e aprimoramento das praticas empresariais vivenciadas dentro do ambiente da
sala de aula, mas também para o desenvolvimento pessoal e profissional dos envolvidos,
contribuindo para uma sociedade e organizacdes mais eficientes, justas e inovadoras.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Impacto da tecnologia na gestao de pessoas

E perceptivel a onipresenca da tecnologia nas mais diversas esferas da sociedade. Desde
robds desempenhando tarefas domésticas simples até maquinas sofisticadas revolucionando
setores como o agronegdcio. A nova era industrial € marcada por uma automacao abrangente e
acessivel. Conforme Schwab (2015), esta revolucdo tecnoldgica esta permeando todos os
segmentos e economias numa crescente harmonia e integracdo das descobertas, incluindo a
gestdo de pessoas, seja em ambientes urbanos ou rurais, domiciliares ou organizacionais.

E notavel o surgimento de uma nova dinamica entre seres humanos e maquinas,
destacando a necessidade de sensibilidade por parte da gestdo de pessoas diante dessa nova
realidade. Para Bock (2024), no entanto, é crucial compreender que a ascensdo da tecnologia
ndo implica na substituicdo dos humanos por méaquinas. Pelo contrario, a cada avango
tecnoldgico mais complexo, desperta-se o instinto humano para inovacdo e integracao.
Portanto, € vital reconhecer e harmonizar os papéis do ser humano e da tecnologia nesse cenario
em evolucdo.

Os objetivos da gestdo de pessoas estdo cada vez mais entrelagados com o avango
tecnoldgico, promovendo a integracdo de colegas humanos e robéticos em um mesmo ambiente
colaborativo. Nesse sentido, € essencial criar uma atmosfera harmoniosa que proporcione
resultados tangiveis e promova o desenvolvimento humano.

A quarta revolucdo industrial terd um impacto monumental na economia global; sera
tdo vasto e multifacetado que fica dificil separar determinado efeito do outro. De fato,

todas as grandes macrovariaveis imaginaveis — PIB, investimento, consumo,
emprego, comércio, inflagdo e assim por diante - serdo afetadas. (SCHWAB, 2015, p.
38)

Aos gestores, é crucial educar as equipes sobre a importancia de adotar a tecnologia
como aliada para impulsionar a produtividade. Enxergar a tecnologia como uma oportunidade
para inovagdo e melhoria dos resultados é o desafio atual do RH. Criar uma relagdo simbidtica
entre humanos e maquinas no ambiente de trabalho é fundamental para o sucesso
organizacional.

Aplicar a tecnologia nos Recursos Humanos pode parecer complicado inicialmente, mas
com orientagdes adequadas e o uso das plataformas certas, essa tarefa pode se tornar mais
e isso € importante por diversos motivos.

Tradicionalmente, 0 RH sempre esteve distante da tecnologia, operando em um modelo
mais reativo do que proativo em relacdo as mudancas. No entanto, com a capacidade atual de



trabalhar com dados, o RH pode se aproximar de outras areas e fornecer informacdes valiosas

para a organizacao.
Como visto, 0 mundo do trabalho vem passando por profundas mudancas, as quais se
aceleraram nas Ultimas décadas, quando novas tecnologias e conceitos [...], vém sendo
cada vez mais implementadas nas empresas, para aumentar, otimizar processos, elevar
a produtividade e até mesmo para tentar tornar os colaboradores mais felizes no
trabalho e por conseguinte mais engajados, mas ao mesmo tempo fica mais dificil
encontrar verdadeiros talentos. (NETO, 2022, p. 87)

Um RH equipado com as tecnologias adequadas e uma estratégia bem definida pode se
posicionar como um ator central nos resultados da empresa. 1sso se deve a capacidade de
estabelecer uma linguagem comum entre diferentes setores possibilitada pelo cruzamento de
dados. Assim, a gestdo de pessoas se torna protagonista nessa transformacao.

Os profissionais de RH precisam compreender que as organizagdes estdo em meio a
uma mudanca de paradigma, impulsionada pela revolucgdo tecnoldgica. Portanto, o primeiro
passo antes de adotar qualquer tecnologia é mudar a mentalidade em relacao as situacdes. “Sem
duvida, um dos grandes desafios para as empresas atualmente é construir um ambiente
organizacional que promova o desenvolvimento humano e profissional de seus colaboradores
de maneira alinhada com a continuidade e o sucesso do negocio.” (NETO, 2022, p. 55)

A mudanca de perspectiva é essencial para comecar a implementar inovagdes na gestao
de pessoas. Isso ndo implica necessariamente em se tornar um especialista em tecnologia, mas
em estar aberto as novas possibilidades que ela oferece.

A adesdo as inovacOes tecnoldgicas segue um padrdo, desde os inovadores até os
adotantes tardios. E importante que os gestores de RH busgquem se posicionar mais a esquerda
nessa curva, pois a rapidez com que a tecnologia evolui torna a inovacao tardia um risco para a
eficacia do RH.

Atualmente, ha uma ampla gama de opgdes tecnoldgicas disponiveis para potencializar
os resultados do RH e facilitar a integracdo com outros setores. Para Campos, Silva e Salles
(2021, apud Arellano, 2017) as inovagdes na area estdo ocorrendo a nivel instrumental, ou seja,
nas ferramentas e instrumentos de gestao utilizados pelo departamento de Recursos Humanos.
A questdo dos dados é particularmente relevante, pois podem fornecer insights cruciais para a
estratégia da organizacao.

Os dados estao presentes em todas as areas de uma organizacao, “os dados sdo o novo
petrdleo”, ou seja, quem tem em maos e sabe fazer bom uso, tem um ativo poderoso para
trabalhar. Portanto, cabe aos gestores de Recursos Humanos analisar e interpretar os dados
disponiveis, aproveitando as novas tecnologias, dentre elas o People Analytics.

2.2 People Analytics

O People Analytics representa uma abordagem inovadora e essencial no campo da
gestdo de pessoas, fundamentada na coleta e anéalise sistematica de dados para apoiar a tomada
de decisOes estratégicas na area. Esta se¢do aborda a origem, defini¢do e importancia do People
Analytics, destacando como essa metodologia tem sido aplicada nas organizacOes
contemporaneas para otimizar processos de recrutamento, retencdo e desenvolvimento de
talentos. Busca-se explorar o impacto da Revolugédo 4.0 na gestdo de pessoas, as fases do ciclo
de People Analytics, e os diferentes tipos de analises utilizadas. Além disso, foram discutidas
as ferramentas e técnicas empregadas para transformar dados em insights acionaveis,
promovendo uma gestdo mais eficiente e alinhada com os objetivos organizacionais.

Seu surgimento de maneira mais informal data da década de 1960 na Liga de baseball
dos Estados Unidos. Naquela época, os olheiros de baseball se baseavam em achismos quando
assistiam aos jogadores para definir quem eram os melhores. Eles comecaram entéo a levantar
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dados para escolher os jogadores, por exemplo, de acordo com aqueles que pontuavam mais.
Mas ainda ndo tinha um critério muito bem definido.

Isso gerou um certo movimento na época, mas as pessoas tinham um pouco de
preconceito, com isso essa analise ndo foi muito para frente. Entdo, em 2001, o técnico Billy
Bean contratou um estatistico para sua equipe e como ndo tinham muito orcamento para
contratar, os melhores jogadores passam a fazer uma gestéo baseada em dados. Eles comegaram
a contratar jogadores que muitas vezes eram menosprezados no mercado e por isso tinham um
custo menor, apesar de terem resultados muito bons. Com esse levantamento de dados e a
contratacdo de jogadores eficientes, mas de menor custo, a equipe passou a ter mais sucesso.
Essa historia foi retratada no filme Moneyball. Percebe-se que a realidade da época tornava
muito mais dificil a implementagdo do People Analytics. (ROCHA, 2024)

Assim, em 2006, o termo People Analytics ganhou notoriedade, especialmente com
Mike West e Laszlo Bock, membros do time de People Operations do Google, que comegaram
a analisar dados de seus colaboradores para embasar decisdes de gestdo de pessoas. Desde
entdo, o conceito vem se expandindo cada vez mais, impulsionado pelo crescimento
exponencial do volume, velocidade e variedade de dados disponiveis no ambiente digital.

A evolucéo das tecnologias e da internet, além da proliferacdo das plataformas digitais
criaram oportunidades para anélise e utilizacdo dos dados. Como consequéncia, o conceito de
People Analytics foi ganhando cada vez mais e mais relevancia, a medida em que organizagdes
reconheceram o0 potencial dessas analises para informar estratégias de gestdo de pessoas e
atingir os objetivos organizacionais.

Para West (2020), People Analytics, entdo, pode ser definido como uma abordagem
sistematica de coleta e analise de dados para apoiar na gestdo de pessoas. Essa préatica
multidisciplinar estad na intersecdo da gestdo de recursos humanos, tecnologia, estatistica e
ciéncias comportamentais. Hoje, gragas ao ambiente digital, pode-se registrar e acompanhar
uma gama de comportamentos e acdes dos colaboradores e candidatos, tanto por meio de
sistemas internos da organizacdo quanto de fontes externas.

e Gestdo de Recursos Humanos: a metodologia do People Analytics é descrita como a
"ciéncia de decisdo do RH" ou "a datificacdo do RH", comparavel a andlise do cliente
para vendas. O foco estd nas implicacBes dos dados para a gestdo de pessoas ou 0
trabalho dos Recursos Humanos, com menos atencdo para os detalhes da producdo dos
dados. (WEST, 2020)

e Ciéncia comportamental: o People Analytics é percebido como um termo novo para
uma pratica existente ha décadas entre académicos que estudam o comportamento
humano no ambiente de trabalho, abrangendo areas como Psicologia, Sociologia,
Antropologia e Economia. Os doutores se concentram na aplicacdo da ciéncia do
comportamento humano para gerar novos insights, com menos preocupagdo com 0s
processos de coleta e armazenamento de dados. (WEST, 2020)

e Estatistica ou ciéncia de dados: o People Analytics é visto como o uso de métodos
estatisticos e algoritmos de aprendizado de maquina para extrair informacdes sobre
aspectos humanos dos negdcios a partir de dados. O foco estd na analise matematica e
processual para gerar informacdes a partir de conjuntos de dados existentes, sem tanta
énfase na determinacdo dos dados a serem coletados ou na aplicacdo das descobertas
para impulsionar mudancas. (WEST, 2020)

e Tecnologia da informacdo: o People Analytics é abordado como a aplicacdo de
sistemas para tornar a geracdo de relatdrios e analises mais eficiente. O foco estd na
arquitetura de dados e sistemas, em vez da analise em si. Para profissionais de TI, essa
metodologia é vista como uma extensdo da inteligéncia comercial aplicada
especificamente ao RH, ao inveés de algo completamente novo. (WEST, 2020)



A prética de People Analytics é fundamental na conversdo de dados em insights
aplicaveis para aprimorar a gestao de pessoas em todos os subsistemas de RH. Por exemplo, no
recrutamento, é possivel cruzar caracteristicas dos candidatos com os requisitos especificos de
uma vaga para identificar os mais qualificados. No treinamento e desenvolvimento, a eficacia
das sessOes pode ser avaliada, destacando quais destas resultaram em maior ganho de
desempenho. Ademais, o People Analytics pode ser aplicado na gestéo e retencdo de talentos,
identificando quem est& pronto para promocgdes e quem tem maior probabilidade de deixar a
organizacdo. Esses exemplos apenas arranham a superficie das possibilidades do People
Analytics, que pode fundamentar uma variedade de decisdes, processos e analises no &mbito de

RH das organizagdes.

O uso crescente da tecnologia, de sistemas corporativos e plataformas de recrutamento
online, como o LinkedIn, estad gerando mais informagdes e dados do que nunca. Ha
um entendimento comum de que algo nesses dados pode ser Util, mas que, como em
um closet baguncado, as pessoas se esforcam para encontrar o que estdo procurando.
As solucbes implementadas no People Analytics sdo para cortar 0 acimulo de dados
para encontrar a informagdo necesséria, tomar melhores decisdes e melhorar o
desempenho. As decisdes que envolvem pessoas sdo uma das mais importantes e
impactantes que uma empresa pode tomar. (..) (WEST, 2020, p. 64)

Os beneficios do People Analytics sdo véarios. Além de diagnosticar tendéncias,
identificar oportunidades e padrdes de sucesso, a analise de dados nesta area pode revelar
gargalos e pontos de melhoria na gestdo de pessoas. Também permite realizar projecoes e
previsdes, fornecendo insights valiosos para apoiar estrategicamente a organizacdo na
consecucgéo de suas metas.

Contudo, realizar a implementacdo do People Analytics ndo é isenta de desafios. Requer
uma abordagem sistematica para coletar e analisar dados, além de conhecimentos em estatistica
e analise de dados. E essencial investir em ferramentas adequadas para analise e
disponibilizacdo de dados, assim como estabelecer uma governanca de dados extremamente
solida, especialmente em relacdo a questBes legais e de seguranca da informacdo, ainda mais
com o advento da LGPD.

Quanto aos profissionais responsaveis pelo People Analytics, eles desempenham um
papel extremamente crucial na interpretacao e aplicacao dos dados para informar as praticas de
gestdo de pessoas. O profissional ideal para executar esse papel é hibrido, combinando
habilidades analiticas com um entendimento profundo dos conceitos de RH. “As decisdes bem
tomadas remontam a qualidade do pensamento das pessoas que tomam a decisdo e as
informacdes que elas tém para tanto. Aquelas que aplicam dados e analise para tomar decisdes
tém vantagem.” (WEST, 2020, p. 65).

Encontrar profissionais com essa combinacdo de habilidades pode ser desafiador e
muitas vezes requer investimento em desenvolvimento interno ou colaboragdo com equipes de
analise de dados. Por isso, eles sdo muitas vezes formados por organizacGes mais robustas, que
possuem um time de dados ja estruturado, ou existe um profissional dedicado que atende o time
de Recursos Humanos com essas demandas. (Brynjolfsson; Hitt e Kim, 2024)

Quanto a estrutura organizacional para executar o People Analytics, diferentes modelos
sdo possiveis, desde equipes enxutas de Recursos Humanos, compostas por um numero
reduzido de pessoas e com foco mais generalista que ficam responsaveis pela coleta e analise
de dados até equipes proprias de analise de dados dentro de organiza¢Bes que possuem uma
maior maturidade a nivel de capacidade analitica, onde existem analistas de dados dedicados a
apoiar os analistas e gestores de RH com suas analises de People Analytics (Brynjolfsson; Hitt
e Kim, 2024).

Com isso, nota-se que o People Analytics é uma ferramenta poderosa para informar a
gestao de pessoas e impulsionar o sucesso organizacional. “Nao aplicar dados nos Recursos
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Humanos coloca os executivos de RH em uma grande desvantagem quando precisam obter
suporte e recursos em relacdo aos lideres [...]. Também coloca a empresa em grande
desvantagem em comparagdo a outras.” (WEST, 2020, p. 65). Compreender sua importancia,
desafios e potenciais € fundamental para as organiza¢des que buscam aproveitar a0 maximo 0s
dados disponiveis para tomar decisGes fundamentadas sobre seu capital humano por meio da
aplicacdo de uma gestdo de dados mais eficiente.

3METODOLOGIA

A presente pesquisa adota uma abordagem mista, integrando métodos quantitativos e
qualitativos, para analisar o impacto da integracdo de analises de dados na tomada de decises
relacionadas a pessoas sobre os resultados da area de RH. A escolha por uma abordagem mista
se justifica pela necessidade de compreender tanto a amplitude quanto a profundidade dos
impactos estudados, proporcionando uma anélise abrangente e detalhada. Quanto aos meios,
esta pesquisa é tanto bibliogréafica quanto de campo. No que se refere aos fins, a pesquisa possui
dupla natureza, exploratoria e explicativa. Essa abordagem, ao permitir uma imersao inicial no
fendmeno estudado, proporciona insights valiosos e identifica questdes emergentes que podem
fundamentar estudos mais aprofundados no futuro.

A amostra é composta por empresas brasileiras de diferentes setores e tamanhos que
utilizam ou tém interesse em utilizar People Analytics em suas praticas de RH. A selecdo das
empresas foi feita por meio de amostragem ndo probabilistica, utilizando o metodo de
amostragem por conveniéncia, onde o0s respondentes sdo escolhidos conforme sua
disponibilidade ou conveniéncia do pesquisador (PRODONOV e FREITAS, 2013) e utilizou
também critérios especificos para garantir a relevancia dos dados coletados ajudando a
assegurar que os participantes selecionados possuam caracteristicas que sejam de interesse para
a pesquisa.

Para garantir a relevancia e a representatividade dos dados coletados, foram
estabelecidos os seguintes critérios de selecdo: (i) Empresas que utilizam ferramentas de People
Analytics; (ii) Empresas que possuem um departamento estruturado de RH; (iii) Diversidade
em termos de setor de atuacéo.

Os sujeitos da pesquisa sdo profissionais de RH, gestores e analistas de dados das
empresas selecionadas. Estes profissionais foram escolhidos por serem diretamente envolvidos
nas praticas e decisdes relacionadas a People Analytics em suas organizacdes.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questiondrio misto, composto por
perguntas fechadas e abertas. O questionadrio foi elaborado para capturar tanto dados
quantificaveis quanto insights detalhados sobre a utilizacdo e o impacto de People Analytics.

O tratamento dos dados incluiu a limpeza e preparacdo dos dados brutos para a analise.
Isso envolve a verificagdo da consisténcia e completude dos dados, a remocao de respostas
duplicadas ou irrelevantes e a padronizacdo das informagfes para garantir a precisdo e a
integridade dos dados a serem analisados. A analise exploratéria dos dados foi realizada para
identificar padrdes e tendéncias iniciais. A sintese dos resultados envolveu a integracdo dos
achados quantitativos e qualitativos. Essa etapa consiste em combinar os dados de diferentes
fontes e métodos para oferecer uma compreensdo mais holistica do fenémeno estudado. A
triangulacao dos dados ajudou a validar os resultados e a proporcionar uma interpretacdo mais
robusta dos resultados da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente capitulo busca explorar como a adocao de People Analytics tem contribuido
para a transformacéo das praticas de gestdo de pessoas nas organizagdes. Analisou-se como as
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organizacOes estruturam suas estratégias de implementacdo de People Analytics, avaliando o
preparo dos gestores e a comunicagéo dos insights gerados. Além disso, foi explorado o impacto
direto em &reas criticas como retencdo de talentos, satisfacao e desenvolvimento. Por fim, foram
discutidos os principais desafios enfrentados pelas empresas, como barreiras culturais e a
protecdo de dados, destacando também préticas éticas que permeiam 0 uso responsavel de
informacdes no contexto de People Analytics.

4.1 Perfil das organizagdes e dos participantes da pesquisa

Nesta secdo, foram apresentadas as caracteristicas das 33 organizacbes e dos
profissionais que participaram da pesquisa sobre a implementacéo e o uso de People Analytics.
A andlise incluiu o segmento de atuacdo, tamanho das organizagdes e participacdo em grupos
empresariais, além de aspectos relacionados ao cargo, escolaridade e tempo de atuacdo dos
respondentes em suas respectivas empresas.

A maioria dos respondentes atua em organizacgdes dos setores de Tecnologia e Fintech,
com 8 participantes desse segmento, seguido por Industria e Construcdo (5), Varejo e E-
commerce (4) e Financeiro e Bancario (4). Outros setores importantes incluem Sadde (3) e
Servigos (3). Essa variedade setorial indica que o uso de People Analytics ocorre em diferentes
contextos organizacionais, de areas tecnologicas a setores industriais mais tradicionais.

A andlise do tamanho das organizagdes mostra que 25 dos respondentes trabalham em
grandes empresas, com mais de 500 funcionarios. Ja 5 participantes atuam em organizacdes de
médio porte, com 101 a 500 funcionarios, enquanto 3 estdo em empresas de pequeno porte,
com até 100 funcionérios. Esse perfil sugere que a maioria dos respondentes trabalha em
organizacGes maiores, onde ha maior estrutura para a implementacgéo e uso de ferramentas de
People Analytics.

A andlise dos dados do perfil das organizacfes evidencia a diversidade de setores e
portes entre as empresas participantes, refletindo a ampla aplicagédo de People Analytics em
diversos contextos organizacionais. A presenca de empresas de grande porte sugere uma
tendéncia para a adocgdo dessa ferramenta estratégica em organizagcdes com estruturas mais
robustas e recursos dedicados para analise de dados.

Em relacdo ao perfil profissional dos participantes, a maior parte ocupa cargos de
analista (11 respondentes) ou coordenador/supervisor (9 respondentes), seguidos por gerentes
(8 respondentes). Além disso, ha uma participacdo de estagiarios/internos (2 respondentes) e
head/especialistas (2 respondentes), o que mostra que é utilizado em diferentes niveis
hierarquicos nas organizacdes.

No que tange a escolaridade, observa-se que 22 respondentes possuem graduacdo
completa e 8 tém especializacdo ou pds-graduacao, o que reflete um alto nivel de qualificacdo
entre os participantes. Esse perfil académico sugere que os profissionais envolvidos estdo
capacitados para lidar com as complexidades associadas ao uso de People Analytics.

Em relacdo ao tempo de atuacdo nas empresas, 12 respondentes indicam estar na
organizacdo entre 5 e 7 anos, 0 que demonstra uma significativa experiéncia no ambiente
corporativo. Outros 8 profissionais estdo entre 3 e 5 anos na empresa, enquanto 7 témentre 1 e
3 anos de atuacdo. Além disso, 3 respondentes tém mais de 7 anos de empresa e 3 estdo ha
menos de 1 ano. Esse dado revela uma amostra diversificada em termos de tempo de
experiéncia, refletindo diferentes estagios de envolvimento com People Analytics.

A anélise conjunta dos dados das organizacGes e dos respondentes revela um perfil
variado e qualificado, com predominancia de grandes empresas e profissionais com altos niveis
de escolaridade. Essa configuracdo indica que as empresas participantes, em sua maioria,
possuem uma estrutura robusta e, por estarem inseridas em setores estratégicos, tém recursos e
maturidade para implementar e utilizar ferramentas de forma eficaz.



A presenca significativa de empresas de grande porte sugere que essas organizagoes ja
possuem processos mais estruturados, o que pode facilitar a coleta, analise e utilizagédo de dados
voltados para a gestdo de pessoas. Além disso, a alta participacdo de empresas do setor de
tecnologia e fintechs destaca a importancia dessas industrias como pioneiras na ado¢éo de novas
tecnologias e préticas analiticas, servindo de referéncia para outros setores.

4.2 Sobre a utilizacédo de People Analytics na organizacao

Esta secdo apresenta a analise das percepcbes dos respondentes sobre a implementacao
e 0 uso de People Analytics em suas empresas. Foram analisados trés aspectos principais: a
existéncia de uma estratégia clara de implementacdo, o conhecimento dos gestores para tomar
decisbes baseadas em dados e a comunicacgdo regular dos resultados de People Analytics em
todos os niveis organizacionais.

A afirmativa “Minha empresa tem uma estratégia clara para a implementacéo de Peo-
ple Analytics” revelou que 16 respondentes concordam, enquanto 10 concordam totalmente
com a afirmacédo. Outros 6 indicaram uma posicao neutra, e 1 discordou. Esses dados sugerem
que a maioria dos respondentes (26) considera que suas empresas possuem uma estratégia bem
definida para a implementacdo de People Analytics. A predominancia de respostas favoraveis
indica que grande parte das organizacOes estd consciente da importancia de uma abordagem
estratégica.

A literatura aponta que uma estratégia bem definida é crucial para o sucesso da
implementacao de People Analytics, pois permite que as organizac6es alinhem suas iniciativas
de andlise de dados com os objetivos de negdcios e maximizem o valor dos dados coletados
(Angrave et al., 2016). Além disso, a falta de uma estratégia clara pode resultar em esforcos
fragmentados e ineficazes, dificultando a capacidade das empresas de extrair insights
significati-vos dos dados de recursos humanos (Angrave et al., 2016).

Portanto, enquanto a maioria dos respondentes acredita que suas empresas tém uma
estratégia clara, é essencial que as organizag¢fes continuem a desenvolver e comunicar essa
estratégia para garantir uma implementacéo eficaz de People Analytics.

Em relagdo a afirmagao “Os gestores de minha empresa tém conhecimento suficiente
para tomar decisbes baseadas em dados”, 13 respondentes concordam, 4 concordam
totalmente, 12 responderam neutro e 3 discordaram. Esse conjunto de respostas indica que,
embora 17 respondentes (entre “Concordo” e “Concordo totalmente”) acreditem que os
gestores possuem algum nivel de conhecimento, a quantidade significativa de respostas neutras
(12) e discordantes (3) sugere que ha uma percepcdo de lacunas de conhecimento em algumas
organizacOes. Angrave et al. (2016) destacam que muitos profissionais de RH carecem das
habilidades necessarias para formular as perguntas corretas sobre os dados disponiveis, o que
pode limitar a eficacia das decisGes baseadas em dados.

Além disso, a literatura sugere que a falta de compreensdo sobre como utilizar
ferramentas analiticas pode levar a uma implementacgéo inadequada das solucdes de Analytics,
resultando em decisdes que ndo sdo fundamentadas em uma analise robusta. Esse aspecto
destaca a necessidade de maior capacitagdo dos gestores o que pode ser fundamental para que
esses profissionais utilizem os dados de forma eficaz em suas decisoes.

Quanto a comunicagao dos resultados, a afirmativa “Os resultados obtidos através do
People Analytics s@o regularmente comunicados para todos os niveis da organizacdo” foi
respondida com 20 concordancias, 2 concordancias totais, 8 respostas neutras, 2 discordancias
e 1 discordéncia total.

Os dados revelam que 22 respondentes consideram que os resultados de People
Analytics sdo comunicados regularmente, 0 que sugere uma pratica de transparéncia e
engajamento nas organizaces. No entanto, as 8 respostas neutras, 2 discordancias e 1
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discordancia total indicam que em algumas empresas a comunicacgdo dos resultados pode ser
limitada, restrita a niveis hierarquicos superiores ou realizada de forma irregular, o que pode
afetar o alinhamento e o envolvimento dos colaboradores com 0s objetivos organizacionais.
Em sintese, a analise das respostas mostra que, enquanto as organizagdes possuem
estratégias e iniciativas de comunicacao para 0 uso de People Analytics, hd uma necessidade
latente de capacitacdo dos gestores para que possam usar essas ferramentas de forma mais
eficaz.
4.3 Impacto da integracdo de dados na tomada de decisdo

Nesta secdo, sdo analisados os impactos do uso de People Analytics nas praticas de
gestdo de RH das organizag0es, destacando as &reas mais impactadas e os efeitos da integracdo
de dados na promocdo de transparéncia, eficiéncia no recrutamento e aprimoramento no
desenvolvimento de talentos.

Quando questionados sobre quais areas foram mais impactadas pelo uso de People
Analytics, os respondentes destacaram principalmente recrutamento, retencdo de talentos e
desenvolvimento. Dentre as 33 respostas, uma parcela significativa apontou que o setor de
recrutamento tem se beneficiado de praticas mais objetivas e fundamentadas em dados,
permitindo otimizagdes no processo de contratacdo. O Participante 13 exemplificou: “O
recrutamento e selecdo foram as &reas mais impactadas, assim como o desenvolvimento
organizacional, que agora € direcionado por insights baseados em dados, permitindo um
planejamento mais eficaz de carreiras e desenvolvimento de talentos”.

Os beneficios do People Analytics nessas areas sdo amplamente discutidos na literatura.
Davenport, Harris e Shapiro (2010), por exemplo, destacam que a analise de dados em
processos de gestdo de pessoas oferece uma vantagem competitiva, ao possibilitar que as
empresas identifiquem com precisdo as competéncias necessarias para 0 sucesso e construam
estratégias de retencdo mais eficazes, compreendendo melhor as motivagdes e necessidades dos
colaboradores. Além de recrutamento e selecdo, a integracdo de dados tem contribuido para o
aprimoramento no desenvolvimento e retencdo de talentos, fortalecendo a capacidade das
organizacbes de identificar lacunas de competéncias e implementar programas de
desenvolvimento direcionados.

Essa coleta e analise de informacdes sobre colaboradores também tem permitido que as
empresas desenvolvam programas de treinamento mais personalizados e alinhados as
necessidades organizacionais, ampliando o impacto positivo na retencdo de talentos. Como
exemplificado por empresas como Harrah's e Google, descritas nos estudos de Davenport,
Harris e Shapiro (2010), o uso estratégico de People Analytics ndo s6 permite alocar recursos
humanos com mais precisdo, mas também fundamenta intervencdes voltadas a satisfacdo dos
colaboradores, garantindo que estratégias de desenvolvimento e engajamento estejam
embasadas em dados reais e direcionadas ao desempenho organizacional.

A analise dos dados revela uma percepcdo positiva sobre a transparéncia que o uso de
People Analytics trouxe as decisdes de RH. Dos 33 participantes, 27 expressaram concordancia
com a afirmac&o de que o People Analytics promove maior transparéncia nas decisdes de gestdo
de pessoas. Essa maior transparéncia € vista como um passo fundamental para praticas de RH
mais justas e fundamentadas. Entretanto, uma parcela menor dos participantes permaneceu
neutra ou discordou, evidenciando que, em algumas organizacdes, a adocao de People Analytics
ainda enfrenta desafios, seja pela falta de dados adequados, seja por resisténcias culturais
internas.

A integracdo de dados tem se mostrado especialmente eficaz para aprimorar praticas de
recrutamento e selecdo, permitindo uma analise mais detalhada dos candidatos e uma reducéo
significativa no tempo de contratagdo. Dos 33 respondentes, 23 concordaram total ou
parcialmente que People Analytics tem levado a melhores préaticas de recrutamento em suas
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empresas. Esse uso de dados possibilita uma selecdo mais criteriosa e fundamentada,
contribuindo para um processo de contratagdo mais agil e preciso. O Participante 14 enfatizou:
"People Analytics nos ajudou a reduzir o tempo de contratacdo e a criar programas de
desenvolvimento mais personalizados”.

Além de recrutamento e selecdo, o People Analytics tem proporcionado melhorias no
desenvolvimento de talentos, permitindo a identificacdo de lacunas de competéncias e a criacdo
de programas de capacitacdo direcionados. A andlise de dados de desempenho e habilidades
tem sido essencial para estruturar planos de carreira alinhados as necessidades organizacionais
e ao desenvolvimento dos colaboradores.

No entanto, algumas organizac6es ainda enfrentam desafios na implementacéo plena do
People Analytics. O Participante 17 apontou: “Tentamos aplicar People Analytics em
recrutamento e desenvolvimento, mas a falta de dados confiaveis e a resisténcia da alta cupula
tém limitado o impacto”. Essa dificuldade revela que, embora o People Analytics seja
amplamente aceito, sua aplicacdo depende de uma infraestrutura robusta e do suporte da alta
gestdo.

Os resultados indicam que a integracdo de dados em praticas de recrutamento e
desenvolvimento de talentos tem se tornado um diferencial importante para as organizagdes que
utilizam o People Analytics. Com uma abordagem fundamentada em dados, as empresas podem
ndo apenas otimizar seus processos de selecdo, mas também direcionar estratégias de
desenvolvimento alinhadas as necessidades dos colaboradores e a retencéo de talentos.

4.4 Percepcao dos participantes sobre a eficiéncia do People Analytics

A andlise dos dados coletados evidencia o impacto da implementacdo do People
Analytics em trés aspectos principais: reducdo do turnover, aumento da satisfacdo dos
colaboradores e otimizacgéo dos processos de treinamento e desenvolvimento.

A maioria dos respondentes indicou que a implementacdo do People Analytics
contribuiu para reduzir o turnover. Dos 33 respondentes, 20 concordaram com essa afirmacao
e 1 concordou totalmente, indicando que 21 pessoas notaram uma melhoria na retencdo de
colaboradores. Por outro lado, apenas 3 participantes discordaram, enquanto 8 permaneceram
neutros. Esses dados sugerem que o People Analytics auxilia no entendimento e na mitigacdo
de fatores que levam a saida de funcionarios, permitindo a¢@es preventivas mais direcionadas.

Em relacdo ao impacto do People Analytics na satisfacdo dos colaboradores, 14
respondentes concordaram e 3 concordaram totalmente, somando 17 pessoas que percebem um
aumento na satisfacdo. No entanto, 14 participantes indicaram neutralidade, enquanto 2
discordaram. Embora o People Analytics tenha um impacto positivo na satisfacdo, uma parte
significativa dos respondentes pode sentir que a ferramenta, isoladamente, ndo € suficiente para
alcancar niveis mais elevados de satisfacdo e engajamento.

Um dos impactos mais claros do People Analytics, de acordo com os respondentes, é a
otimizagdo dos processos de treinamento e desenvolvimento. Dos 33 participantes, 14
concordaram e 11 concordaram totalmente, totalizando 25 pessoas que notaram melhorias.
Apenas 2 respondentes discordaram e 6 permaneceram neutros. Esses resultados reforcam que
0 People Analytics é uma ferramenta poderosa para personalizar o desenvolvimento dos
colaboradores, identificando as necessidades e lacunas de competéncias, 0 que permite acoes
de treinamento mais assertivas e estratégicas.

A analise conjunta das questfes sugere que 0 People Analytics estd desempenhando um
papel importante na eficiéncia dos processos de RH, principalmente na retencdo e
desenvolvimento de talentos. No entanto, o impacto na satisfacdo dos colaboradores ainda
parece ter oportunidades de melhoria, possivelmente exigindo abordagens que complementem
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0s insights quantitativos com estratégias mais voltadas para o bem-estar e 0 engajamento
humano.

4.5 Desafios e consideragdes éticas no uso de People Analytics

A adocdo de People Analytics nas organizacbes traz consigo desafios éticos
relacionados ao uso seguro e responsavel dos dados dos colaboradores. Esta secdo analisa o
impacto do uso do People Analytics nas organizacdes a partir de variaveis essenciais, incluindo
o setor de atuacdo, porte organizacional e niveis de adocdo. As informacdes foram extraidas do
questionario aplicado aos participantes da pesquisa, refletindo a percepcdo e o impacto do
People Analytics em diferentes contextos empresariais bem como examina os resultados da
pesquisa a partir de perspectivas como: a percepcdo dos respondentes sobre praticas
institucionais (treinamento, privacidade e conformidade legal) e os relatos sobre obstaculos
especificos enfrentados ao implementar People Analytics.

Os participantes responderam a trés afirmativas sobre a adequacdo das praticas de
People Analytics em suas organizacGes, abordando temas de treinamento, politicas de
privacidade e alinhamento com regulamentaces legais.

Observou-se que a maioria dos respondentes acredita que suas organiza¢fes mantém
politicas de privacidade robustas e que a gestdo de dados esta em conformidade com
regulamentacfes como a Lei Geral de Protecdo de Dados. Especificamente, 15 participantes
concordam e 11 concordam totalmente que suas empresas tém politicas de privacidade
suficientes, enquanto apenas 7 respondentes mantém uma postura neutra. Isso sugere uma
percepcao positiva sobre as praticas de privacidade e o uso ético de People Analytics.

No entanto, na afirmativa sobre treinamento, os resultados sdo variados: 11 concordam
que a capacitacdo em People Analytics é adequada, mas 15 participantes se mantém neutros, e
outros 7 discordam. Essa distribuicdo sugere que, apesar de uma parcela considerar o
treinamento adequado, hd uma area de incerteza ou potencial para reforcar a capacitacdo dos
profissionais de RH sobre praticas éticas e de uso de dados. O alto nimero de respostas neutras,
especialmente nesta afirmativa, pode refletir tanto um desconhecimento quanto uma
ambiguidade sobre o contetdo e a abrangéncia do treinamento oferecido.

A protecdo dos dados dos colaboradores é uma preocupacdo central entre 0s
respondentes, que frequentemente mencionam politicas de seguranca rigorosas, como o uso de
camadas de seguranca nos Data Lakes e mascaramento de dados sensiveis para limitar o acesso.
A preocupagdo com a seguranca é resumida pelo Participante 10: "Mascaramento dos dados
sensiveis no Data Lake para pessoas que precisam ter acesso aos dados do RH para dados
especificos". Essa prética, junto com o controle de acesso estrito, reflete o esforco das empresas
para mitigar os riscos relacionados a confidencialidade dos dados.

O Participante 11 ressalta a complexidade e o zelo com os dados sensiveis, afirmando
"temos uma politica muito rigorosa com relacdo ao compartilhamento de dados de RH, uma
vez que sdo informacdes sensiveis™. No entanto, o rigor na seguranca também trouxe desafios,
conforme indicado no relato de que "esse zelo em excesso acaba causando uma demora na
implementacéo de projetos e rotinas"”. Esse exemplo ilustra como o esforco para proteger dados
pode, em alguns casos, interferir na eficiéncia dos projetos de People Analytics.

A necessidade de transparéncia com os colaboradores foi amplamente mencionada
como um desafio no uso de People Analytics. Diversos participantes indicaram que a
compreensdo dos colaboradores sobre o propésito e a finalidade dos dados € fundamental para
a aceitacdo do People Analytics. Em uma das respostas, o Participante 15 afirma: “Para
contornar isso, implementamos politicas claras de comunicacdo sobre o uso dos dados e
criamos canais abertos para dividas e sugestdes, o que ajudou a aumentar a confianca no
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processo.” Esse relato destaca a importancia de construir confianga por meio de politicas claras
e da comunicacao continua sobre a privacidade dos dados e os usos pretendidos.

A fala do Participante 14 reforga a importancia de manter os colaboradores informados,
mencionando que "o principal desafio foi garantir a transparéncia no uso dos dados dos
colaboradores. Para superar isso, criamos politicas claras de privacidade e oferecemos
explicactes detalhadas sobre como os dados sdo usados e protegidos”. A criacdo de canais de
comunicacéo e a realizacdo de sessdes informativas foram as abordagens citadas para mitigar
preocupacOes e promover uma cultura de transparéncia no uso de dados.

A resisténcia a adocdo de People Analytics também surgiu como um desafio,
especialmente entre gestores e colaboradores que temem o impacto da analise de dados sobre
seu desempenho e avaliagdes. Em um depoimento, o Participante 26 observa que "a maior
dificuldade foi na mudanca cultural para aceitacdo de People Analytics. Fizemos workshops
para reeducar a equipe”. Esse relato evidencia a importancia de educar a equipe sobre os
beneficios e limitagcdes do uso de dados, visando reduzir resisténcias.

Alguns relatos mencionam que a resisténcia foi observada particularmente entre
gestores, 0 que pode estar relacionado a preocupacdo com a transparéncia e 0 uso dos dados
para avaliar desempenho. Para contornar esses obstaculos, muitas empresas recorreram a
workshops e reunides explicativas, conforme relatado pelo Participante 17: "Enfrentamos
resisténcia de alguns gestores em compartilhar dados sobre colaboradores. Tentamos abordar
isso por meio de reunides explicativas, mas a cultura organizacional ainda esté se ajustando.

A implementacdo e a conformidade com a LGPD foram destacadas como uma
preocupacdo central, levando algumas empresas a investir em treinamentos e criacdo de
politicas especificas para garantir o uso ético dos dados. O Participante 6 afirma:
"Implementacdo da LGPD. Treinamentos, cursos e palestras sobre o tema." Esse comentario
sugere que, além de se ajustarem aos requisitos legais, as empresas estdo tomando medidas
educativas para conscientizar os profissionais sobre a importancia de respeitar a privacidade e
a seguranca dos dados pessoais.

Em depoimento o Participante 39 descreve a adogdo de controles rigidos de acesso como
uma medida de conformidade, mencionando que "¢é aplicado um rigoroso controle de acesso a
dados pessoais ou sigilosos". Essas praticas demonstram o comprometimento das organizacGes
com o cumprimento das regulamentac@es legais e a protecdo dos direitos dos colaboradores.

Embora muitas empresas tenham adotado politicas de privacidade robustas e estejam
alinhadas com regulamentaces como a LGPD, ainda existem desafios na implementacao ética
de People Analytics, especialmente na capacitacdo dos profissionais de RH e na comunicacéo
sobre o uso dos dados dos colaboradores. A neutralidade de parte dos respondentes em relagédo
ao treinamento adequado sugere que a capacitacdo em ética e protecdo de dados poderia ser
mais abrangente. Além disso, 0 comprometimento com a transparéncia — demonstrado em
praticas como sessdes explicativas e workshops — foi identificado como um passo essencial
para reduzir resisténcias e aumentar a confianca no processo, promovendo uma cultura
organizacional mais aberta ao uso etico de dados.

Os depoimentos destacam ainda a importancia de assegurar a protecdo dos dados dos
colaboradores e a transparéncia no uso dessas informagdes. As medidas adotadas incluem desde
protocolos de seguranca e anonimizacgdo até a criacdo de canais de comunicagdo para davidas,
visando mitigar receios quanto a privacidade. Esses achados reforcam que o sucesso do People
Analytics depende de uma combinacdo equilibrada de politicas robustas, treinamentos
continuos e uma cultura de confianca. Com a adeséo as praticas éticas, as empresas podem
avancar no uso de dados de forma responsavel, respeitando os direitos dos colaboradores e
promovendo uma gestao de pessoas cada vez mais informada e eficaz.

4.6 Impactos e desafios da utilizacéo de People Analytics nas organizacgdes
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O People Analytics tem se consolidado como uma ferramenta estratégica para a gestao
de pessoas, promovendo mudancas significativas nos processos organizacionais. Ao permitir
uma analise mais profunda e orientada por dados, essa abordagem transforma areas como
recrutamento, treinamento e retencdo de talentos, além de influenciar diretamente a tomada de
decisdo em niveis taticos e estratégicos.

Entretanto, a implementacdo e o uso de People Analytics apresentam desafios que
variam de acordo com a maturidade tecnoldgica e a cultura analitica das organizacdes. Questdes
como a conformidade com regulamentagdes legais, a integracdo de ferramentas e a capacitagéo
das equipes sdo aspectos criticos que determinam o alcance e a eficacia de seus beneficios.

A integracdo de People Analytics nas organizagdes tem demonstrado grande impacto na
promocao da transparéncia em processos decisorios no ambito de RH. Aproximadamente 85%
dos respondentes relataram que o uso de dados contribui para decisdes mais informadas e justas.
Essa percepcdo positiva € predominante em organizacGes com sistemas bem integrados, onde
as analises de dados sdo amplamente utilizadas para melhorar préticas de recrutamento,
retencdo e planejamento estratégico.

O Participante 01 destacou: “Antes, decisdes de promocao e alocacio eram baseadas
em percepcdes subjetivas. Com People Analytics, conseguimos adotar critérios claros e
baseados em dados, 0 que trouxe mais confianca ao time.”

A falta de ferramentas avancadas e de integracdo em setores menos maduros, como
indUstria e saude, ainda limita o alcance da transparéncia promovida. O Participante 30 que
trabalha numa industria relatou: “Temos muitos dados, mas ainda estamos na fase inicial de
organizar e integrar essas informacdes para gerar insights confiaveis.”

Além de otimizar recrutamento e treinamento, People Analytics tem impacto direto em
retencdo de talentos e engajamento dos colaboradores, especialmente em setores de alta
competitividade, como tecnologia e financas. Empresas desses setores relataram que a
ferramenta ¢ crucial para decisdes estratégicas. O Participante 15 comentou: “People Analytics
foi funda-mental para identificar lacunas de engajamento e criar acGes direcionadas que
melhoraram a retencdo em 20%.”

Em contraste, PMEs tendem a usar People Analytics de forma pontual, priorizando
recrutamento e retengdo com recursos limitados. O mesmo Participante relatou: “Estamos foca-
dos em analises especificas, mas reconhecemos que ainda ha muito potencial a explorar.” O
Quadro 1 destaca os principais beneficios relatados:

Quadro 1: Beneficios do People Analytics em Recrutamento e Treinamento

Beneficio Frequéncia de Mencdo = Setores com Maior Impacto
Reducéo do tempo de contratagédo Alta Tecnologia, Fintech
Identificacdo de candidatos ideais Média Industria, Servigos
Personalizacdo do treinamento Alta Tecnologia, Saude
Retencéo de talentos Média Saude, Industria

Fonte: Elaborado pelos autores.

A utilizacdo de People Analytics levanta preocupacdes éticas relacionadas a privacidade
e ao uso responsavel de dados de colaboradores. Entre os desafios, destaca-se a conformidade
com regulamenta¢des como a LGPD. O Participante 39 comentou: “Implementamos uma
politica rigorosa de controle de acesso aos dados, mas isso também gerou atrasos na execugao
de projetos.” O Quadro 2 abaixo mostra os desafios éticos e legais encontrados:

Quadro 2: Desafios Eticos e Legais
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Desafio Frequéncia de Exemplos Praticos

Relatos
Conformidade com LGPD Alta "Precisamos ajustar processos para
atender aos requisitos legais."

Resisténcia cultural Média "Gestores relutam em usar dados para
tomada de deciséo."

Falta de treinamento Alta "A equipe carece de capacitacao em ética e
praticas analiticas."”

Comunicagéo interna Média "Colaboradores tém duvidas sobre o uso e

a finalidade dos dados."
Fonte: Elaborado pelos autores.

Entre os desafios, destaca-se a resisténcia cultural. O Participante 16 comentou: “4

maior resisténcia veio da falta de clareza sobre como os dados seriam usados. 1sso gerou
desconfianga inicial, que so foi mitigada com sessoes informativas.”

A avaliacdo das ferramentas de People Analytics é, em geral, positiva. A maioria dos

respondentes, conforme visto na tabela 1, destacou aspectos como:

Facilidade de uso: “Nossas ferramentas sdo intuitivas e reduzem a curva de
aprendizado, permitindo que até membros ndo técnicos as utilizem,” relatou o
Participante 26.

Flexibilidade: “A capacidade de customizar os relatérios nos da um nivel de
detalhamento que antes ndo era possivel,” afirmou o Participante 22, profissional de
tecnologia.

Tabela 1: Avaliacdo das Ferramentas de People Analytics

Aspecto Positivo Neutro Negativo
Facilidade de uso 28 3 2
Funcionalidades abrangentes 24 6 3
Integracdo com sistemas de RH 26 5 2
AtualizacOes regulares 22 8 3
Flexibilidade 26 6 1

Fonte: Elaborado pelos autores.

Apesar das avaliacGes positivas, algumas organizacfes ainda enfrentam desafios.

“Embora nossas ferramentas sejam boas, ainda ndo conseguimos acompanhar as inovacoes
mais recentes do mercado,” comentou o Participante 18.

A frequéncia de uso do People Analytics estéa diretamente ligada ao impacto percebido.

Setores como tecnologia e servigos financeiros se destacam pelo uso continuo, enquanto saude
e industria apresentam uma adogdo mais pontual. O Quadro 3 detalha o impacto em diferentes

setores:
Quadro 3: Impacto na Tomada de Deciséo por Setor
Setor Impacto na Tomada de Decisdo
Tecnologia/Fintech Decisfes mais assertivas em planejamento e retencao
IndUstria Melhoria na eficiéncia e alocacdo de recursos
Saude Decisdes aprimoradas na alocacdo de equipe e custos
Varejo Reducéo no turnover e aumento na retengédo

Fonte: Elaborado pelos autores.
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A frequéncia de uso do People Analytics emerge como um fator critico para maximizar
seus impactos nas organizacdes. Setores dinamicos, como tecnologia e servicos financeiros,
demonstram que o uso continuo e integrado dessa ferramenta possibilita decisdes mais
assertivas, especialmente em areas como planejamento de sucessao e retencdo de talentos. Por
outro lado, setores tradicionais, como saude e industria, enfrentam limitagdes em sua aplicagéo,
restringindo os beneficios a melhorias operacionais pontuais.

Essas diferencas refletem disparidades na maturidade analitica entre setores e
evidenciam a importancia de integrar o People Analytics as operacGes estratégicas de maneira
mais robusta. Ao priorizar sua ado¢do frequente e capacitar equipes para utiliza-lo de forma
eficaz, as organizacGes podem potencializar o impacto positivo dessa ferramenta, promovendo
uma gestdo de pessoas mais orientada por dados e alinhada aos objetivos organizacionais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A gestdo de pessoas enfrenta um desafio critico: equilibrar a complexidade humana com
decisbes baseadas em dados que sejam precisas, estratégicas e sustentaveis. Este trabalho,
identificou a necessidade de integrar analises de dados ao processo decisorio na gestdo de
pessoas e assim, trouxe uma contribuicdo significativa ao explorar como o People Analytics
pode transformar praticas organizacionais.

A pesquisa evidenciou que a integracdo de dados no processo decisdrio oferece
vantagens expressivas, como a personalizacdo de estratégias de recrutamento, a reducdo de
turnover e o desenvolvimento de talentos de maneira mais eficiente e direcionada. Ao mesmo
tempo, os resultados destacaram a capacidade do People Analytics de alinhar o capital humano
aos objetivos organizacionais, reforcando a centralidade das pessoas no sucesso corporativo.

Dentre os objetivos especificos, foram identificadas as principais abordagens teéricas
sobre o People Analytics e seus debates académicos, que sustentam sua relevancia como uma
ferramenta estratégica de gestdo. A analise das praticas empresariais mostrou que empresas
lideres no uso de People Analytics estdo aproveitando dados valiosos para transformar areas
como recrutamento e retencdo, embora enfrentem desafios relacionados a resisténcia cultural,
a qualidade dos dados e a capacitacdo de equipes.

Considera-se que o People Analytics é mais do que uma tendéncia tecnologica; é uma
abordagem transformadora para o campo de Recursos Humanos, com potencial para integrar
analises objetivas as praticas humanizadas de gestdo. No entanto, sua implementacdo requer
ndo apenas o dominio de ferramentas analiticas, mas também um compromisso ético com a
protecdo de dados, a transparéncia e o respeito as individualidades dos colaboradores.

Portanto, este contribui para o avan¢o do entendimento académico e pratico sobre o
impacto do People Analytics. Para futuras pesquisas, sugere-se explorar como diferentes
culturas organizacionais influenciam a adocdo do People Analytics e como 0s avangos em
inteligéncia artificial podem potencializar ainda mais seus resultados.
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