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1. INTRODUCAO

People  Analytics  (PA) tem  sido
frequentemente utilizado nos meios executivos e
de gestao de recursos humanos; ¢ um novo termo
para o ato de cruzar dados de fontes diversas, e
tem sido aplicado para sustentar decisdes
estratégicas sobre pessoas, ou seja, ¢ uma analise
de dados aplicada a gestao de pessoas. O PA
promete ajudar as organizacdes a entenderem o
comportamento e as motivagdes dos seus
funciondrios seja individualmente, ou, em suas
interagdes nos grupos de trabalho, formando uma
base de dados com seus atributos,
comportamentos e produtividade disponiveis em
tempo real para os gestores. Isso implica o uso de

sistemas de informacdo, ferramentas de
visualizagdo e analises de probabilidade
(previsao) fundamentadas no perfil do

empregado e na analise de performance.

A associagdo do PA com a gestdo de pessoas
da énfase na otimizacdo do recrutamento,
retengdo, acesso, promog¢do, remuneragdo,
rotatividade e outros aspectos de gestdo do
capital humano.

Neste contexto, surge a questdo: em quais
situacdes as metodologias de analise de dados em
RH, em especial o PA, tém sido utilizadas pelos
gestores e qual tem sido suas avaliagdes? Para
responder a essa questdo, este estudo teve como
objetivo geral analisar a eficiéncia da abordagem
PA aplicada aos processos de gestao de talentos
em uma empresa que a adota em suas praticas
organizacionais.

2. METODOLOGIA

A pesquisa bibliografica foi efetuada em
periddicos académicos que disponibilizam textos
cientificos indexados na area de gestdo, com
énfase em Gestdo de Pessoas ¢ Recursos
Humanos. As palavras-chave utilizadas para a
busca foram: Business Analytics, HR Analytics,
Big Data e Inteligéncia Analitica.

Para complementar o estudo empirico,
buscou-se na regido Metropolitana de Campinas
empresas que utilizam a PA na gestdo estratégica
de pessoas e que aceitassem relatar suas
experiéncias para que a partir delas, fosse
possivel atender ao objetivo proposto neste
estudo. Uma empresa, representada pelo seu
diretor de RH aceitou o convite. Para tanto, foi
elaborado um conjunto de questdes estruturado e
agendada a entrevista previamente. As questoes
efetuadas ao entrevistado versaram sobre quatro
categorias: [ — Compreensao e Adoc¢ao do People
Analytics; 11 — Beneficios Estratégicos e Impacto
Organizacional; Il — Barreiras e Condicionantes
para a Implementacdo; e IV — Avaliagdo de
Resultados e Retorno sobre o Investimento; e V -
Perspectivas Futuras ¢ Recomendagdo. A partir
destas categorias, foram elaboradas 13 questdes
agrupadas nestes blocos tematicos. As respostas
obtidas foram tratadas com base na técnica de
analise de contetdo [1].

3. RESULTADOS E DISCUSSOES

As respostas obtidas foram examinadas
qualitativamente e possibilitam identificar
categorias centrais que refletem as percepgoes,
praticas e impactos relacionados ao uso do
People Analytics (PA) no contexto da empresa
estudada. A seguir, sdo apresentadas as
categorias:

Categoria I — Compreensao e Adocdo do
People Analytics: os dados indicam que o PA ¢
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amplamente compreendido como um processo
estruturado que combina dados massivos,
técnicas  estatisticas e  indicadores de
desempenho, com o proposito de sustentar
decisdes estratégicas na gestao de pessoas. O PA
representa uma mudanca de paradigma, a tomada
de decisdo antes baseada em experiéncia e
intui¢ao sdo agora, amparadas em evidéncias [2].
A adogao efetiva do PA foi relatada em processos
como recrutamento e selecdo, gestdo de
desempenho, retengdo de  talentos e
monitoramento do clima organizacional, em
consondncia com o que destacam [3], ao
apontarem essas areas como prioritarias para a
criagao de valor tangivel.

Categoria II — Beneficios Estratégicos e
Impacto  Organizacional: os beneficios
apontados pelo participante, tais como redu¢do
do turnover, maior assertividade nas
contratagdes, incremento do engajamento e
decisdes mais fundamentadas, reiteram o que a
literatura reconhece como potencial
transformador do PA. A gestdo baseada em dados
promove um reposicionamento do RH, tornando-
0 protagonista na sustentagdo de estratégias de
negocio [4].

A possibilidade de antever comportamentos,
como desligamentos voluntarios e quedas de
desempenho, e de planejar intervengoes
personalizadas ¢ um diferencial competitivo
central, pois permite tratar os colaboradores de
forma mais individualizada e proativa. Nesse
sentido, “prever desligamentos” e “agdes
personalizadas” expressam de maneira pratica o
conceito de RH orientado por dados defendido
por [2].

Categoria III — Barreiras ¢ Condicionantes
para a Implementacgdo: ainda que os beneficios
sejam amplamente reconhecidos, as barreiras
identificadas, que sdo a resisténcia cultural, a
necessidade de capacitacdo técnica e as
dificuldades de integracdo de sistemas, mostram
que a ado¢do do PA ndo ocorre sem
tensionamentos. A resisténcia a mudanga ¢ uma
caracteristica presente em toda inovacao, sendo a
cultura organizacional frequentemente um fator
limitante.

Categoria IV — Avaliacdo de Resultados e
Retorno sobre o Investimento: a percepgao de
retorno positivo sobre o investimento na
implementacdo do PA confirma que, mesmo em
ambientes com desafios culturais e técnicos, os

resultados sdo percebidos como vantajosos. O
relato de “retorno evidente” sinaliza que os
beneficios prometidos pela literatura foram, em
grande parte, concretizados. A empresas que
priorizam o uso analitico de dados em RH
reportam ganhos significativos na produtividade,
na satisfa¢ao e na reducdo de custos.[2]

Porém, a lacuna na integragdo sistémica
demonstra que a eficiéncia plena do PA
permanece  condicionada a  investimentos
continuos em tecnologia e atualizacdo de
processos como também defendem [5]. A
coexisténcia de resultados positivos com
limitagdes tecnologicas reforca que o uso de
dados para tomar decisdes ¢ um processo
gradativo,  dependente = de  alinhamento
estratégico, lideranca comprometida e visdo de
longo prazo. O relato de resisténcia cultural
confirma que a transi¢do para um modelo
baseado em dados depende, antes de tudo, de uma
mudanca de mentalidade coletiva, o que esta em
consonancia com [5], que apontam a necessidade
de preparar o ambiente interno para absorver
novas praticas e linguagens.

Categoria V — Perspectivas Futuras e
Recomendacgdes: por fim, as perspectivas futuras
demonstram uma orientagdo progressista,
alinhada as tendéncias globais. Incorporar
inteligéncia artificial aos processos, fortalecer o
planejamento sucessorio e ampliar as politicas de
diversidade refor¢a que o PA ndo ¢ uma pratica
isolada, mas um vetor de transformacéio
organizacional continua [6].

A énfase na necessidade de diagnosticos de
maturidade,  capacitagio = permanente ¢
construcdo de uma cultura ética e inovadora
refor¢a que o sucesso do PA depende menos de
solugdes pontuais e mais de uma estratégia
sistémica, que articule tecnologia, pessoas e
valores. As expressdes “uso de IA” e
“alinhamento entre tecnologia, ética e estratégia”
evidenciam que a organizagdo compreende o
People Analytics como um processo dinamico,
adaptativo e interdependente.

De forma geral, os resultados deste estudo
confirmam amplamente os pressupostos tedricos
que apontam o People Analytics como uma
inovagdo transformadora, capaz de reposicionar
o RH como agente estratégico e de potencializar
a eficiéncia organizacional. Ao mesmo tempo, as
respostas evidenciam que a transi¢ao para esse
modelo nado ocorre sem obstaculos, sendo
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condicionada a superagdo de barreiras culturais,
ao desenvolvimento de competéncias analiticas e
ao compromisso €tico com a gestao dos dados.

Dessa forma, o estudo contribui ao
demonstrar que o sucesso do People Analytics
requer um equilibrio entre trés dimensdes
interdependentes:  infraestrutura  tecnologica
integrada, cultura orientada por dados e
competéncias profissionais voltadas a andlise
critica ¢ ao uso responsavel das informacgdes.
Essa constatagdo reforca que a implantacao do PA
¢ uma jornada continua, que demanda
planejamento estruturado, lideranca engajada e
disposi¢do para aprender e evoluir em um
ambiente corporativo cada vez mais dindmico e
exigente.

4. CONCLUSOES

O estudo demonstrou que o People Analytics
(PA) tem se consolidado como ferramenta
estratégica para o RH, sendo aplicado
principalmente em recrutamento, selegdo,
avaliacdo de desempenho, retengdo de talentos e
monitoramento do clima organizacional. Entre os
principais resultados observados destacam-se a
reducdo do turnover, maior precisdo nas
contratagdes, aumento do engajamento e da
produtividade, além da valorizacdo do papel do
RH dentro da organizagdo, confirmando seu
potencial de gerar vantagem competitiva
sustentavel.

Foi constatado também um retorno positivo
sobre o investimento (ROI), refletido em avangos
na previsibilidade de comportamentos, na
otimizagdo de processos € no fortalecimento do
papel estratégico do RH. Tais resultados indicam
que o PA contribui ndo apenas para decisdes mais
assertivas e fundamentadas, mas também para
ganhos de eficiéncia que justificam sua adogdo
em larga escala.

Apesar dos beneficios, a pesquisa revelou
barreiras importantes, como resisténcia cultural a
digitalizacdo, fragmentacdo dos sistemas de

informacao, necessidade de formagdo
especializada e atengdo rigorosa as questdes
éticas e legais no uso de dados sensiveis. As
perspectivas futuras, por sua vez, apontam para a
ampliacdo do uso da inteligéncia artificial, o
aprimoramento do planejamento sucessorio € o
fortalecimento das politicas de diversidade e
inclusdo, demonstrando que o PA deve ser
entendido como uma pratica continua de
transformacdo organizacional.
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