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RESUMO

O presente trabalho aborda o uso de dados no gerenciamento dos recursos humanos (GRH),
conhecido com People Analytics(PA). Apresenta a necessidade do uso desta metodologia nas
organizacOes e a transformacdo no departamento de recursos humanos, de uma area guiada
integralmente por “intuigdo” para o uso de métodos cientificos, implementagdo de estatistica ¢
tecnologia para tomada de decisdo. Demonstra que o uso do PA nas organizagfes mundiais,
principalmente no mercado nacional, ainda se encontra em desenvolvimento, apesar de sua
importancia para as organizacGes. Aponta 0s beneficios proporcionados pelo seu uso,
apresentando os métodos de analises descritivas e preditivas para a obtencéo de seus resultados,
onde é possivel ser observado as relacdes entre as variaveis e o indice de turnorver na
organizacdo, sendo este o problema encontrado no processo da empresa. Logo através dos
resultados obtidos, serd possivel a melhor tomada de decisdo para o solucuinamento do
problema identificado e para o melhor desenvolvimento organizacional e processual da

organizacao.

Palavras Chaves: People Analytics, Gerenciamento de Recursos Humanos, Consultoria

de Recursos Humanos, Regressdo Logistica, Aprendizado de Maquina, Analise Descritiva.



ABSTRACT

This work addresses the use of data in human resource management (HRM), known as People
Analytics. It presents the need for the use of this methodology in organizations and the
transformation in the human resources department, from an area guided entirely by “intuition”
to the use of scientific methods, implementation of statistics and technology for decision-
making. It demonstrates that the use of PA in global organizations, especially in the national
market, is still under development, despite its importance for the organization. It points out the
benefits provided by its use, presenting the methods of descriptive and predictive analysis to
obtain its results, where it is possible to observe the relationships between the variables and the
turnover index in the organization, which is the problematization in the company process, then,
through the results, it will be possible to make a decision to solve the problem identified and

for the best organizational and procedural development of the organization.

Key Words: People Analytics, Human Resource Management, Human Resources

Consulting, Logistic Regression, Machine Learning, Descriptive Analysis.
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SIGLAS

CAGED Cadastro Geral de Empregados e Desempregados

CEO Chief Executive Officer

COO Chief Operating Officer

GRH Gerenciamento dos Recursos Humanos
PA People Analytics

PD Pesquisa e Desenvolvimento

RH Recursos Humanos
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CAPITULO 1
Introducao

1.1-Tema

O presente Trabalho apresenta um tema que, nos ultimos anos, tem sido pauta nas
grandes organizacBes mundiais, como é possivel ser observado na figura 1.1, onde é
apresentado que em média 71% dos gestores de recursos humanos acreditam que o uso da
metodologia do People Analytics é importante ou muito importante nas organizacoes.
Considerado um ponto vital para o crescimento para o uso efetivo do recurso mais importante
das corporacdes, 0 objeto de estudo abordado neste trabalho sera o uso de People Analytics(PA),
também conhecido como “Anélise de Pessoas”, nas organizagdes e suas aplicacdes em uma
Consultoria de Recursos Humanos.

Tendo em vista que sua aplicacdo ndo € limitada somente a aplicacdo direta no
Gerenciamento de Recursos Humanos (GRH) da organizacédo, foi demonstrado a otimizacgao
nos processos de Recrutamento e Retencdo de Colaboradores, por consequéncia foram
observados métodos para reducdo do indice de turnover na consultoria, sendo turnover a taxa
de rotatividade de uma organizacdo, ou seja, o fluxo de entrada e saida de colaboradores em
uma empresa, considerando que, caso a taxa de turnover seja alta, hd um alto indice de

desligamento dentro organizacdo; melhor gestdo dos seus colaboradores e melhorias no ambito

estratégico da corporacéo.

Figure 3. The 2017 trends by importance
Percentage of total responses

Organization of the future 12% 88%

Careers and learning B
Talent acquisition
Employee experience
Performance management _
oigtal e )
peopt nalytcs
Diversity and inclusion
The augmented workforce m

Robotics, cognitive computing, and Al

. Not/somewhat important . Important/very important

Figura 1.1 — Pesquisa de Importancia
Fonte: Rewriting the rules of digital age — Deloitte 2017

1



1.2 — Justificativa

A area de Recursos Humanos no decorrer dos anos, foi movida através da “intui¢do” de
seu gestor, adquirida através de sua experiéncia na area, 0 uso do People Analytics esta
transformando-a em uma area movidas por dados, por consequéncia, proporcionando um indice
maior de acertos nas tomadas de decisdo em nivel estratégico, tatico e operacional e o uso de
novas tecnologias nas tarefas do departamento de Recursos Humanos.

Andlise de Pessoas torna-se cada vez mais relevante nas organizagdes. No primeiro
bimestre de 2020, o Covid-19 tomou proporc¢des mundiais, dando inicio a uma crise econémica
mundial, por consequéncia da crise instalada, houve um aumento no indice de turnovers e uma
reducdo no indice de contratacdes. Exemplo disso é o cenario nacional que, em maio de 2020,
foi constatado um indice de turnover de 10,5% e de contratacao de 9,6%, de acordo com o0 Novo
CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados). O CAGED é o registro
permanente de admissdes e dispensa de empregados, sob o regime da Consolidacdo das Leis
do Trabalho (CLT), sendo o novo CAGED a substituicdo do CAGED para o Sistema de
Escrituracdo Digital das ObrigacOes Fiscais, Previdenciarias e Trabalhistas (eSocial). Através
dos dados apresentados, é possivel observar que houve um cenéario de crise. Como um gestor
de RH pode decidir, com um método efetivo, quais de seus funcionarios devem ser desligados?
No cenario apresentado, o uso de Analise de Pessoas é fundamental, dada a importancia do
recurso humano dentro de uma organizacao, os departamentos e gestores de RH devem basear-
se suas decisdes usando dados para uma tomada de decisdo mais assertiva e a utilizacdo do
People Analytics tem em seu propoésito, o uso de dados para a geracdo de insights para o
aprimoramento da tomada de decisao.

De acordo Paul Leornardi e Noshir Contractor (2018), a importéncia do uso de People
Analytics vem tendo um crescimento exponencial nas organizagdes, consequentemente houve

um aumento no indice de uso?.
1.3 — Objetivo

O presente Trabalho tem por objetivo, a aplicacdo da metodologia People Anlytics no
Gerenciamento dos Recursos Humano.

Pode-se fragmentar o objetivo em trés: a retencdo dos colaboradores, 0 aumento da
produtividade no processo seletivo e a reducdo de tempo e custo. Sera realizada a inspecéo e a

analise dos dados da organizacdo para geracdo de novos insights e para a averiguacdo das

L LEORNARDI, Paul. Better People Analytics. Boston: Harvard Business Review, 2018.
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caracteristicas que mais afetam o turnover na empresa, consequentemente aumentando a

assertividade na contratacdo de novos candidatos pela empresa.
1.4 - Delimitacao

O conteudo deste projeto sera aplicado nos departamentos de Recrutamento & Selecdo
e de Operagdes da Consultoria de Recursos Humanos, a demanda do projeto foi realizada pela
COO (Chief Operating Officer) e o0 CEO (Chief Executive Officer) da organizagdo, ambos,
como representantes do nivel estratégico da organizacdo, decidiram implementar o People
Analytics para o desenvolvimento e aprimoramento dos processos da empresa, que estd se
reformulando e renovando, considerando que a pandemia do COVID-19 provocou o
adiantamento de certos processos da empresa.

No que tange ao requisito tempo, foi orientado para a entrega do projeto inicial até
dezembro de 2021.

1.5 — Metodologia

A metodologia utilizada baseia-se em pesquisa bibliogréfica e artigos e pesquisa de
caréater cientifico sobre o objeto de estudo, visando o aprimoramento e a mudanca da abordagem
do gerenciamento de recursos humanos pelas organizaces, transformando-o em uma area mais

cientifica e exata.
1.6 — Descricéo

O projeto apresentado no presente trabalho, terd sua estrutura dividida de acordo com

0s topicos abaixo:

O capitulo 1 trata-se da introducdo do tema, e da estrutura que sera seguida no decorrer

do presente trabalho.

O capitulo 2 trata-se do embasamento tedrico, adquirido através do estudo bibliografico,
onde é apresentado breves casos de sucesso, graficos apontando a importancia e o uso do People
Analytics no mercado atual e alguns dos beneficios proporcionados pelo uso do People
Analytics, este capitulo dara sustentagdo para os capitulos seguintes do presente trabalho, é um
apanhado geral do tema.

O capitulo 3 é abordado os problemas a serem solucionados e as propostas para as

solugdes. As ferramentas tecnoldgicas que serdo utilizadas os tratamentos e inspecéo dos dados

3



sera 0 R Studio, utilizando a linguagem de programacdo R e a visualizagdo dos dados seré
realizada através do Power BI.

No capitulo 4 é apresentado os resultados obtidos através do uso das ferramentas
propostas no capitulo 3.

O capitulo 5 é a conclusdo do trabalho, onde apresentamos as considerac@es finais do

trabalho, considerando todo material exposto nos capitulos anteriores.



CAPITULO 2
Embasamento Tedrico

2.1 - People Analytics

A implementacg&o do uso de dados para suporte organizacional tornou-se cada vez mais
necessaria e rotineira nas organizagdes, tendo em vista que areas como supply-chain, financeira,
marketing e qualidade estdo efetuando o uso de dados para analises de forma integral, segundo
Aizhan Tursunbayeva (2019). Logo, como consequéncia do aumento da préatica de andlise por

meio dos dados, a metodologia People Analytics também ganhou forga nas organizagdes.

O uso de dados na area de Recursos Humanos, conhecido como People Analytics, esta
sendo muito usado nas organizac6es. Entretanto, na maioria dos casos, encontra-se em estagio
de implementacdo ou nas fases iniciais de desenvolvimento. Isso ocorre pois, de acordo com
Aizhan Tursunbayeva (2019), o uso do People Analytics nas organizacfes ainda é pouco
compreendido, explorado e utilizado, apesar de seu crescimento e desenvolvimento no mercado

e nas ferramentas para a sua implementacdo e utilizacdo, segundo Aizhan Tursunbayeva (2018).

A figura 2.1 demonstra o crescimento na procura do People Analytics e termos similares
no decorrer dos Ultimos anos. Nela, é possivel observar que houve um crescimento exponencial

nos Ultimos 10 anos.

== People analytics = = Workforce analytics Human resource analytics Human capital analytics

=== Talent analytics Employee analytics === HR analytics

Figura 2.1 — Crescimento na procura de People Analytics

Fonte: People analytics—A scoping review of conceptual boundaries and value

Propositions - Aizhan Tursunbayeva, 2018
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De acordo com Mike West (2020), o capital humano é fundamental para a performance
da empresa, mas seu estudo pelas empresas ndo é explorado de acordo com sua importancia

para a organizacéo.

O uso do People Analytics é considerado como alta prioridade para 70% das empresas,
de acordo com o estudo realizado pela consultoria Deloitte 2017, representando na figura 2.2.
Todavia, de acordo Paul Leonardi (2018), somente 5% de todos os investimentos para o uso de
dados nas organizac6es sdo direcionados para o uso no Gerenciamento dos Recursos Humanos
(GRH) e somente 9% das empresas consideram que entendem qual tipo de talento que move
sua performance. Observando os dados mencionados, fica evidente que o uso da metodologia
de People Analytics € primordial e que sua implementacdo imediata geraria vantagens para a
organizacao.

Figure 3. The 2017 trends by importance

Percentage of total responses

Organization of the future 12% 88%
Careers and learning
Talent acquisition _
Employee experience [ 2% 0 79%|
Performance management
Leadership
Digital HR Cam
people analytics I T
Diversity and inclusion
The augmented workforce m

Robotics, cognitive computing, and Al

. Not/somewhat important . Important/very important

Figura 2.2 — Pesquisa de Importancia

Fonte: Rewriting the rules of digital age — Deloitte 2017

People Analytics é o uso de dados relacionados a pessoas, para 0 aprimoramento do
gerenciamento dos recursos humanos. Consequentemente, proporciona uma alteragdo na
tomada de decisdo dessa area, levando-a de uma abordagem intuitiva para uma abordagem
cientifica, baseada em dados, segundo Peter Beak (2016). Com isso, a transformard em um

departamento mais cientifico e exato, deixando sua natureza integralmente humana e aplicando

6



processos estatisticos, cientificos e sistematicos para suas tomadas de decis@es, de acordo com
Mike West (2020).

Em conformidade com Peter Beak, Paul Van Der Laken (2018) define o People
Analytics como “Praticas de RH habilitada pelo uso de informagdes tecnoldgicas que usam
andlise descritiva, visual e estatistica de dados relacionados a processos de RH para o
estabelecimento de impactos nos negocios e tomada de decisdo movida a dados”. Tendo em
vista a utilizacdo dessa definicdo para a aplicacdo da metodologia nas empresas, observa-se que

esta diretamente ligada ao uso de dados para auxilio na tomada de decis&o.

A aplicacdo da metodologia nas organizacgdes tornou-se um instrumento fundamental.
As ferramentas para sua utilizacdo efetiva sdo: Data mining e Business Intellegence (B.I),
segundo Sabrina Cristiana Necula (2019). Considerando o crescimento no uso da analise de
dados e consequentemente a utilizacdo de analises preditivas, descritivas e prescritivas, a
aplicacdo dessas ferramentas no Gerenciamento de Recursos Humanos proporciona um grande

impacto €M Seus Processos.

Levando em consideracao a abundancia de dados pessoais disponiveis e as ferramentas
de analise de dados, é possivel a progressdo nos processos de GRH e a transformacao do seu
papel na organizacdo, de um departamento isolado para um parceiro estratégico, segundo Maria
do Rosério Ligeiro Pinto Canais (2016).

O uso do People Analytics tem sido aplicado em diferentes processos na atuacao do
GRH, dentre eles, o mais impactado em sua utilizacdo é o de recrutamento de novos talentos.
Além disso, outros processos também estdo sendo impactados na aplicacdo da metodologia nas
organizacgoes, sendo eles o0s processos de compensacdo, retencao de talentos e mensuracdo de
performance, de acordo com Laurence Collins (2017). Assim, é evidente que sua
implementacdo ndo € limitada a um Gnico processo e que sua utilizacdo transforma o GRH em
um parceiro para a organizacao, tendo em vista que as pessoas consistem na maior porcentagem

dos recursos de uma organizacao.

A éarea de recursos humanos foi impactada por inimeras intervengdes tecnologicas no
decorrer dos altimos anos. Em particular, houve um grande investimento nos sistemas de
nuvem, porém a disponibilidade das informagdes ndo é mais suficiente para a area, mas sim a
aplicacdo desses dados de informacdo para geracgdo de insights. Consequentemente, a aplicagéo
dos resultados das analises deixou ser limitada ao GRH, mas expandiu-se para o0 business da

organizacao.



O uso dos dados no recurso mais valioso da empresa, seus funcionarios, acarretard na
elevacdo dos colaboradores de RH para o nivel executivo, estratégico da empresa, de acordo

com Aizhan Tursunbayeva (2019).

Ao utilizar o People Analytics, a organizacéo é capaz de observar os problemas no GRH
e na conduta de seu quadro de colaboradores. Ao fazer a relagdo entre os problemas com 0s
resultados dos negdécios, a implementacdo da metodologia comeca, de acordo com Erik Van
Vulpen (2019).

As organizacdes que praticam o método de tomada de decisGes movida a dados em GRH
tém melhores performances e resultados em relacdo as empresas que nao utilizam esse método,
de acordo com Soumyasanto Sem (2020). O People Analytics ndo influencia somente o

processo do GRH, proporcionando um aumento na produtividade geral da empresa.

O People Analytics auxilia as organizacbes a compreenderem de forma geral as
caracteristicas de sua mao de obra, de acordo com Aizhan Tursunbayeva (2018). Considerando
que as organizagdes sdo reconhecidas como um sistema complexo, o uso do PA torna-se cada
vez mais fundamental para a otimizacdo dos processos relacionados ao capital humano da
empresa, em seu recrutamento, reten¢do, reducao de turnover, promogdes e outros aspectos do
Gerenciamento do Recursos Humanos. Vale destacar que essas melhorias nos processos sao
atingidas através do uso de ferramentas de visualizacdo e andlises preditivas.

De acordo com Aizhan Tursunbayeva (2018), hd onze pilares do PA. Séo eles:
Avaliacdo de Desempenho, Onboarding, Cultural Fit, engajamento, planejamento de méo de
obra, desenvolvimento, valores do funcionario, colaboracéo entre os colaboradores, risco de

pessoas, diversidade, inclusdo e relacionamento interno na organizacao.

Em concordancia com Aizhan Tursunbayeva (2018), Mike West (2020) apresenta que
0 uso do PA nas organizacOes as diferencia em relagdo a seus concorrentes, € 0 uso da
metodologia fornece suporte as empresas na tomada de decisGes nos processos de recrutamento,
organizacdo e cultura da empresa, gestdo de saldrios e beneficios, comunicado interno,
empregados em potencial, além de indmeros outros beneficios propostos pelo uso da

metodologia nas organizacoes.

O uso do PA esta disponivel para todos os tamanhos organizacionais, sem limitar as
empresas de grande porte, de acordo com Mike West (2020), tendo em vista 0 aumento de

ferramentas e dados disponiveis para uso.



2.2 - Implementacao do People Analytics

Considerando o estagio inicial do People Analytics nas organiza¢cdes mundiais e as
dificuldades encontradas para sua implementacdo, hd um baixo indice de empresas que o
utilizam com efetividade em seus processos. Isso ocorre pois, de acordo com Laurence Collins
(2017), somente 8% das organizacGes consideram que possuem dados tratados e confiaveis para
uso. Tendo em vista todos os fatores, aimplementacdo da metodologia nas empresas é realizada
de forma gradativa.

De acordo com Aizhan Tursunbayeva (2018), a metodologia ainda ndo é compreendida
pelas empresas de forma integral, apesar do crescimento de sua popularidade. Conforme
apresentado na figura 2.2, a procura pelo PA esta crescendo no decorrer dos anos.

Para a implementacdo da metodologia, € necessario multidisciplinaridade na equipe de
implementacdo, pois o PA ndo € um sistema de Recursos de Humanos, em que sua
implementacdo € possivel apenas com os conhecimentos da area, mas sim uma metodologia
que abrange diversas areas de expertise, desde o conhecimento de Recursos Humanos até
Estratégias, Sistemas de programacao e visualizacdo, Estatistica e Ciéncia. O conjunto dessas
habilidades torna possivel a implementacdo efetiva do People Analytics na organizagao.
Conforme a figura 2.3, é possivel observar a multidisciplinaridade necessaria para a

implementacao da metodologia nas organizacdes.

ESTRUTURA DO PEOPLE ANALYTICS

Estratégia dz Negécios, Estrstégia des
Trabalhos-chave, Estratégia do:
Talentos-chave, Gesto de
Desempenho, Filosofia de Remuneragdo,
Dosanho Organizacional

ESTRATEGIA-"

MétodoCientifico,
Desenho da Pesquisa,
Desenho da Andlise,

Desenho do Experimento. .

Intersegdo do
4 People 3
o | {\nalytlc;/ PP
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Figura 2.3 — Estrutura do People Analytcs
Fonte: People Analytics para leigos — Mike West 2020
Conforme Donald Rumsfeld, dentro de uma organizacdo ha ‘“conhecidos que
conhecemos; ha coisas que sabemos que sabemos. Também sabemos que ha conhecidos que

desconhecemos; o que quer dizer que sabemos que ha algumas coisas que ndo sabemos. Mas



também ha coisas desconhecidas que desconhecemos, aquilo que ndo sabemos.”® O uso da
metodologia People Analytics permite que descubramos os desconhecidos que sabemos que
ndo temos dominio, assim oferecendo a possibilidade de tomada de decisdo de forma

antecipada.

Para uma implementacéo efetiva do PA, pode ser utilizado o método que foca em
primeiro aplicar o uso de suas ferramentas em problemas e solu¢Ges menores, para depois obter
a ratificacdo do uso da metodologia e a mitigacédo de erros maiores, de acordo com Mike West
(2020). Sendo assim, sua implementacdo deve ser feita de forma gradativa, garantindo o

acompanhamento de seus resultados.

2.2.1 - Cases de sucesso People Analytics

Apesar de seu estado inicial, o People Analytcs ja estd no mercado ha alguns anos, e
empresas como Google, Bloomberg e Humanize foram capazes de utilizar e extrair insights

utilizando esse método, adquirindo uma étima vantagem competitiva.

A empresa Google, de acordo com Erik Van Vulpen(2019), utilizou a metodologia para
reduzir em mais de 50% o processo seletivo da empresa, em que seus gestores disponibilizavam
horas de sua semana para as entrevistas. Através do uso de dados e da metodologia, foi possivel
perceber que um processo seletivo longo néo era efetivo, e sim que a partir da quarta entrevista,
0s resultados eram os mesmos. Além disso, por meio da metodologia notou-se que as
expectativas de performance dos novos colaboradores ndo eram atingidas. Consequentemente,
a Google transformou seu processo seletivo, retirando, 0 maximo possivel, o fator de “intuigdo”

e experiéncia do gestor do processo para uma contratacdo mais assertiva e duradoura.

A empresa Bloomberg utilizou o People Anaytics para verificar a produtividade de seus
colaboradores e foi verificado que, em suas 192 filiais, os colaboradores que chegavam

atrasados eram mais provaveis de trocarem de emprego e de se ausentarem em breve.

Mike West (2020), apresenta dois cases que demonstram o que é o People Analytics.
Uma grande farmacéutica dos Estados Unidos tinha a cultura da tomada de decisdo movida a
dados, sendo assim, a empresa realizou uma pesquisa com seus colaboradores e foi verificado
que os colaboradores indicaram, através da pesquisa, que havia barreiras para opinar, pois suas

opinides ndo eram ouvidas. A farmacéutica ndo deu muita atencdo a esse feedback de seus

2 WEST, Mike. People Analytics para Leigos Rio de Janeiro: Atlas Books, 2020.
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colaboradores, tornando-se, assim, sua maior falha. Nela, haviam ponderagdes sobre um
medicamento, mas o diretor da empresa decidiu prosseguir com o seu langamento, que ofereceu
efeitos colaterais indesejados. Por consequéncia, a farmacéutica gastou bilhdes de ddlares de

indenizacdo para os consumidores.

Outro case apresentando foi o uso de dados por um hospital. Foi verificado pela empresa
que 25% dos enfermeiros eram desligados por ano, mas em outros departamentos o indice de
turnover era de somente 10%. Atraves de um simples tratamento de dados foi possivel observar
que, contratando enfermeiros mais experientes, o indice de turnover reduziria, economizando

custos para a empresa de contratagéo, treinamento e desligamento.

A apresentacdo desses cases tem como objetivo demonstrar que o uso do People
Analytics varia desde aplicacdes mais avancadas a aplicacfes mais bésicas e eficientes. Como

é possivel constatar, 0 uso mais simples da metodologia pode trazer inimeros beneficios.

2.2.2 - People Analytics no Brasil

Conforme estudo realizado pela Deloitte em 2017, o Brasil tem 85% dos gestores
avaliando o People Analytics como importante ou muito importante. Outro dado exposto pelo
estudo também expde que, de todos os paises selecionados para o estudo, o Brasil teve a maior
porcentagem de lideres e executivos que acreditam que o uso da metodologia é importante,

conforme apresentando na Figura 2.4.

O uso da metodologia no Brasil ainda esta em crescimento e é considerada de grande
importancia para os gestores. Assim como outros paises em desenvolvimento, a implementacéao
do People Analytics no Brasil esta atrasada em relacdo aos paises desenvolvidos. Logo, se
compararmos com o0s Estados Unidos ou Unido Europeia, atualmente no Brasil essa
metodologia esta sendo vista com mais importancia, pois a sua implementacdo acarretara em
grandes vantagens competitivas em relacdo aos seus concorrentes, sejam eles diretos ou

indiretos.

2.3 - Tipos de People Analytics

O People Analytics possui dois tipos de abordagens. Cada uma possui diferentes

caracteristicas e objetivos em suas construcdes de equipes e objetivos no uso da metodologia.

As abordagens da metodologia sdo: Abordagem centralizadas e abordagem distribuida.

11



Figure 1. People analytics: Percentage of respondents rating this trend “important” or
“wery important”
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Figura 2.4 — Pesquisa de avaliacéo do People Analytics

Fonte: Rewriting the rules of digital age — Deloitte 2017

2.3.1 - Abordagem centralizada

A abordagem centralizada no uso da metodologia é utilizada por empresas de maiores
portes, tendo em vista seu custo mais elevado, pois a mdo de obra é mais direcionada para as
habilidades analiticas, segundo Mike West (2020).

Pode-se resumir a abordagem centralizada em uma equipe dedicada as fungdes do
People Analytics, com um objetivo Gnico e final para a implementagdo, manutencao e utilizacdo
da metodologia. Ao utilizar a abordagem centralizada, alguns beneficios sdo proporcionados a
organizagao, como a diminuicao de redundancia, pois uma Unica equipe trabalha com os dados
para a geracdo de insights, além da dedicacéo integral dos analistas e uma perspectiva geral de
toda a organizacao, ja que sua atuacdo ndo se limita somente a um departamento. Entretanto,
como trata-se de uma equipe dedicada integralmente para analise e ndo atua diretamente com a
tomada de decisdo, pode-se gerar a sensacdo de distancia entre a equipe de People Analytics e

0s responsaveis pelas tomadas de deciséo.
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A equipe de People Analytics que opta pela abordagem centralizada é representada para
figura 2.4

Centralizada

||@||
1 ] 1

Equipe Pecple Analytics

Figura 2.4 — Representagdo da Abordagem Centralizada

Fonte: People Analytics para leigos — Mike West 2020
2.3.2 - Abordagem distribuida

A abordagem distribuida, também conhecida com analise integrada, é aplicada com
métodos distintos da abordagem centralizada, sendo caracterizada pela integracéo de todos os
departamentos no processo de People Analytics. Nessa abordagem todos os departamentos
integram o processo e o entendimento do problema. Com isso, a solu¢do necessaria fica mais
evidente, tendo em vista os departamentos que tratam os problemas apontados, de acordo com
Mike West (2020).

Por ser uma abordagem integrada, os departamentos trabalham com seus préprios dados
e problemas, que séo de departamentos diferentes. Normalmente, ndo séo distribuidos entres os
demais departamentos, os privando de insights valiosos. Ainda assim, esse tipo de abordagem
vem ganhando espaco entre as corporacGes de maiores portes, visto que a abordagem

centralizada ndo é sustentavel por um longo periodo.

A estrutura da abordagem distribuida é representada pela figura 2.5.

2.4 - Beneficios do People Analytics

No decorrer dos anos e avangos tecnoldgicos, a competitividade e o almejo pela
vantagem mercadoldgica ampliaram exponencialmente. Com isso, o volume de trabalho

também, pois o trabalho é realizado por pessoas e, de forma geral, empresas gastam por volta
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de 70% de seu orgamento em gasto em méo de obra, segundo Paul Leonardi (2018). As
organizagdes buscam ferramentas auxiliadoras nos processos de Recursos Humanos, visto que
a maior porcentagem do orgcamento é direcionada a esse aspecto da corporacdo. Considerando
a importancia do recurso humano dentro de uma organizacdo, a implementacdo de novas
metodologias, como o People Analytics, proporciona inimeros beneficios aos processos do
departamento, que auxiliam na tomada de decis&o, aquisi¢céo de talentos, retencdo de talentos,

predicdo de talentos e outros.

Distribuida

Centro de Exceléncia do RH Divisdo

Aquisicio de Talentos Vendas

= o

Remuneracdes Totais Pesquisa e Desenvolvimento

T S

Treinamento e Desenvolvimento Gestdo e Administracdo

Figura 2.5 — Representagdo da Abordagem Distribuida

Fonte: People Analytics para leigos — Mike West 2020

Com a utilizagdo da metodologia, os processos de Recursos Humanos sdo evoluidos,
considerando que o uso de dados oferece ao departamento de RH a otimizacdo dos seus
processos em relacdo aos procedimentos anteriores. E possivel observar a evolugdo dos

processos na tabela 2.1.

Os beneficios proporcionados além dos citados na tabela 2.1, direcionados ao GRH, sdo

diretamente ligados as melhorias nos processos gerais da area.

O uso da metodologia, conforme afirma Aizhan Tursunbayeva (2019), proporciona a

organizacdo maior velocidade em seus processos de recrutamento, caracterizando, assim, uma
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reducdo no volume de trabalho aos profissionais de RH e disponibilizando a eles mais tempo
para direcionar suas habilidades para o setor estratégico da empresa. Essa realidade favorece a

reducdo de tempo no processo de recrutamento e a empresa reduz seus custos.

Recursos Humanos Procedimento Antigo People Analytics

Tempo e recursos

Profissionais de RH Excesso de trabalho. direcionado através de

dados.
. ’ A produtividade é avaliada

. A produtividade € observada ) o

Produtividade através dos métricas

pelo tempo gasto )
estabelecidas.

Provedor de servicos para a Parceiro comercial

Perspectiva sobre o RH

organizacéo confiavel.

) ) Atraves dos dados, é
o E baseado realizado ; ) )
Criacéo de novos ) - avaliado o que é funcional e
_ anteriormente e em ideias de o :
procedimentos. ) 0 que ndo é, analisando
empesas bem-sucedidas )
resultados anteriores.

Tabela 2.1 — Relacdo entre 0s antigos procedimentos de RH e o People Analytics

Baseado no livro: People Analytics para leigos — Mike West (2020)

Portanto, ao aplicar a metodologia na organizacdo é disponibilizado, através do
tratamento de dados, resolucbes de problemas, auxilio na alocagdo de recursos da organizagéo
e previséo de desempenho futuro mediante o tratamento e analise dos dados. Segundo Maria do
Rosario Ligeiro Pinto Canais (2016), “O People Analytics alia a utilizacdo de tecnologia para
processamento de dados na area do business intelligence e existéncia em abundancia de dados
de pessoas, ferramentas analiticas para melhorar o desempenho da sua funcdo, ou seja,

alavancar o seu papel na organizacéo através do People Analytics”. 3

2.5 - Tecnologia no People Analytics

No gerenciamento de recursos humanos é essencial que seja possivel descobrir o

impacto de uma variavel nos eventos da area, assim o uso de Data Analytics se torna

3 LIGEIRO PINTO CANAIS, Maria. People analytics aplicado a retengao de talentos nas organizagdes.

2016. Tese(Mestrado em Gestdo de Informagdo) — Gestdao de Informagdo — Universidade Nova Lisboa, Lisboa,
2016.
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fundamental para 0 GRH, onde, de acordo com Erik VVan Vulpen(2019) € possivel através do
uso de Data Analytics descobrir a relacdo entre, por exemplo, como o engajamento dos

colaboradores impactam na performance da empresa.

H& trés principais métodos de analises em Data analytics, 0 método descritivo, que
apresentas simples informacdo de eventos passados, o método preditivo, responde pergunta
como, “o que vai acontecer?”, caso usado corretamente pode trazer inUmeros beneficios para
empresa e ter um impacto direto nas tomadas decisdes e 0 méetodo prescritivo, considerado o
futuro do Data Analytics segundo Erik Van Vulpen(2019), que auxilia a organizagéo no que
deve ser realizado, oferecendo opcGes de decisdes e otimizagdes, de acordo Maria do Rosério
Ligeiro Pinto Canais (2016).

A andlise de regressdo, segundo Erik Van Vulpen(2019), pode ser usado como uma
andlise descritiva ou preditiva, dependendo do seu uso. Através da analise de regressao €

possivel relacionar o uma variavel a outra, assim prevendo eventos futuros.

O uso de aprendizado de méaquina, segundo Maria do Rosario Ligeiro Pinto Canais
(2016), faz com que seja encontrado conhecimentos ocultos. Por consequéncia pode-se ser o

utilizado nas relagdes entre variaveis.
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CAPITULO 3
Proposta

A consultoria de recursos humanos encontra-se em um estado de melhoria continua em
seus processos e procedimentos para seu desenvolvimento organizacional e estrutural. No
decorrer dos Gltimos anos houve um crescimento em seus resultados, consequentemente um
crescimento em suas demandas. A empresa tem em média 100 contrata¢cGes mensais, sendo elas
de colaboradores terceirizados, temporarios, efetivos e internos. Dentro dessas 100 contratacdes
20 a 35% sdo através dos processos seletivos realizados internamente, os outros 80 a 65% sao
indicacdes dos clientes. Todos os candidatos contratados pela empresa, independentemente do

método, sdo administrados por ela.

O processo seletivo da consultoria € organizado da seguinte forma, sdo considerados 5
dias uteis para a finalizacdo do processo, quando direcionados para cargos operacionais a
assistentes e de 10 a 15 dias Uteis para cargos de Analista a C-level. A empresa presta servicos
de cargos operacionais como: operador de loja, operador de empilhadeira a cargos executivos
como: diretores e CEOs. A diversidade dos perfis trabalhados pela organizacdo se da a
variedade de seus clientes, que conta com empresas de Petréleo e Gas, Transporte Maritimos,

Certificadora, Varejo, Farmacéuticas etc.

Em seu portifélio de servigos, também é oferecido a seus clientes o auxilio para projetos
sazonais. Projetos como EXTRA NATAL e ANO NOVO sdo recorrentes, um exemplo, para
mensuracao, foi o projeto realizado em novembro de 2020 para um de seus clientes varejista.
A demanda era 300 contratacfes no periodo de 2 semanas, a demanda ndo foi realizada com
SuCesso e gerou custos excessivos para empresa, tendo que disponibilizar grande parte da sua

forca de trabalho para a finalizag&o do projeto

Os servicos prestados para os clientes nos ramos de transporte maritimo, certificadora e
farmacéutica totalizam 80% de todos os servi¢cos da empresa. Considerando a importancia
desses clientes e por uma problematizacdo em um deles, foi planejado a implementacdo da
metodologia do People Analytics na organizagdo com objetivo inicial de solugéo deste

problema.

O problema encontrado foi um indice, consideravelmente alto, de turnover em seu

cliente e novas contratacdes ndo permanecem por longos periodos.
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O planejamento da empresa com a implementacdo do People Analytics é que através de

Seu uso, seja possivel a mitigacao de erros em seus processos e crescimento organizacional.

A proposta para a problematizacdo da empresa é a aplicacdo de um modelo de
aprendizado de méaquina nos dados disponiveis, tendo em vista que os dados fornecidos ja estdo
tratados e limpos, a aplicacdo serd imediata. O modelo de aprendizado de maquina utilizado
sera 0 de Regressdo Logistica, utilizando a linguagem de programacdo R, onde ao aplicar o
modelo de aprendizado de maquina sera possivel observar as variaveis que mais impactam o
indice de turnover em seu cliente, assim tornando-se possivel a aplicagdo das medidas
necessarias para a reducdo no indice de turnover, considerando que apo6s a analise dos
resultados sera possivel aplicacdo de novos procedimentos e novas reformulagbes em seus
cargos e salarios, podendo assim mitigar as falhas nos processos atuais e aprimorar a retencéo

e aquisicéo dos colaboradores.

O projeto sera divido em 3 partes, sendo elas: A aplicacdo do aprendizado de maguina
na base completa, onde a base de dados serd observada e analisada por completa, para uma
perspectiva geral da empresa. Apos a anélise da base completa, sera realizada a analise na base
de dados de cada departamento da empresa, para uma perspectiva mais detalhada sobre as
ocorréncias de turnover em cada departamento, assim personalizando a tomada de decisdo por
departamento e para uma maior assertividade. O uso do Power Bl tera como objetivo a
visualizacdo dos resultados obtidos em forma de gréficos e para a comparacao entre o resultado
do modelo de aprendizado de maquina e a visualizagdo.
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CAPITULO 4
Resultados Obtidos

Os resultados obtidos apds a aplicacdo do modelo de aprendizado de méaquina e a

visualizacao dos dados serdo demonstrados e analisados.

Os resultados obtidos foram analisados, tendo em consideracao que as variaveis onde a
quantidade de asteriscos (*) apresenta o nivel de impacto da varidvel ao evento, sendo assim,
caso uma variavel possua 3 asteriscos (***), a mesma possui um alto impacto no evento

estudado, o uso dos relatérios graficos sdo complementos aos resultados obtidos através da

aplicacdo do modelo de aprendizado de maquina.

4.1 - Perspectiva geral da empresa

E possivel observar nas figuras 4.1 e 4.2 que as variaveis que mais afetam o turnover,
em uma perspectiva geral da empresa, séo: a satisfacdo do colaborador em relagéo ao ambiente

de trabalho, satisfacdo do colaborador em relacdo ao trabalho, horas extras e anos desde a Ultima

promocao.

A acurécia do modelo de aprendizado foi de 88,2%.

Deviance Residuals:
Min 10 Median 30 Max
-1.7732 -0.5262 -0.2993 -0.1220 3.4941

Coefficients: (1 not defined because of singularities)

Estimate Std. Error z value P

{Intercept) 1.233e+00 1.568e+00

Idade -3.909e-02 1.613e-02
DepartamentoRecursos Humanos — -1.243e+01  5.2938+02
Departamentovendas -6.098e-02 1.088e+00
DistanciadeCasa 3.231e-02 1.272e-02
Educacio 3.225e-02 1.010e-01
Matricula 3.B47e-05 1.764e-04
satisfaciodeambients -3.927e-01 9.453e-02 -
GéneraoM 4.86%e-01 2.159%9e-01

Horas 4.426e-03 5.098e-03
Involvimenonotrabalho -3.565e-01 1.403e-01
Niveldecargo 1.123e-01 3.555e-01
CargoDiretor de Pesguisa -1.57%e+00 1.264e+00 -1.
CargoExecutivo de Vendas 7.251e-01 1.187e+00
CargoGerente -4.754e-01 9.942e-01
CargoPesquisador Cientifico 3.098e-01 5.337e-01
CargoRecursos Humanos 1.380e+01 5.293e+02
CargoRepresentante de Salde -4.033e-01 5.964e-01 -0.67
CargoRepresentante de vendas 1.960e+00 1.247e+00
CargoTécnico de Laboratdrio 1.2108+00 5.153e-01
sastifagionotrabalho -4.22%e-01 9.192e-02 -4.60
EstadoCivilDivorciado -4.256e-01 3.094e-01 -1.37
EstadoCivilsolteiro 7.683e-01 Z2.BE9e-01
salario 1.416e-05 9.301e-05
Quantdeempresasanteriores 1.79%e-01 4.416e-02
HorasExtrassim 1.759e+00 2.241e-01
Percentualdeaumentosalarial -5.350e-02 4.492e-02 -1.
avaliaciodedesempenno 4.93%e-01 4.4596e-01
satisfacioderelacionamento -2.30%e-01 9.687e-02 -2.38
Horariopadr&o NA NA
Niveldeopciodeacdes -9.611e-02 1.68le-01 -0.57

Totaldeanosdetrabalho -4.554e-02 3.312e-02 -1.37

Tempodetreinamentonoanopassado -1.635e-01  8.106e-02

EquilibrioTrabalhoevida -2.88%e-01 1.409e-01
Anosnaempresa 5.523e-02 4.431e-02
Anosnafuncioatual -1.586e-01 5.367e-02
Anosdesdead] timapromocio 1.918e-01 4,B888e-02
Anoscomgerenteatual -7.459e-02 5.212e-02 -
Signif. codes: 0 f==*' 0,001 **=' Q.01 *=' Q.05 .7 Q.1 ¢ '

Figura 4.1 — Resultado do Aprendizado de Maquina, base completa
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Apo6s a andlise dos dados, pode ser observado que a reducdo de horas extras €
fundamental para a reducéo de turnover, a melhoria no ambiente de trabalho, que pode ser
realizada através de criacdes de novas campanhas internas e campanhas de engajamento dos
colaboradores, e a melhoria dos processos, 40% dos colaboradores estdo nos niveis 1 e 2 na
escala de satisfacdo no trabalho, desta amostra, 43% se encontra na faixa etéria de 31 a 40 anos,
€ necessario realizar novos programas direcionados para este grupo, nesta era do GRH é

importante a implementacdo de um programa de mentoria para os colaboradores, que pode ser
iniciado neste grupo.

Colaborador por Sastifacdo no trabalho e Desligado

Desligado ® N3o ®5Sim

[*5]

2

Sastifagao no trabalho

0% 20% 40% 6% 20% 100%
Colaborador

Figura 4.2 — Visualizacdo de turnover por satisfacdo do trabalho

E possivel observar que o turnover em relagio a satisfacdo no trabalho diminui
gradativamente de acordo com a satisfacdo do colaborador

4.2 - Perspectiva do departamento de Pesquisa e Desenvolvimento

O resultado no departamento de pesquisa e desenvolvimento foi similar ao da empresa

em geral, possuindo os mesmos fatores que impactam diretamente nos turnovers, conforme
apresentado na figura 4.3.
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O departamento de pesquisa e desenvolvimento compde 64% dos colaboradores da

organizacdo, entretanto é o departamento com o menor indice de turnover na empresa, de

somente 13%, conforme a figura 4.4.

Ao analisar

Deviance Residuals:

Min 10 Median 3q Max

-1.8757 -0.4425% -0.2212 -0.077¢6 3.5313
Coefficients: (1 not defined because of singularities)

Estimate Std. Error z value Pri=|z|)}
{Intercept) 2.123e+00 2.31Be+00 2.916 0.353769
Idade -1.172e-02 2.1lee-02 -0.554 0.573682
DistanciadeCasa £.594e-02 1.702e-02 3.287 0.001013 ==
Educacao -1.021e-01 1.417e-01 -0.720 0.471243
Matricula -1.387e-04 2.3595e-04 -0.579 0.562446
satisfacdodesmbiente -4.,766e-01 1.23%e-01 -3.698 0.000217 ===
GeneroM 8.340e-01 3.13%e-01 2.657 0.0078B7 ==
Horas -7.558e-04 7.073e-03 -0.107 0.914857
Involwvimenonotrabalho -E6.160e-01 2.0%98e-01 -2.936 0.003326 *=
MWiveldecargo -8.384e-01 5.181e-01 -1.618 0.105623
CargoDiretor de Pesquisa -8.775e-01 1.501e+00 -0.585 0.558797
CargoGerente 6.996e-01 1.303e+00 0.537 0.591268
CargoPesquisador Cientitico 1.565e-01 7.126e-01  0.220 0.82618%5
CargoRepresentante de Sadde 3.227e-01 &.8591e-01 0.468 0.633580
CargoTécnico de Laboratorio 1.003e+00 £.996e-01  1.434 0.151628
sastifacdonotrabalho -4.623e-01 1.29%e-01 -3.559 0.000372 ==
EstadoCivilDivorciado -5.392e-01 4.550e-01 -1.185 0.235918
EstadoCivilSolteiro 1.204e+00 4.088e-01 2.945 0.003234 ==
salario 9.975e-05  1.500e-04 2.665 0.506149
Quantdeempresasanteriores 1.960e-01 5.938e-02 3.302 0.000%961
HorasExtrassim 2.135e+00 3.162e-01 6.753 1.45e-11
Percentualdeaumentosalarial -9.62%e-02 6.877e-02 -1.400 0.161443
Avaliacaodedesempenho 1.008e+00 &.650e-01  1.515 0.129651
satisfacdoderel acionamento -2.908e-01 1.370e-01 -2.123 0.033738 =
Hor ariopadrdo MA& NA NA MA
Niveldeopgdodeacoes -1.B17e-01 Z.452e-01 -0.741 0.458601
Totaldeanosdetrabalho -4.50%e-02 4.62%e-02 -0.974 0.330009
Tempodetreinamentonoanopassado -1.447e-01 1.166e-01 -1.241 0.2146358
EquilibrioTrabalhoevida -4,B79e-01 1.985e-01 -2.458 0.013%71 =
Anosnaempresa 3.975e-02 &.076e-02 20.654 0.512358
Anosnafungcdoatual -2.074e-01 7.608e-02 -2.726 0.006403
Anosdesdead]timapromogdo 2.055e-01 &.974e-02 2.946 0.003217 ==
Anoscomgerenteatual -2.480e-02 7.713e-02 -0.322 0.747800
Signif. codes: 0 f===' Q0,001 *==' 0,01 *=* 0.05 *.° 0.1 F ' 1

Figura 4.3 — Resultado do Aprendizado de Maquina do departamento P&D

0 resultado do aprendizado de maquina no departamento, é possivel

observar as similaridades com o resultado da base completa, a acuracia do modelo foi de 88,5%

Desligado ®Nio ®5im

Contagem de Colaborador

200

400

200

-

Recursos Humanos

Vendas
Departamento

Pesquisa e Desenvolvimento

Figura 4.4 — Turnover por departamento
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4.3 - Perspectiva do departamento de Vendas

Apbs a andlise dos resultados obtidos no modelo de aprendizado aplicado ao
departamento de vendas, fica evidente que a problematizacdo das horas extras € presente em
todos os departamentos da empresa e que a quantidade de empregos anteriores também afeta a
permanéncia dos colaboradores na empresa, entretanto € possivel observar nas figuras 4.5 e 4.6
que o cargo de “representante de venda”, possui 0s maiores indices de turnover no

departamento.

= print{l-misClasserror.vendas)
[1] 0.8358209
= summary(Tinal.log.vendas)

call:
glm{Tormula = Desligade ~ ., Tamily = binomial({link = "logit"),
data = Tinal.train.vendas)

Deviance Residuals:
Min 10 Median 30 Max
-1.9629 -0.553& -0.2B02 -0.0771 2.9371

Coefficients: (1 mot defined because of singularities)
Estimate Std. Error z wvalue Pri=|z|)

{Intercept) 3.315e+00 2.802e+00 1.183 0.236774
Idade -3.541e-02 2.791e-02 -1.268 0.204631
DisténciadeCasa L.724e-02 2.358e-02 2.428 0.015196 =
Educagﬁu -8.688e-02 1.8%0e-01 -0.460 0.645780
Matricula -2.811e-04 3.256e-04 -0.B&3 0.3B7933
satisfacidodeambiente -4,542e-01 1.7%1e-01 -2.593 0.009512 ==
GEneroM 4.586e-01 3.79%e-01 1.209 0.226838
Horas -4,330e-03 9.225%e-03 -0.469 0.638762
Involwvimenonotrabalbho -6.517e-01 2.702e-01 -2.411 0.015923 =
Niveldecargo 7.174e-01 6.529e-01  1.099% 0.271838
CargoGerente -1.317e+00 1.262e+00 -1.044 0.296530
Cargofepresentante de wvendas 2.30%9e+00 6.662e-01 3.466 0,000527 ===
sastifacdonotrabalho -3.185e-01 1.679%e-01 -1.896 0.057921
EstadoCivilDivorciado -1.127e+00 6.495e-01 -1.735 0.082696
EstadoCivilsolteiro 7.568Be-01 5.323e-01 1.422 0.155074
salario -1.183e-05 1.507e-04 -0.078 0.937438
Quantdesmpresasanteriores 3.112e-01 B.284e-02 3.757 0.000172 ===
HorasExtrassim 2.69%e+00 4.72%e-01 5.708 1.14e-08 ===
Percentualdeaumentosalarial 2.163e-02 7.772e-02 0.278 0.780768
#avaliaciodedesempenho -6.817e-01 B.240e-01 -0.827 0.408043
satisfacdodefelacionamento -1.544e-01 1.693e-01 -0.912 0.361604
Hor driopadrio Ma, MN& MA M,
Miveldeopcdodeacdes 1.007e-01 3.528e-01  0.285 0.775400
Totaldeanosdetrabalho -8.471e-02 5.576e-02 -1.51% 0.128730
Tempodetreinamentonoanopassado -1.032e-01 1.519e-01 -0.680 0.496596
EquilibrioTrabalhoevida -1.147e-01 2.721e-01 -0.422 0.673376
Anosnaempresa 1.520e-01 B8.6&8%e-02 1.75%1 0.080026 .
anosnafuncdoatual -9.93%e-02 B.882e-02 -1.119 0.263128
Anosdesdeald]timapromocido 1.4862-01 B8.0442-02 1.848 0.064666
Anoscomgerenteatual -2.331e-01 1.034e-01 -2.25%4 0.024193 =
Signif. codes: 0 f===° Q0,001 *==' Q.01 *=* Q.05 .7 0,1 ¢ * 1

Figura 4.5 - Resultado do Aprendizado de Maquina do departamento de vendas

O modele teve uma performance abaixo dos anteriores, tendo em vista que a base de

dados é menor, a acurécia obtida foi de 83,5% conforme a figura 3.5
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Colaborador por Cargoe e Desligado

Desligado ®MNio ®5im

Executivo de Viendas

Carga

Representante de vendas

Gerente

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Colaboradar

Figura 4.6 - Porcentagem de turnover por cargo no departamento de vendas

4.4 - Perspectiva do departamento de Recursos Humanos

O departamento de RH € o menor departamento da empresa, conforme apresentado na

figura 4.4, consequentemente seu volume de dados também é o menor, logo a aplicacdo do

aprendizado de maquina ndo foi efetiva.

Fica evidente na Figura 4.7 que os colaboradores mais novos sdo mais provaveis de
serem desligados na empresa. Funcionarios na faixa etaria de 18-24 anos tem mais

probabilidade se serem desligados do que permanecerem na organizacgdo e a faixa etaria de 25-

30 tem altos indices de turnover também.

Contagem de Colaborador por Faixa Etaria e Desligado
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Figura 4.7 — Indice de turnover por faixa etaria no departamento de RH
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O resultado do modelo de aprendizado de maquina foi inconclusivo e uma acuracia
somente de 57,9%., conforme apresentado na figura 4.8, assim tornando-se irrelevante para

analise.

= print{l-misClasserror.rh)
[1] 0.5789474
> summary(Tinal.log.rh)

Call:
glm{Tormula = Desligado ~ ., Tamily = binomial({link = "logit"),
data = Tinal.train.rh)

Deviance Residuals:
Min 10 Median k) Max
-1.136e-05 -3.662e-06 -2.110e-0B -2.110e-08 8.251e-06

Coefficients: (1 not defined because of singularities)
Estimate Std. Error z wvalue Pri=|z|)

(Intercept) -7.855e+01 5.167e+06 0 1
Idade -1.655e+00 1.3980e+04 0 1
DistanciadeCasa 1.230e+00 1.9328e+04 0 1
Educacio 7F.136e+00 1.435e+05 0 1
Matricula 4.864e-03 3.531e+02 o 1
satisTacidodeambiente -1.291e+01 2.08le+0% 0 1
GEneraoM -1.5%&0e+01 3. B893e+05 o 1
Horas 2.775e-01 1.89le+04 0 1
Involvimenonotrabal ho 6.051e+00 3.123e+05 0 1
Niveldecargo 1.28%e+01 1.066e+06 0 1
CargoRecursos Humanos E.257e+01 3, 21le+06 i 1
sastifacdonotrabalho 5.755e-01 1.370e+0% 0 1
EstadoCivilDivorciado 2.029e+01 9.157e+05 0 1
EstadoCivilsolteiro 9.203e+00 5.969e2+05 0 1
zalario 3.444e-03 3,259e+02 0 1
Quantdeempresasanteriores -7.577e+00 1. 349e+0% 0 1
HorasExtrassim 3.168e+01 4.293e+0% o 1
Percentualdeaumentosalarial 3.292e+00 9.895e+04 0 1
Avaliacdodedesempenho -4,121e+01 1.199e+06 0 1
satisTacdodefel acionamento C.021e+00 1.21le+0% 0 1
Horariopadrao WA MA MA A
Niveldeopcdodeacdes -3.08%2+00 4,5382+05 0 1
Totaldeanosdetrabalbho -1.657e+00 9.036e+04 0 1
Tempodetreinamentonoanopassado 1.015e+00 1.172e+05 0 1
EquilibrioTrabalhoevida 2.46%9e+01 5.138e+0% 0 1
ANOsnaempresa 1.454e+00 5.68le+04 0 1
Anosnafuncaocatual -3.055e+00 B.081le+04 0 1
Anosdesdead] timapromocio 1.0088+00 1,5828+05 0 1
Anoscomgerenteatual -8.564e-01 7.336e+04 i 1

(Dispersion parameter Tor binomial Tamily taken to be 1)

Figura 4.8 - Resultado do Aprendizado de Maquina do departamento de RH
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Capitulo 5

Conclusao e Trabalhos Futuros

5.1 - Concluséao

Este projeto de trabalho descreve a implementacéo e aplicacdo do People Analytics para
0 auxilio na tomada de decisdo no gerenciamento dos recursos humanos, tendo como principal
objetivo a mitigacdo de erros nos processos seletivos da consultoria e a reducdo de turnover
através de andlises descritivas, realizadas através de dashboards e aprendizado de maquina para
examinar as variaveis mais impactantes no indice de turnover da organizacdo e através dos

resultados obtidos a geracéo de novos procedimentos.

Os resultados obtidos apresentaram claras relacdes entre as variaveis: satisfacdo no
trabalho, satisfacdo no ambiente, horas extras, quantidade de empresas anteriores e periodo
sem promocao(tempo desde a Gltima promocdo) e o indice de turnover na empresa, é possivel
observar que essas variaveis, dentre todas apresentadas, possuem mais impacto na continuidade
de um colaborador na empresa, estes resultados se aplicam objetivamente na empresa, em uma
perspectiva mais macro da empresa e 0s departamentos de pesquisa e desenvolvimento o de
vendas, entretanto no departamento de venda temos um variavel Unica, sendo ela o cargo de
representante de venda, onde é o cargo com o maior indice de turnover no departamento com
uma grande margem de diferenca em relacdo aos demais cargos. H4 uma particularidade no
departamento de RH, onde pela baixa quantidade de dados, 0 modelo de aprendizado de
maquina ndo obteve resultado conclusivo, consequente a maior fonte de insights foram através
dos dashboards, onde é possivel observar que a faixa etaria do colaborador e o turnover estdo
diretamente ligados, fica evidente que candidatos mais jovens, entre a faixa etaria de 18 a 30

anos, correspondem a mais de 60% de todos os turnovers do departamento.

5.2 — Propostas Futuras

A partir dos resultados obtidos, é possivel a confeccdo de novas propostas para a
melhoria organizacional da empresa e de sua estrutura processual, considerando os resultados
obtidos ¢ evidente que horas extras é uma variavel que afeta toda a empresa, logo é proposto

uma realizacdo de pesquisa interna para verificar o motivo da realizagdo de horas extras, para
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entdo aplicar as medidas para a reducdo das horas extras. Em relacéo a satisfacdo de ambiente
e satisfacdo do ambiente serd realizada uma pesquisa, onde, todos colaboradores terdo suas
identidades em anonimato, para um resultado mais objetivo e assertivo. Em relacBes aos
resultados obtidos acerca das variaveis de quantidade de empresas anteriores e idade, sera
realizada uma redefinicdo nos perfis dos cargos, tendo em consideracao os resultados obtidos,
candidatos com longos periodos em empresas anteriores e na faixa etaria de 30 a 50 anos serdo
preferéncia nos processos seletivos seguintes, quanto a variavel de periodo sem promocdes,
sera realizado um procedimento organizacional criando as regras para o alcance da promogéo
e a disponibilizacdo deste procedimento a todos departamento da empresa, acerca do alto indice
no cargo de represente de vendas, sera feita uma reestruturacdo do cargo dentro da empresa,
logo as medidas a serem tomadas serdo as pesquisas internas e a criacdo de novos

procedimentos da empresa.

A utilizacdo do People Analytics na consultoria tornaré possivel a reducéo de custo nos
processos e ira contribuir para as tomadas de decisdo da empresa € em seu planejamento

estratégico.
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