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INTRODUCAO

O cenario
competitivo

das organizacgoes
esta a mudar...

O cenario competitivo esta a mudar e por
conseguinte, novos modelos de negécio

e estratégias competitivas sao necessarios
para lidar com os desafios organizacionais
presentes e futuros.

Uma nova realidade competitiva exige
capacidades que permitam as organizagoes
nao so servir melhor os seus clientes como
destacar-se no mercado.

Uma das dimensdes mais consensuais para um
futuro mais competitivo passa pela construgao
de organizagoes centradas nos clientes.

Ora, para que as organizagdes transitem para
estratégias client-centric, os colaboradores tém
de ser valorizados de forma semelhante,

por serem parte integrante da entrega

de valor nas organizagoes.

0 alinhamento entre as preocupacgoes

do top management e as expectativas dos
profissionais de Recursos Humanos (“RH")
devera potenciar esta realidade, na qual as
organizagoes entendem os seus colaboradores
como vitais para o seu designio final de criagao
de valor - organizacées com colaboradores
altamente envolvidos tém ganhos de
rentabilidade na ordem de 21%. '

A aposta em praticas de RH, designadamente
People Analytics de forma a sustentar

a resposta a este desafio, revela-se

assim decisiva.
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Fonte: Microsoft 365 & Security for Partners
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People Analytics tornou-se uma tendéncia
emergente no campo da gestao de recursos
humanos.

People Analytics identifica-se como um
“game-changer” para as organizagdes por
recolher e transformar dados de RH e dados
organizacionais tangiveis, capazes de se
transcreverem em insights acionaveis que
permitem melhorias na gestao do talento

e no desempenho do negdcio.

A implementacao de People Analytics nas
organizagdes beneficia ndo s6 os departamentos
de RH, como também os lideres e colaboradores.
A pratica apoia na criagao dos alicerces

para estabelecer uma cultura organizacional
orientada a dados.

1.Recursos
Humanos

2.Lideres

3.Colaboradores

Dimensdes impactadas pela utilizagdo de People Analytics

Se por um lado capacita os lideres com dados
que apoiam as estratégias organizacionais,
por outro, a pratica permite identificar pontos
de melhoria no que respeita a satisfagao dos
colaboradores, uma vez que estes ja ndo sao
vistos como ativos “contaveis”.

Na verdade, os colaboradores devem ser hoje
percecionados como “clientes internos”, pois
sao fundamentais para o desenvolvimento

e resultados corporativos. Os colaboradores,
guerem agora ser ouvidos e valorizados,
assim como ter mais liberdade e autonomia -
tornando-se incontornavel a adaptacao das
organizagoes a estas novas exigéncias.

As organizagdes precisam agora de
proporcionar uma experiéncia personalizada
e focada nas necessidades de cada um dos
seus elementos, para que reduzam o risco
de baixa performance e até mesmo de

saida dos mesmos.

Com o apoio de solugdes de dados analiticos,
as organizagdes podem mover-se com
informagao tangivel ao invés de projegoes

e percegoes. Esta informacgao possibilita

o desenvolvimento de planos de agao e
previsdes que suportam decisoes de negécio
capazes de potenciar resultados positivos.



Como criar uma estratégia completa
e informada, suportada em People Analytics?

O desenvolvimento de métricas de recursos
humanos e de andlise da workforce é visto
como uma fonte muito importante de
vantagem competitiva.

Através de métricas personalizadas aos
objetivos das organizagdes € possivel a
identificagdo de bottlenecks em tematicas
estratégicas, a analise e monitorizagéao do
impacto dos processos de RH, assim como
contribuir para a produtividade e bem-estar
dos colaboradores.

O primeiro passo fundamental para gerar
métricas e estratégias numa organizagao

é identificar problemas existentes
frequentemente.

Uma vez que estamos inseridos num ambiente
em constante mudancga, a medigao da
workforce sofre alteragées a um ritmo rapido.

Ap6s identificar os problemas que precisam
de ser respondidos, é mais simples determinar
métricas para gerar dados com o objetivo de
apoiar os decisores de gestao.

Algumas das métricas podem inserir-se em
diferentes areas de atuagao, conforme ilustrado
na figura seguinte.

Métricas e beneficios da pratica de People Analytics

Planeamento Atragao
da Workforce de Talento

Aprendizagem e

5 Performance
Desenvolvimento

Produtividade
das Equipas

Diversidade Diversidade no impacto da Formagao
da workforce Re jetivos de

negécio, ROY)

Produtividade
dos modelos
flexiveis

Ndmero 6timo de
entrevistas/candidatos

Possibitidade
Reforma

Programa de Formagdo

Talent Sourcing

Talent Branding

Compensagao

e Beneficios Erergamat

Bem-estar Lideranga

Andlise de Networking Risco de
Mercado Burnout

Absentismo

Relacdo as
Liderangas

Pacote 6timo
de recompensas
e beneficios

Taxa de Muititasking Colaboragao

Carga de trabalho

Fonte: NTT DATA Intellectual Property, 2023

A utilizagao de People Analytics é um processo
continuo e evolutivo de aprendizagem,
execugao e otimizagao de dados.

Para que o impacto da sua implementagéao
seja positivo é necessario que as organizagoes
identifiquem e personalizem processos,
competéncias, ferramentas e métricas face
as suas necessidades.

E também necessério entender como é

que os lideres organizacionais asseguram
a compreensao, utilizagao e disseminagao
da proposta de valor da tematica de People
Analytics em diferentes niveis de atuagao.

Como resposta a esta oportunidade, a NTT
DATA conduziu um estudo para aferir o nivel
de adogao e maturidade da pratica de People
Analytics nas organiza¢des em Portugal.
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Os resultados do estudo confirmam que a implementagao da tematica
de People Analytics nas organizagdes em Portugal se encontra ainda
numa fase embrionaria.

Apesar de 76% das organizagdes participantes confirmarem que

ja trabalham os dados com o apoio de People Analytics, apenas 36% tem
uma area dedicada ao tema e 44% das organizagdes participantes nao
tem profissionais focados exclusivamente no tema de People Analytics.

“A sua organizagao tem uma area dedicada “Numero de FTEs das organizagdes focados
exclusivamente ao tema de People Analytics?” exclusivamente no tema de People Analytics”

. Sim

. Nao

44% 28% 28%

64%

Nao existem Entre 1e 2 Mais de 3

Fonte: “The Power of Analytics in RH" by NTT DATA, 2023

A pratica de People Analytics nao esta
ainda instituida. O que existe é uma area
de apoio a gestao, maioritariamente
responsavel por pedidos ad-hoc.

Empresa participante do setor da Energia



Estes resultados poderao justificar que apenas 4% das organizagoes

participantes consideram ter um nivel alto de maturidade na pratica
de People Analytics e que 24% das organizagoes tenha optado por nao
selecionar nenhum dos niveis estabelecidos — o que podera indiciar a
auséncia de processos definidos e/ou a inexisténcia de analises.

96% das organizagoes participantes confirma que o nivel de maturidade
na tematica de People Analytics ndo é o mais alto”.

“Nivel de maturidade das organizagdes participantes na tematica de People Analytics”
(incluindo decomposigéo de respostas por setor)

0,
Sem resposta 12% 4% 8% %,‘T‘Af’
Nivel baixo
Anédlise descritiva com recolha de indicadores rapidos e o o o o 28%
(]
estdticos para a construgéo de relatérios 16% 4% 4% 4% TOTAL
Nivel médio
Andlise descritiva e diagndstica com recolha e correlagado o
o ) ) %
de insights automatizados que contribuem para a 8% % 16% 4% 4% 8% ?lﬂ;m"
construcdo de dashboards analiticos
Nivel alto
Andlise descritiva, diagndstica e preditiva com suporte de 4%
modelos analiticos e advanced analytics (Al, ML) capazes ome
de prever tendéncias futuras
. Banca . Energia . Industria . Retalho
. Saude @ setor Publico . Seguros . Telecomunicagbes

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

2
Estes resultados sdo corroborados pelos dados recolhidos na edi¢édo deste ano do evento “Building the Future”, no qual apenas 6%
dos inquiridos classificou como alta a sua percegédo sobre o estado de maturidade da prética nas organiza¢des nacionais.

A andlise de pessoas nao é unidimensional. Envolvendo a utilizagao
de dados sobre a workforce para apoiar a tomada de decisao, People
Analytics deve ser considerado em niveis complementares e evolutivos.

Estes niveis refletem a maturidade da anadlise e podem ser explicados
pelas: (1) Analises descritivas, (2) Analises diagnésticas e (3) Analises
preditivas, aos quais se distinguem pela dificuldade de execucgao,
tecnologia de suporte e valor aportado.

People Analytics apoia-me a perceber onde estao
os problemas para definir planos de agao mais dirigidos
e com isso reduzir custos e investimentos.

Empresa participante do setor da Satde



ANALISES DESCRITIVAS
0 que aconteceu e esta
a acontecer?

* Reports e dashboards informativos

+ Métricas estaticas

ANALISES DIAGNOSTICAS
Porque é que aconteceu?
+ Dashboards analiticos

* Geragdo de insights

ANALISES PREDITIVAS

0 que vai acontecer no futuro?

* Modelos analiticos preditivos
+ Advanced analytics (Al, ML)

retention rate

employee turnover cost per hire

time to hire headcount

absenteeism performance

workweek span

collaboration hours after-hours collaboration

multitasking rate coattendance rate

meetings 1:1 with manager
meeting engagement double-booked meetings
burnout risk

predict employee
turnover.

optimal rewards and
benefits package

retirement likelihood

future employee
performance

address learning and
development needs

cost of hire
optimization

strategic workforce
planning

Fonte: NTT DATA Intellectual Property, 2023 (exemplos de métricas preconizadas pela ferramenta Microsfoft “Viva Insights”)

Considera-se que a analise descritiva tem como objetivo responder
a questoes de uma forma mais reativa, ou seja, é uma analise do que
ja aconteceu ou esta a acontecer.

A analise diagnéstica é mais eficaz pois responde a perguntas relativas
ao que esta acontecer e porqué.

Por outro lado, a analise preditiva tem como objetivo a sugestao
e justificacao de recomendag6es com base nos dados analisados,
o que reflete uma abordagem proativa pos-analise de dados.

No entanto, os dados do estudo confirmam que as organizagoes
participantes ainda se posicionam maioritariamente no extremo inferior
ou centro do espetro de maturidade e operam mais analises descritivas,
qguando poderiam estar a beneficiar de todas as analises que contribuem
para uma estratégia de negécio mais informada e mais eficaz.

Em contraste, as que se posicionam num nivel de maturidade superior,
também utilizam estatisticas descritivas mas suportadas por analises,
ferramentas e tecnologias mais avangadas (inteligéncia artificial, machine
learning e instrumentos de andlise personalizados as suas necessidades
organizacionais) para conduzirem a andlise dos dados, e por conseguinte,
preverem e obterem recomendacgoes.
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3 ETAPAS PARA A IMPLEMENTACAO

DE PEOPLE ANALYTICS

Atendendo ao nivel de maturidade generalizado da pratica nas organizacdes participantes e aos
insights recolhidos, os resultados do estudo sao enquadrados em 3 etapas entendidas como
fundamentais para a adogao e implementagao da pratica de People Analytics.

Percecao da mais-valia

Compreender os potenciais
beneficios e impactos do tema,
0s quais extravasam as areas de
gestao de pessoas

Conhecimentos e ferramentas

Garantir que estao reunidas as
competéncias e as bases tecnoldgicas
necessarias para potenciar a analise de
dados e recolha de insights

Assegurar que o alcance do tema é

compreendido por toda a organizacao,
para que os proprios colaboradores sejam
agentes de mudancga

12



Percepcao da
mais-valia
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Para que as organizagdes se posicionem num nivel de maturidade superior na tematica de People
Analytics é necessario que consigam compreender de forma clara quais os beneficios e impactos
do tema. Este exercicio é facilitado caso os objetivos da organizagcao/das varias areas estejam

claramente definidos.

O estudo comprova que o motivo mais relevante para a adogao da pratica - apontado em 1° lugar
por 47% das organizagdes participantes - foi a capacitagao dos lideres com informagao sobre as

suas areas e equipas.

“Relevancia dos motivos para adocédo do tema”

Capacitar os lideres da organizagdo com informacao sobre as

suas areas e equipas

Suportar a tomada de decisao e investimentos na gestéo de talento com
dados, facilitando o planeamento e gestao de prioridades do RH

Facilitar o reporte periédico dos dados RH aos sponsors e organizagao
através de relatérios automatizados

Definir planos de agéo personalizados com base na identificagdo de
padrdes, desvios e tendéncias na organizagao

Correlacionar dados de RH (competéncias, engagement com a
performance do negdcio)

Grau de relevancia . 1° ' 2° . 3° . 4° 5°

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

Por outro lado, quanto aos focos de analise, foram selecionados como mais relevantes
a caracterizagao da workforce e o planeamento estratégico da mesma.

“Focos de andlise mais relevantes da utilizagdo de People Analytics”

Caracterizagdo da workforce (informagao demografica, performance,
promogdes, movimentos internos, etc.)

Planeamento estratégico da workforce (analise de competéncias,
dimensionamento, etc.)

Analise das causas da turnover e absentismo
Andlise das causas do engagement e satisfagao dos colaboradores

Anadlise do papel dos lideres na gestéo das suas equipas
e acompanhamento dos colaboradores

Andlise do desempenho da workforce e ROI

Analise dos custos laborais (impacto do absentismo, beneficios, salarios)
Analise do bem-estar e work-life balance dos colaboradores

Andlise de boas praticas e padrdes de equipas de alta performance
Andlise do processo de recrutamento (canais, nimero de entrevistas, etc.)
Andlise do impacto e investimento das formagdes

Anélise do Employee branding

Analise da diversidade nos processos RH (recrutamento,
constituigdo de equipas etc.)

-

w
=
o

= |
(5] o
o
o
-]
— —
o o

0

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023
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Percepcao da
mais-valia
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No entanto, dos beneficios e impactos da implementagao de People Analytics apresentados

no estudo, 60% das organizagoes participantes apontaram a otimizagao dos processos de RH
como o principal.

“Principais impactos/beneficios alcangados com a implementagao de People Analytics”

(cada participante selecionou multiplas opgdes)

60% 28% 28% \20% \1 6%
Otimizagao dos Melhoria da Melhoria da Aumento do Aumento de
processos RH performance e relagdo dos engagement e atragédo e
(recrutamento, produtividade  colaboradores com  sinergias entre retengéo de
mobilidade das equipase  assuas liderengas  departamentos talento (e redugdo
interna, colaboradores

do turnover)
formacéo, etc.)

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

Se o0 motivo principal para a adogao de People Analytics é capacitar os lideres, porque é que ainda
nao se destaca como um dos principais beneficios? Quais sdo os desafios?

Ha escassez de informacgao sobre a pratica de People Analytics, ou as organizagoes ainda estao
numa fase inicial da sua implementagao e nao conseguem captar todas as suas vantagens?

14



Percepcao da
mais-valia
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Se as organizagdes nacionais se encontram ainda num nivel de maturidade baixo
e a navegar a tematica apenas com analises descritivas e centralizadas nos departamentos
de RH, é natural que o beneficio principal seja comprovado no mesmo ambito.

No entanto, os beneficios da pratica nao sao apenas direcionados para a otimizagao dos
processos de RH. Na verdade, a utilizagdo de People Analytics transforma organizagoes de
uma forma transversal pois impacta os resultados de todas as areas de forma direta ou
indireta. People Analytics abrange analises capazes de se transcrever como beneficios

para a organizagao, os quais podem ser apresentados pelos 7 pilares associados a tematica.

Os 7 Pilares de People Analytics

02

Andlise para 04 Andlise do 06
aquisigao de processo de
talento

Andlise como estratégia
para a retengéo dos
colaboradores

onboarding

Andlise da
Anadlise Andlise do valor saude, bem
Analise e associada ao vitalicio e da gestéo estar e
planeamento processo de do desempenho seguranga dos
01 da workforce 03 contratacé o 05 dos colaboradores 07 | colaboradores

Fonte: People Analytics in the Era of Big Data Changing the Way You Attract
Acquire, Develop, and Retain Talent By Jean Paul Isson, Jesse S. Harriott - 20716

E fundamental que as organizagdes compreendam que as potenciais analises a conduzir
permitem aferir a satisfacao dos colaboradores ao longo de toda a jornada - com real
impacto nas varias areas organizacionais.

People Analytics é a base da nossa
estratégia.

Empresa participante do setor das Telecomunicagdes




Conhecimento
e ferramentas

Quais sao os maiores desafios para a
adocao da pratica de People Analytics?

“Classifique por ordem os principais desafios na adocao e implementacao de People Analytics.”

(1° o0 mais desafiante e o0 8° 0 menos desafiante)

Fontes de dados com integragao dificil 8% |
Informagao duplicada em sistemas ou com pouca qualidade 4%4%
Confidencialidade dos colaboradores e dos dados associados 12% m 8%
Auséncia de sponsorship pela administragao e lideres R s 529%

Conhecimento e background de quem opera People Analytics 20% 8%
Resisténcia da organizacéo a implementagao de uma solucéo de 4% “ 8%

People Analytics

Escolha da solugéo tecnolégica de People Analytics 20 D@D =
Escalabilidade da solugdo, uma vez que existem fungdes que
nao utilizam tecnologia no dia-a-dia -- m

Grau de relevancia . 10 . 20 . 3° . 4° 5° . 6° . 7° 8° Fonte: “The Power of Analytics in RH" by NTT DATA, 2023

Os resultados da amostra identificam a existéncia de fontes de dados de integracao dificil
e informacgao duplicada em sistemas / com pouca qualidade, como os principais desafios
na implementacao de People Analytics.

Estes destacados desafios deverdo ser cuidadosamente avaliados pelas organizagoes.
Tratam-se de temas de elevada magnitude, que requerem esforgos de reestruturagao
significativos.

Em particular, o acesso e tratamento de dados, bem como a interpretagao da informacao
resultante requerem determinadas competéncias dos colaboradores - sobretudo num
contexto emergente de ferramentas de suporte no mercado.

A garantia dessas competéncias sera fundamental para o futuro das organizagoes - 79% dos
CEOs considera que a falta das mesmas representara uma relevante barreira ao crescimento
das organizagoes.

*Fonte: Microsoft 365 & Security for Partners




Conhecimento S N
e ferramentas @ @

No entanto, 52% das organizacoes
participantes admite nao ter um nivel
adequado de competéncias ou optou por
nao responder.

“Considera que os colaboradores que comp6em a area de People Analytics da sua
organizagao tém as competéncias necessarias?”

&24% 28% 48%

Sem resposta Nao Sim

Fonte: “The Power of Analytics in RH" by NTT DATA, 2023

Mas quais sdo as competéncias fundamentais para que as organizagées possam conduzir

analises assentes em People Analytics?

Os dados qualitativos do estudo mostram que ha um consenso sobre as competéncias
necessarias para conduzir analises de pessoas.

Segundo a amostra, as equipas devem conjugar fortes conhecimentos estatisticos com um
background técnico capaz de potenciar a utilizagao de solugdes digitais de suporte a pratica.

Por esta via, as organizagdes conseguirdo posicionar-se de forma eficaz para entregarem
informacao relevante, partilhada de forma rapida e intuitiva as diferentes frentes do negécio.

Ou seja, para que as organizagdes consigam materializar com sucesso a pratica de People
Analytics, estas precisam de sinergias entre perfis analiticos e técnicos, assim como obter
ferramentas personalizadas face as necessidades estratégicas organizacionais.

Ainda assim, nos dias de hoje, as inovagoes tecnoldgicas ocorrem quase mais rapidamente
do que podemos acompanhar.




Conhecimento
e ferramentas

As organizacdes precisam de se adaptar a rapida digitalizagao dos RH, liderada pelos recentes
avancgos da tecnologia de informacao, tais como os sistemas de informacgéo de recursos
humanos, apoiados em inteligéncia artificial e machine learning. Desta forma, terdo a oportunidade
de recolher, analisar e levantar conclusoes sobre os dados de forma mais eficaz e personalizada.

No entanto, conforme aferido pelos resultados do estudo, ha ainda um longo caminho a percorrer

no que diz respeito a implementacao e investimento em ferramentas para apoio a analises
associadas a RH.

Embora conhecidas as solugdes tecnologicas, 20% das organizagoes participantes confirmam
que ainda utilizam apenas o Excel para a realizagao das atividades correlacionadas.

“Bases tecnolégicas da solugao de People Analytics nas organizagoes participantes”

(poderia ser selecionada mais do que 1 opgdo)

24%

36%
8%

20%

8%

@ FoverBi @ Excel @ s»e @ vivalnsights Azure Success factors @ outros

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

Mais ainda, 44% das organizagdes confirmam que as solugoes atuais de People Analytics
nao foram customizadas as suas necessidades.




Os dados qualitativos do
estudo mostram-nos que as
organizag¢oes nao dao ainda

a devida importancia ao tema.

Para a transi¢ao para uma cultura movida a dados,

para além das competéncias individuais dos profissionais

e ferramentas tecnolégicas eleitas, o know-how sobre gestao da
mudanca organizacional é também considerado crucial de forma
a obter resultados positivos e permanentes provenientes da sua
aplicabilidade.

Com o apoio de praticas de gestao da mudancga é possivel
garantir uma descentralizagao dos dados e por conseguinte, uma
disseminagao da proposta de valor da pratica de People Analytics
pelas diferentes areas.

Como (possivel) resultado da percegdo de que as ferramentas de
People Analytics estao associadas a fontes de dados de integragao
dificil e informagao duplicada em sistemas, bem como ao facto do
principal beneficio da adoc¢ado de People Analytics ser apontado como
a otimizagao dos processos RH, o valor compreendido da pratica de
People Analytics pelas areas de negocio pode ser baixo - o que pode
refletir a falta de interesse/investimento por parte das mesmas.

Segundo os dados do estudo, o problema nao esta diretamente na
falta de sponsorship. No entanto, estes desafios, aliados a falta

de competéncias necessarias, podem traduzir-se numa cultura
organizacional que nao valoriza o uso da analise de dados para as
tomadas de decisao. O return on investment (ROI) é percecionado
como baixo pelas areas e como consequéncia, a valorizagao e
evolucao da pratica é lenta, pouco informada e pouco eficiente,
posicionando as organizagdes em niveis baixos de maturidade.

People Analytics é algo que é ainda deixado para o fim
da linha. Temos realmente a sensagcao que tudo é mais
importante...

Empresa participante do setor dos Seguros
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Estarao os beneficios da pratica de People
Analytics centralizados nas areas de RH?

92% das organizagoes participantes reconhece que o atual modelo de reporte dos dados
nao justifica a classificagao mais alta no ambito do estudo.

“Nivel em que se situa o modelo de reporte (e autonomia) atual dos dados,
insights e conclusoes obtidos aos lideres”

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 2,5 Nivel 3 Sem resposta
12% 52% 4% 8% 24%
Acesso exclusivo pelos Disponibilizagédo aos Disponibilizagdo aos Acesso total dos
RH aos dashboards lideres de alguns lideres de alguns dashboards da solugédo
da solugdo com dashboards da dashboards da solugé@o aos lideres para analise
disponibilizagao de solugéo e cocriagao e escolha do lider de e elaboragao auténoma
relatérios e planos de de planos de agao cocriagdo / elaboragao dos planos de agéo
acao aos lideres... com os lideres auténoma de planos de

acéo com os lideres

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

Culturas organizacionais que nao valorizam a analise de dados podem estar relacionadas
com o reduzido grau de disseminagao de informagao entre areas, impactando os possiveis
beneficios a alcancar e justificando a perce¢ao de reduzido ROl para algumas areas
internas.

O estudo comprova que 52% das organizagoes participantes disponibiliza aos lideres
apenas alguns dashboards e que cocriam em alguns planos de agao com 0os mesmos.

A autonomia e acesso total dos dashboards para analise e elaboragao de planos de agao
personalizados é algo ainda utopico para a maioria das organizagoes.

A ideia de distribuir cada vez mais
informagao a um conjunto mais alargado
de elementos é fundamental para nos.

Empresa participante do setor da Energia
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Disseminagao da
proposta de valor

E se outras areas organizacionais aparentam nao conseguir ainda justificar o investimento na
pratica, 68% dos profissionais das areas de RH participantes concordam que a pratica de People
Analytics como apoio a estratégia das mesmas é muito importante.

“Como avalia a teméatica de People Analytics para a estratégia da organizagao?”

V)
4% 20%

8%
68%

. Muito Importante . Importante Moderadamente Importante ‘ Pouco Importante

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

Estes resultados reforgcam a convicgao de que, genericamente, as areas de RH ja reconhecem
a importancia e mais-valia do tema. Importa agora garantir a disseminagao da sua proposta
de valor a toda a organizacgao.

Hoje trabalhamos de forma quantitativa,
enquanto antes trabalhavamos
2 por senso comum.

R EBE s s

Empresa participante do setor da Banca
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WRAP-UP

O futuro de People Analytics ja nao é uma
questao. As praticas de andlises de dados
modernas sdao um apoio essencial as
estratégias organizacionais.

A implementacao de People Analytics nas
organizagOes permite obter previsoes que
impactam os seus KPIs. As organizagdes
podem agora mover-se de forma imparcial

e serena, pois estarao sustentadas em dados
precisos.

Com as ferramentas de analises de dados,

os lideres sao capazes de analisar perfis

e antecipar os comportamentos dos
colaboradores para apoiar as suas tomadas de
decisao.

Em paralelo a todos os processos das equipas
de gestao, a utilizagao de People Analytics
permite uma otimizagao na experiéncia dos
colaboradores, que impacta positivamente o

balango entre a vida pessoal e de trabalho dos
mesmos.

Nao obstante, como as organizag6es nacionais
se encontram num nivel de maturidade baixo

e a beneficiar maioritariamente apenas de
analises descritivas e centralizadas nos
departamentos de RH, é natural que o beneficio
principal seja comprovado apenas nos
mesmos.

Em adigéo, a autonomia e acesso total dos
dashboards para analise e elaboragao de
planos de acao para os lideres de forma
descentralizada, esta ainda longe de ser uma
realidade para a esmagadora maioria.

E necessario capacitar os lideres das diferentes
areas com o acesso a informagao, idealmente
personalizada as suas necessidades, para que
um maior impacto na implementagao de People
Analytics seja alcangado.

@ Centralizagado dos dahsboards
nos RH

Disponibilizagéo de relatorios e
planos de acao aos lideres para
suportarem 0s seus processos de
tomada de deciséo.

Descentralizado para os lideres
mas sem autonomia

Criagcao de um dashboard com
alguma informacéao disponivel para
os lideres poderem analisar, sendo
os planos de agéo construidos em
conjunto com os RH.

Autonomia dos lideres
Descentralizagao da informagao

Descentralizado para os lideres
com autonomia

Acesso dos lideres aos dashboards
com toda a informacéo e total
autonomia para analise e elaboragao
@ de planos de agao.

Fonte: NTT DATA Intellectual Property, 2023

23



Com o apoio de praticas de gestao da mudanga, é possivel garantir uma cultura organizacional
descentralizada que valoriza o uso da analise de dados para alavancar a utilizagdo de People
Analytics, em alternativa a percegoes ou pontos de vista.

[i@« Estratégia

O processo de mudanca de mindset relativamente a tematica de People Analytics, podera
ser alcancado apds fases distintas. Para iniciar o processo, é necessario que exista uma
estratégia esteja bem definida. Isto é, ter um entendimento do contexto

e necessidades atuais da organizagao, avaliar as bases de dados no que respeita

a dados e indicadores disponiveis, analisar e sistematizar as informacgdes recolhidas

e identificar as competéncias necessarias para conduzir a tematica com sucesso.

=
0<52 Progresso

Apos estas atividades, o progresso sera visivel. A qualidade das bases de dados
para analise e extracao de dados tornar-se-a mais solida, ao mesmo tempo que
sera facilitada a configuragao dos dados necessarios e a identificagao do modelo
de governo da solugao de suporte em causa (i.e. definicdo de responsabilidades,
periodicidade de comunicagdo a organizagao, entre outros).

O impacto destas operagdes traduzir-se-a no desenho, comunicagao e descentralizagao
de dashboards personalizados para os lideres das diferentes areas de negdcio. Permitira
também analises dos resultados obtidos para as dimensdes consideradas e construgao
de planos de agao personalizados como resposta aos insights recolhidos (por exemplo,
ao nivel da retificagédo das rotinas colaborativas e novas formas de trabalhar).
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As empresas crescem - por vezes muito rapido

- €, subitamente, ja ndo conhecemos todos

0s nossos colegas. As ofertas de valor para

o mercado multiplicam-se e complexificam-

se e as estruturas tém de se reorganizar,
fazendo com que as praticas de gestao e

as ferramentas deixem de servir todas as
realidades. Por estratégia ou necessidade, a
dispersao geografica surge e a comunicagao
e colaboragao reinventam-se, assim como o
propodsito e impacto dos escritérios fisicos.

Os tempos mudam, modelos mais saudaveis de
cooperagao empresa-colaborador ditam novas
regras de relagao, novas prioridades a serem
satisfeitas e novas ambigdes partilhadas.

Para empresas de grande dimenséao e
complexidade, ja ha muito que deixou de

ser vidvel (apesar de ainda romanticamente
desejavel) que toda a informacao flua nas
conversas do dia-a-dia e convirja naturalmente
para os centros de decisao. E necessario um
esforgo consciente, organizado e recorrente
para sistematizar, cruzar, disponibilizar e utilizar
tanto a informacgao mais estatica (como a
demogréfica) como informagéo mais viva
(como o feedback dos nossos colaboradores)
assegurando que se apanha a imagem mais
fidedigna do todo, mas também a mais
minuciosa de cada um.

People Analytics da-nos isso. Com uma forte
componente visual, com automatismos que nos
permitem atualizar e consultar informagao ao
momento, e, com a flexibilidade e inteligéncia
para explorar diferentes comparagoes e
correlagoes.

Margarida Esteves Calado
Head of People

Na minha experiéncia, People Analytics, permite
uma maior eficiéncia nas tarefas das equipas
de People (reduzindo, por exemplo, trabalho
administrativo e repetitivo permitindo que as
equipas se foquem em fungdes de maior valor
acrescentado), uma elevacao do advisory

das equipas dedicadas a gestao de pessoas
(permitindo rapidamente dar ao nosso cliente
interno um apoio fundamentado em dados

e cruzando informacgdes de varias fontes
diferentes), a transparéncia e a autonomia das
liderangas (que podem a qualquer momento
consultar informacao util sobre as suas equipas
e cada uma das suas pessoas) e antecipar
eventos e comportamentos criando resiliéncia
e vantagem competitiva na organizagao.

E a beleza do People
Analytics é que a
montante e a jusante
encontramos sempre
pessoas.

As pessoas que escolhem as fontes de
informacgao, que criam os dashboards,
que fazem as perguntas que querem ver
respondidas, que imaginam cenarios e
hipdteses, que desafiam as potencialidades
das ferramentas, que se preocupam em ler,
interpretar e contextualizar os dashboards
e que tomam as decisdes, assumem 0s
riscos e crescem e fazem crescer... mesmo
os colegas que ja ndo conhecem.
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METODOLOGIA

Quantitativa

Apods clara definigdo de objetivos - para a qual contribuiu o conhecimento e experiéncia
das equipas da NTT DATA, bem como a opinido de responsaveis pela pratica / por gestao
de pessoas - foi desenvolvido um questionario que nos permitiu aferir o nivel de adogao e
maturidade da pratica de People Analytics nas organizagdes em Portugal. Para o efeito, a
pesquisa quantitativa foi realizada entre janeiro e fevereiro 2023, através de um link digital.

Ao todo, contamos com a participagao de mais de 70 organizagdes, 25 das quais com total
envolvimento na iniciativa. Conforme ilustrado de seguida, estas organizacgdes, nacionais,
caracterizam-se por ter nos seus quadros entre 1000 a mais de 5000 colaboradores, por
estarem distribuidas por 7 setores de atividade distintos (designadamente Administragédo
Publica, Banca, Energia, Industria, Saude, Seguros e Telecomunicagdes) e por, na maioria dos
casos, contarem com presenga internacional.
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Qualitativa

De forma complementar a analise dos resultados obtidos, realizamos um vasto conjunto
de entrevistas com os responsaveis da pratica de People Analytics / de gestao de pessoas
de empresas nacionais altamente reconhecidas nos diversos setores de atividade.

Com isso pretendemos assegurar que entendiamos a visdao de pessoas com alta

responsabilidade / poder de decisdo no mercado de trabalho, especializados em processos
e ferramentas de RH e comportamento humano.
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Dados gerais sobre os participantes da

pesquisa quantitativa

Setor dos participantes

12%

8%

. Banca . Energia

. Administragdo Publica

N° total de colaboradores das
organizagoes participantes

28%

40%

32%

@ o0 @so00 @ 5000+

4%

Industria

8%

36%

8%

. Saude . Seguros

. Telecomunicagdes

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023

Organizagdes participantes com
scope internacional

64%

@snm @ Néo

Fonte: “The Power of Analytics in RH” by NTT DATA, 2023
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