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RESUMO

Este estudo investiga a implementacédo de Objetivos e Resultados-Chave
(OKRs) apoiados por Inteligéncia Atrtificial (IA) na Topdata, uma empresa brasileira
lider em automacéao. O objetivo é melhorar a gestao de competéncias e desempenho,
vital para manter a lideranga no mercado. O estudo foca na otimizag&o do alinhamento
das metas organizacionais e individuais e na melhoria da andlise de desempenho,
abordando desafios como a falta de feedback continuo e analise detalhada de dados.
A pesquisa enfatiza a importancia de uma gestao eficiente de pessoas, utilizando 1A
para personalizar o desenvolvimento dos colaboradores e ferramentas como analise
SWOT e ciclo PDCA para aprimorar o treinamento.

O processo de implementacdo de OKRs e IA na Topdata € explorado,
destacando os procedimentos, o0s beneficios esperados, como alinhamento
estratégico e monitoramento aprimorado do desempenho, e os desafios, como a
definicAo de OKRs e adaptagao cultural. A 1A é fundamental na andlise de dados,
fornecendo feedback personalizado, identificando necessidades de treinamento e
previsdo de desempenhos futuros, auxiliando na criacdo de OKRs alinhados e no
aumento do engajamento dos colaboradores.

O estudo conclui enfatizando o impacto transformador da integracdo de OKRs
e IA na gestédo de recursos humanos da Topdata. Ressalta-se a necessidade de uma
abordagem cuidadosa para expandir o sistema a outros departamentos. As licdes
aprendidas, como apoio executivo, adaptacido e gestdo eficaz de mudancas, séo
destacadas com recomendacfes para futuras implementacdes. O estudo sublinha a
importancia desta inovacéao para o futuro do trabalho e gestéo de talentos, mostrando

a Topdata preparando e moldando o futuro com IA como aliada.

Palavras-chave: OKRs, Inteligéncia Artificial, avaliacdo, treinamento, gestdo de

competéncias



ABSTRACT

This study investigates the implementation of Objectives and Key Results
(OKRs) supported by Artificial Intelligence (Al) at Topdata, a leading Brazilian
automation company. The aim is to improve competence and performance
management, crucial for maintaining market leadership. The study focuses on
optimizing the alignment of organizational and individual goals and enhancing
performance analysis, addressing challenges such as the lack of continuous feedback
and detailed data analysis. The research emphasizes the importance of efficient
people management, using Al to personalize employee development and tools like
SWOT analysis and the PDCA cycle to improve training.

The process of implementing OKRs and Al at Topdata is explored, highlighting
procedures, expected benefits like strategic alignment and enhanced performance
monitoring, and challenges such as defining OKRs and cultural adaptation. Al plays a
key role in data analysis, providing personalized feedback, identifying training needs,
and predicting future performances, aiding in the creation of aligned OKRs and
increasing employee engagement.

The study concludes by emphasizing the transformative impact of integrating
OKRs and Al in Topdata's human resource management. It underscores the need for
a careful approach to expanding the system to other departments. Lessons learned,
such as executive support, adaptation, and effective change management, are
highlighted with recommendations for future implementations. The study underlines
the significance of this innovation for the future of work and talent management,

showing Topdata preparing and actively shaping the future with Al as an ally.

Keywords: OKRs, Atrtificial Intelligence, evaluation, training, competency

management



RESUMEN

Este estudio investiga la implementacion de Objetivos y Resultados Clave
(OKRs) apoyados por Inteligencia Atrtificial (IA) en Topdata, una empresa lider en
automatizacion en Brasil. El objetivo es mejorar la gestion de competencias y
rendimiento, crucial para mantener el liderazgo en el mercado. El estudio se centra en
optimizar la alineacion de los objetivos organizacionales e individuales y en mejorar el
andlisis del rendimiento, abordando desafios como la falta de retroalimentacion
continua y el analisis detallado de datos. La investigacion enfatiza la importancia de
una gestién eficiente de personas, utilizando IA para personalizar el desarrollo de los
empleados y herramientas como el analisis SWOT y el ciclo PDCA para mejorar la
capacitacion.

Se explora el proceso de implementacion de OKRs e IA en Topdata,
destacando los procedimientos, los beneficios esperados como la alineacion
estratégica y la mejora en la monitorizacién del rendimiento, y los desafios, como la
definicion de OKRs y la adaptacion cultural. La 1A juega un papel clave en el analisis
de datos, proporcionando retroalimentacion personalizada, identificando necesidades
de capacitacion y prediciendo futuros desempefios, ayudando en la creacion de OKRs
alineados y aumentando el compromiso de los empleados.

El estudio concluye enfatizando el impacto transformador de integrar OKRs e
IA en la gestion de recursos humanos de Topdata. Se subraya la necesidad de un
enfoque cuidadoso para expandir el sistema a otros departamentos. Las lecciones
aprendidas, como el apoyo ejecutivo, la adaptacion y la gestion efectiva del cambio,
se destacan con recomendaciones para futuras implementaciones. El estudio subraya
la importancia de esta innovacion para el futuro del trabajo y la gestiéon del talento,
mostrando que Topdata se esta preparando y moldeando activamente el futuro con la

IA como aliada.

Palabras clave: OKRs, Inteligencia Atrtificial, evaluacion, entrenamiento, gestion de

competéncias
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1. INTRODUCAO

1.1 CENARIO DA EMPRESA

A Topdata Sistemas de Automacéo, sediada no Brasil, € reconhecida por sua
especializagdo na producao de sistemas de ponto e controle de acesso. Estabelecida
em 1993 com o objetivo de ser uma pioneira no setor tecnoldgico, a empresa se
destaca em seu campo de atuacdo. Com uma ampla rede de mais de 400
revendedores, a presenca da Topdata se estende por todos os estados brasileiros e
se espalha por mais de 50 paises ao redor do mundo.

A Topdata é referéncia mundial quando o assunto € controle de ponto e acesso.

Certificada pela NBR 1SO 9001/2015%, a empresa ndo apenas assegura a
gualidade dos seus processos mas também investe na melhoria continua, refletindo
Seu compromisso com a exceléncia.

Exceléncia € um tema frequentemente abordado dentro da empresa, pois € um
dos principios que definem a Topdata. Além da melhoria continua dos processos, a
Topdata também tem como objetivo, desenvolver seus colaboradores com base em
12 principios:

1. Nosso sonho nos motiva a trabalhar juntos com um unico objetivo: Ser a melhor
empresa do nosso mercado
Excelente ainda ndo é o bastante
Empresas excelentes sao formadas por pessoas excelentes
Agimos como donos
Lideramos pelo exemplo
Somos uma Meritocracia
Acreditamos que o simples é melhor do que o complexo

Foco, consisténcia e disciplina sdo a chave para 0 Nn0Sso sucesso

© 0 N o g bk wbd

Devemos conquistar a lealdade dos nossos clientes todos os dias
10.Tecnologia faz parte do nosso DNA

11.A rentabilidade é o nosso passaporte para o futuro

1 A NBR ISO 9001/2015 é uma norma internacional que estabelece os requisitos para um
sistema de gestdo da qualidade (SGQ) em organizacdes de diversos setores e tamanhos, e tem como
objetivo principal melhorar a qualidade dos produtos e servigos fornecidos por uma organizacao, além
de promover a satisfacé@o do cliente e a eficiéncia dos processos internos.
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12.Somos integros e honestos em tudo o que fazemos

A TOPDATA se compromete a fornecer solugcdes em controle de ponto e
acesso, procurando sempre atender aos requisitos e expectativas dos clientes,
parceiros e partes interessadas e para isso busca ser referéncia no mercado de
controle de ponto e acesso, prezando pela integridade, honestidade e qualidade dos
seus produtos; promove a melhoria continua dos processos e produtos, por meio da
consisténcia do seu sistema de gestdo e desenvolve competéncias de seus
colaboradores com base na lideranga, mérito e comprometimento.

A Topdata entende que o desenvolvimento continuo de competéncias € vital,
considerando que uma equipe bem capacitada é a chave para atingir os objetivos de
longo prazo da empresa.

Com a implementagcdo do modelo "Desenvolvimento de Competéncias”, a
Topdata adotou um sistema pratico para registrar treinamentos, um movimento
alinhado com os padrdes da ISO. Este sistema atual, embora util, apresenta desafios
significativos para os gestores, especialmente no que diz respeito a extracdo e
monitoramento de dados, limitando a capacidade de analise e feedback
personalizado. A eficacia dos treinamentos é avaliada informalmente, uma pratica
gue, apesar de sua intencdo, carece de indicadores concretos e impede uma
avaliacdo precisa e desenvolvimento individualizado.

Diante deste cenario, surge a necessidade de transcender as praticas atuais e
adotar uma estratégia que nao apenas enderece essas lacunas mas também
potencialize o desenvolvimento individual e coletivo. A integracdo de Objetivos e
Resultados-Chave (OKRs), apoiada pelo poder da Inteligéncia Atrtificial (1A), surge
como uma solucdo promissora. Esta abordagem n&o apenas otimiza o registro e
avaliacdo de treinamentos, mas também estabelece uma sinergia entre as metas
individuais e as expectativas organizacionais. A precisdo dos Obijetivos e Resultados-
Chave (OKRs), com seus objetivos claros e mensuraveis, elimina ambiguidades e
alinha o desempenho ao crescimento continuo.

Os Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), em sua esséncia, sdo uma
metodologia de definicdo de metas que auxilia empresas a estabelecer objetivos
claros e mensuraveis, com resultados-chave que séo regularmente monitorados para
avaliar o progresso. A IA representa a reproducdo de capacidades intelectuais
humanas através de sistemas computacionais. Juntas, essas tecnologias ndo apenas

atendem aos requisitos da ISO mas também fornecem relatérios detalhados e
11



personalizados, garantindo que cada colaborador receba orientacdo e suporte
ajustados as suas necessidades.

O emprego da Inteligéncia Artificial (IA) para andlise de dados avancada
permite uma avaliagdo mais apurada do desempenho dos colaboradores e
identificac@o de areas para melhoria continua. Esta visdo aprofundada € fundamental
para uma organiza¢cdo que busca ndo s6 manter mas também elevar seu padrdo de
exceléncia.

Nas subsecdes, exploraremos a implementacdo de Objetivos e Resultados-
Chave (OKRs) apoiados por Inteligéncia Artificial (IA) no contexto de avaliagao e
treinamento de colaboradores. Discutiremos como essa estratégia inovadora pode
ajudar a superar as limitagcdes do processo atual e impulsionar o crescimento tanto

individual quanto organizacional.

1.2 JUSTIFICATIVA

Buscamos nesta justificativa sublinhar a importancia vital da gestao de pessoas
e competéncias, conforme teorizado por Drucker (1999), que salienta a necessidade
de inovacao e adaptacao continua em ambientes empresariais. Drucker enfatiza que
0 conhecimento e as habilidades dos colaboradores sdo centrais para a vantagem
competitiva, especialmente em industrias tecnoldgicas onde a mudanca € constante.
Da mesma forma, Brynjolfsson e McAfee (2014) observam que a adocédo de
tecnologias emergentes, como Inteligéncia Artificial (IA), transforma radicalmente o
mercado de trabalho e a gestdo organizacional, permitindo novas formas de
monitoramento de desempenho e personalizacdo do desenvolvimento de
competéncias.

Nesse contexto, a utilizacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) como
ferramenta para direcionar metas e resultados tem sido amplamente adotada por
empresas ao redor do mundo (Doerr, 2018). Isso ocorre devido a demanda por
personalizacdo de objetivos e retornos mensuraveis em procedimentos de
administracdo e recursos humanos (HRM). Compreender o desempenho individual e
organizacional torna-se fundamental para embasar processos de capacitacdo e
desenvolvimento de competéncias.

Além disso, é essencial abordar os desafios especificos da empresa em relacao

ao monitoramento e avaliacdo dos resultados obtidos e de seus processos
12



subjacentes. Isso € crucial para garantir a eficAcia da estratégia de gestdo de
competéncias e pessoas.

O objetivo central deste trabalho é maximizar a eficacia, eficiéncia,
produtividade e a necessidade de fornecer recomendacdes praticas e acionaveis para
a empresa a fim de melhorar sua gestado de competéncias e pessoas.

Tradicionalmente, nas organizacbes empresariais, 0S gestores tém a
responsabilidade de aplicar e criar procedimentos de treinamento e gestdo de
competéncias. Para realizar tais tarefas, eles precisam depender fortemente de suas
habilidades cognitivas e capacidades de tomada de decisdo. Essas habilidades
envolvem a observacao e a compreensao de sistemas complexos, a construcao de
representacdes mentais desses sistemas e 0 emprego dessas representacdes em um
processo de raciocinio para avaliar pessoas e criar controles adequados.

Estas funcdes exigem uma combinacdo de esforcos cognitivos significativos.
Isso inclui a atencdo concentrada para compreender a complexidade dos sistemas e
comportamentos humanos, a memoria de trabalho para manter e manipular
informacbes pertinentes, e a funcdo executiva para planejar e dirigir acdes de
resposta. No entanto, a capacidade humana de processar informacdes tem limites
conhecidos, e estes desafios cognitivos podem levar a erros de avaliacao e analise
dos individuos (Kahneman, 2011).

Adentrando um pouco mais no tema, sob a perspectiva da neurociéncia e
psicologia, o processo de interpretacdo e analise de dados € um procedimento
intrincado e de multiplas etapas que envolve diversos sistemas e funcdes cerebrais.
Dada a limitacdo e suscetibilidade a erros de nossa cogni¢cdo, somos vulneraveis a
varios vieses e equivocos na interpretacdo dos dados. Isso pode culminar na perda
de informacédo e em potenciais mal-entendidos na interpretacao dos dados (Nickerson,
1998).

Por exemplo, podemos encontrar problemas na codificacdo de informacdes,
onde ocorréncias de falhas na conversao de informac6es em um formato que possa
ser armazenado e recordado sdo possiveis. Durante o processo de recuperacao, as
informacdes retidas podem ser distorcidas ou modificadas devido a interferéncia ou
falha na recuperacao (Schacter, 1999). Além disso, estamos sujeitos a varios vieses
cognitivos, como o viés de confirmac¢do, onde tendemos a buscar e valorizar mais as

informacgdes que confirmam nossas crencas prévias (Nickerson, 1998). Tais limitacdes
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e vieses podem debilitar nossa capacidade de tomar decisdes acuradas e efetivas
baseadas em dados.

No entanto, a avaliacdo de desempenho nem sempre foi uma préatica comum
nas organizagfes. Anteriormente a década de 1960, a maior parte das empresas néo
possuia sistemas estruturados de avaliagdo de desempenho e os colaboradores eram
julgados de maneira subjetiva, muitas vezes baseando-se na opinido de seus
superiores (Murphy & Cleveland, 1995). Ao longo do tempo, a pratica foi aprimorada
e, atualmente, existem varias metodologias e técnicas que auxiliam na avaliacdo do
desempenho dos colaboradores de maneira mais justa e precisa.

Com a evolucéo da tecnologia e das formas de trabalho, a gestéo de pessoas
e competéncias tornou-se ainda mais importante para as organiza¢cdes. Com a adogéo
de modelos mais flexiveis de trabalho, como o home office, por exemplo, a
necessidade de avaliar o desempenho dos colaboradores e desenvolver suas
competéncias tornou-se ainda mais evidente.

Aprimorando a gestdo de pessoas e competéncias nas organizacoes, €
fundamental investigar como a utilizacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRS)
em conjunto com tecnologias de Inteligéncia Artificial (IA) pode otimizar esses
processos. A pesquisa baseia-se em referéncias bibliogréaficas relevantes e na analise
de casos de sucesso ha implementacao dessas praticas inovadoras, visando fornecer
recomendacdes pragmaticas e executaveis para empresas que almejam aperfeicoar
sua gestdo de competéncias e pessoas, maximizando seu desempenho e
produtividade.

A sinergia entre Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) e Inteligéncia Atrtificial
(IA) permite uma abordagem mais integrada e eficiente no estabelecimento de metas,
acompanhamento de resultados e desenvolvimento de habilidades. A utilizacdo de
algoritmos de aprendizado de maquina e andlise de dados pode auxiliar na
identificacdo de padrbes e tendéncias, proporcionando insights valiosos para o
aprimoramento continuo das equipes e individuos.

Ademais, a aplicacdo de Inteligéncia Artificial (IA) na gestdo de pessoas
viabiliza a personalizacdo de feedbacks e metas, levando em consideracdo as
caracteristicas singulares de cada colaborador, promovendo um ambiente de trabalho
mais engajado e motivador. A combinacéo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRS)

e Inteligéncia Artificial (1A) possibilita a criacdo de um ecossistema de aprendizado e
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crescimento, onde os colaboradores sao estimulados a desenvolver suas habilidades
e competéncias de forma continua e alinhada aos objetivos da organizagao.
Portanto, este estudo visa construir sobre as fundacdes estabelecidas por
Murphy & Cleveland (1995), que reconheceram as limitagdes dos sistemas
tradicionais de avaliacdo de desempenho e a necessidade de métodos mais objetivos
e justos. A pesquisa de Kahneman (2011) ilumina ainda mais essa questao, revelando
como as heuristicas e vieses cognitivos podem comprometer a eficicia das decisdes
de gestdo. Neste trabalho, essas perspectivas séo levadas em consideracao ao propor
a adocado de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) e Inteligéncia Artificial (IA), com
o intuito de superar os desafios cognitivos inerentes a avaliacdo de desempenho e ao
desenvolvimento de competéncias, conduzindo a uma pratica de gestdo mais eficiente

e produtiva em um mundo empresarial que estd em constante evolucao.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a implementacdo de uma estratégia de gestdo de competéncias e
pessoas utilizando Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) apoiados por Inteligéncia

Artificial (IA) no departamento de compras de uma industria eletrénica.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Identificar as competéncias-chave necessarias para o desempenho efetivo no
setor de compras e como estas podem ser alinhadas com os Objetivos e
Resultados-Chave (OKRs) apoiados por Inteligéncia Artificial  (IA),
estabelecendo uma base para a transformacdo estratégica na gestao de
competéncias.

2. Analisar e mapear 0 processo organizacional de treinamento e
desenvolvimento de competéncias da empresa, empregando a analise SWOT
para discernir lacunas e o ciclo PDCA para a implementacdo de um plano de
acles. Essa analise detalhada € crucial para estabelecer um entendimento

claro de como as métricas de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) podem
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ser utilizadas posteriormente para avaliar e aprimorar o desempenho e o
desenvolvimento continuo das competéncias.

. Avaliar como as Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), apdés a andlise e
mapeamento realizado, podem ser empregadas para definir métricas
mensuraveis e objetivas que permitam o monitoramento e o feedback continuo
sobre o desempenho individual e organizacional, garantindo que as metas de
treinamento estejam alinhadas com as estratégias organizacionais.

Identificar como a Inteligéncia Atrtificial (IA) pode ser utilizada para coletar e
analisar dados de desempenho, auxiliando o gestor na identificacdo de
oportunidades de treinamento e desenvolvimento individualizados.
Desenvolver recomendacdes para a empresa sobre como abordar os desafios
identificados e melhorar o desempenho individual e organizacional por meio da
implementacdo de uma estratégia de gestdo de competéncias e pessoas
utilizando Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) apoiados por Inteligéncia
Artificial (1A).
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 OBJETIVOS E RESULTADOS-CHAVE (OKR)

O conceito de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) € central para a moderna
gestdo de desempenho e alinhamento estratégico, como John Doerr discute em sua
obra (Doerr, 2018). O autor destaca que os Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) se
originaram da Gestao por Objetivos (MBO), uma ideia desenvolvida por Peter Drucker
na década de 1950. Drucker defende que objetivos claros e a capacidade de medir
progresso sao fundamentais para 0 sucesso organizacional, diretrizes que persistem
na evolugdo do conceito. Andy Grove, da Intel, construiu sobre essa base, criando o
gue conhecemos hoje como Obijetivos e Resultados-Chave (OKRs), uma metodologia
gue transforma objetivos abstratos em planos concretos.

A adocao de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) por gigantes da tecnologia
como Google e Linkedin, bem como por organizacdes diversas como a Gates
Foundation e até mesmo a banda U2, ilustra a versatilidade e eficacia dessa
ferramenta. Os Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) ajudam essas entidades a
definir e perseguir metas ambiciosas, medir seu progresso e ajustar suas trajetérias
rapidamente em resposta ao feedback do mundo real. A abordagem de Obijetivos e
Resultados-Chave (OKRs) fundamenta-se na ideia de que objetivos desafiadores e
claramente mensuraveis incentivam as equipes a se estenderem além de zonas de
conforto, estimulando inovacao e desempenho superior (Locke & Latham, 2019).

A prética dos Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) na Google, com seu foco
em objetivos audaciosos e mensuraveis, € um testemunho do poder dessas metas em
motivar e direcionar o esforco coletivo. Locke e Latham (2019) destacam que a
definicdo de metas € mais eficaz quando os objetivos sdo desafiadores e quando o
progresso em direcdo a esses objetivos é constantemente monitorado e revisto.

A transparéncia e colaboracdo inerentes a metodologia de Objetivos e
Resultados-Chave (OKRs), conforme enfatizado por Doerr (2018), alinham-se com a
teoria da aprendizagem organizacional de Argote (2013). A troca aberta de
conhecimento e informacdes € vital para ainovacao continua e melhoria de processos.
Isso ndo apenas cria sinergias dentro das equipes, mas também permite que a
organizacdo se adapte e evolua em um ambiente de negOcios que estd sempre

mudando.
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Por fim, a eficacia dos Obijetivos e Resultados-Chave (OKRs), conforme
ilustrada por essas organizacdes de sucesso, ressoa com a teoria de vantagem
competitiva sustentavel de Henderson e Venkatraman (1993). Os Objetivos e
Resultados-Chave (OKRs) servem como uma alavanca para organizagbes que
buscam ndo apenas melhorar o desempenho operacional, mas também posicionar-se
estrategicamente para o sucesso a longo prazo.

A aplicacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) apoiados por Inteligéncia
Artificial (IA) na gestdo de competéncias € proposta como uma extenséo natural dessa
metodologia. Os Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) fornecem um quadro para
alinhar as competéncias dos funcionarios com as metas estratégicas da organizacao,
enquanto a Inteligéncia Artificial (IA) oferece ferramentas para analisar dados e
identificar padrbes que podem informar e otimizar esse alinhamento, além de uma
avaliacdo sem vieses dos funcionarios. A integracdo dessas duas poderosas
abordagens promete ndo apenas uma gestdo de competéncias mais eficaz, mas
também um aprimoramento continuo e uma vantagem competitiva sustentavel para a

organizacgao.

2.2 GESTAO DE PESSOAS E COMPETENCIAS

A gestdo de pessoas e competéncias, conforme apontado por Armstrong
(2020), é uma pratica intrinsecamente ligada ao sucesso organizacional. Armstrong
argumenta que a eficacia de uma organizacdo repousa na sua capacidade de
alavancar e desenvolver o capital humano. Isso envolve ndo apenas identificar e nutrir
as habilidades e conhecimentos necessarios, mas também garantir que o0s
funcionarios estejam engajados e alinhados com o0s objetivos corporativos. Esta
abordagem holistica é essencial para transformar as competéncias individuais em
desempenho organizacional.

Por sua vez, Dutra (2001) oferece uma perspectiva sobre como as
competéncias devem ser alinhadas com as estratégias da empresa. Ele defende que
o alinhamento de competéncias ndo é um exercicio estatico, mas sim um processo
continuo de adaptacao e alinhamento, a medida que a organizacdo e seu contexto
evoluem. Portanto, o gerenciamento eficaz de competéncias envolve ndo apenas o

alinhamento das competéncias com 0s objetivos estratégicos, mas também a
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capacidade de antecipar e responder as mudangcas nas necessidades de
competéncias.

No contexto deste trabalho, as teorias de Armstrong e Dutra s&o fundamentais
para compreender como a implementacéo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRS)
apoiados por Inteligéncia Artificial (IA) pode otimizar a gestdo de pessoas e
competéncias. Armstrong fornece a base para identificar e desenvolver talentos,
enquanto Dutra enfatiza a importancia do alinhamento estratégico das competéncias.
Quando combinadas com a estrutura de Objetivos e Resultados-Chave (OKRS), essas
teorias ajudam a garantir que as metas de desenvolvimento de competéncias sejam
claras, mensuraveis e alinhadas com a viséo e estratégia da organizacgao.

Além disso, a aplicacao de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), quando bem
executada, reflete um dos principios fundamentais enfatizados por Armstrong: a
necessidade de objetivos claros e a avaliacdo continua do progresso. Isso é essencial
para uma gestdo de desempenho que ndo apenas reconhece a exceléncia, mas
também identifica areas para desenvolvimento continuo. Enquanto Dutra oferece
insights sobre como as competéncias devem ser gerenciadas dinamicamente, o que
€ vital para a proposta de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) apoiados por
Inteligéncia Atrtificial (IA), que busca ndo s6 avaliar, mas também antecipar e moldar
as necessidades futuras de competéncias da organizacgao.

Portanto, a integracdo entre a teoria de gestdo de competéncias e a metodologia de
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), com o suporte de Inteligéncia Atrtificial (I1A),
tem o potencial de criar um ambiente onde 0 manejo destas competéncias € uma
pratica viva e evolutiva, sintonizada com as demandas em constante mudanca do

mercado e as aspiracdes estratégicas da empresa.

2.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO E FEEDBACK

No contexto de avaliacdo e desempenho da gestao de pessoas John Doerr, em
seu livro "Measure What Matters" (2017), apresenta uma estrutura de definicdo de
metas com acdes individuais e coletivas, as quais oferecem diversas vantagens:

1. Transparéncia: OKRs normalmente sdo compartilhados abertamente em uma
organizacao, fomentando clareza e sinergia. Todos os integrantes da equipe
tém a capacidade de observar as tarefas dos colegas e compreender como

suas proprias atividades se integram ao contexto mais amplo.
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2. Foco: Ao definir e limitar o nUmero de OKRSs, as organiza¢des podem manter
o foco nas atividades mais importantes, e direcionar os feedbacks e os indices
de desempenho.

3. Medicdo e Acompanhamento: A natureza mensuravel dos Objetivos e
Resultados-Chave (OKRs) permite um acompanhamento regular do progresso.
Isso facilita a avaliacédo e feedback continuo.

4. Conexdao entre Estratégia e Tatica: Os Objetivos e Resultados-Chave (OKRS)
permitem que as organiza¢fes liguem metas estratégicas de alto nivel a acbes
taticas de nivel individual ou de equipe. Isso torna a estratégia mais concreta e
ajuda a assegurar que todos na organizagao estejam trabalhando na mesma
direcao.

5. Feedback Continuo: Com os Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), o
feedback néo é uma atividade isolada que ocorre apenas durante as avaliacdes
de desempenho anuais. Em vez disso, torna-se um processo continuo que
ocorre a medida que as equipes acompanham e revisam O progresso em
relacdo aos Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), sendo resultados dos

outros pontos mencionados.

2.4 INTELIGENCIA ARTIFICIAL (I1A)

A inteligéncia artificial (IA), (Machine Learning) e os algoritmos de analise de
dados sdo campos em rapida evolucdo que estdo impulsionando avancgos
significativos em diversas areas, desde a medicina até a industria e a educacao.

A inteligéncia artificial (IA) pode ser definida como a capacidade de um sistema
computacional em executar tarefas que normalmente requerem inteligéncia humana
(Russell e Norvig, 2016). Tais tarefas incluem raciocinio, aprendizado,
reconhecimento de padrdes, compreensdo de linguagem natural, percepcédo e

interacdo social.

2.5 INTELIGENCIA ARTIFICIAL E GESTAO DE PESSOAS

A Inteligéncia Artificial (IA) tem se mostrado uma ferramenta poderosa com
potencial para transformar a gestdo de pessoas, trazendo consigo uma série de

beneficios e desafios.
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Esse avanco tecnologico tem a capacidade de automatizar tarefas rotineiras e
repetitivas, liberando tempo para que os funcionarios se concentrem em tarefas mais
complexas e estratégicas. Um exemplo ilustrativo disso € o caso do banco sueco SEB,
gue desenvolveu a AIDA, uma assistente virtual movida a Inteligéncia Artificial (1A)
gue responde a uma ampla gama de consultas de clientes. A implementacao da AIDA
resultou em uma liberacdo significativa de tempo dos funcionarios humanos,
permitindo que eles se concentrassem em demandas mais complexas (Wilson e
Daugherty, 2018).

Além disso, a Inteligéncia Artificial (IA) tem o potencial de melhorar a tomada
de decisbes, fornecendo andlises de dados em tempo real e insights que podem
auxiliar os gestores a tomar decisbes mais informadas e eficazes. I1sso pode resultar
em uma gestao mais eficiente e eficaz, com decistes baseadas em dados solidos e
analises precisas.

No entanto, a Inteligéncia Artificial (IA) também apresenta desafios
significativos. Um desses desafios é o potencial de desemprego em massa a medida
gue as maquinas substituem os humanos em seus empregos. Outro desafio é a
necessidade de novas habilidades, para exemplificar, a medida que estes novos
sistemas se tornam mais prevalentes, os funcionarios precisardo adquirir novas
habilidades para trabalhar efetivamente com a tecnologia. Isso pode exigir
investimentos significativos em treinamento e desenvolvimento, por parte da empresa
ou do proprio individuo.

E importante notar que, embora, existam preocupacdes legitimas sobre a
Inteligéncia Artificial (1A) levando a perda de empregos, a tecnologia também pode
criar novas oportunidades de emprego, porque pode melhorar a qualidade do trabalho,
eliminando tarefas mais operacionalizadas, e permitir que os funcionarios se
concentrem em um trabalho mais significativo e gratificante.

Por outro lado, enquanto a necessidade de novas habilidades pode ser vista
como um desafio, também pode ser uma oportunidade para os funcionarios
expandirem suas habilidades e aumentarem seu valor no mercado de trabalho.

Ha& também o potencial desse progresso transformar a gestdo de pessoas,
trazendo beneficios significativos, mas também apresentando desafios que precisam
ser cuidadosamente gerenciados. E essencial que os gestores estejam cientes desses
desafios e estejam preparados para enfrenta-los a medida que a Inteligéncia Atrtificial

(IA) se torna cada vez mais integrada ao local de trabalho.
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2.6 FERRAMENTAS DE ANALISE MERCADOLOGICA

2.6.1 Matriz SWOT

A andlise SWOT é uma ferramenta estratégica amplamente utilizada para
avaliar a situacdo competitiva de uma organizacéo, identificando seus pontos fortes
(Strengths), pontos fracos (Weaknesses), oportunidades (Opportunities) e ameacas
(Threats) presentes no ambiente interno e externo.

Segundo White (2016), a analise SWOT deve examinar cuidadosamente os
recursos, habilidades e competéncias da organizagdo, isso inclui analisar a
infraestrutura, 0os processos, a cultura organizacional e as competéncias-chave dos
funcionarios. Destaca também a importancia de avaliar o ambiente de negocios em
gue a organizacao esta inserida ,ou seja, tudo que envolve identificar tendéncias de
mercado, mudancas tecnoldgicas, regulamentacées governamentais, concorréncia e
outros fatores que possam afetar o desempenho da organizacgéao.

Apés a realizacdo da analise SWOT, é necessario interpretar os resultados e
elaborar estratégias adequadas. E importante transformar os insights da anélise em
acOes concretas que possam ser implementadas pela organizacédo. Isso envolve
identificar maneiras de capitalizar os pontos fortes, superar as fraquezas, aproveitar
as oportunidades e mitigar as ameacas.

Robert M. Grant, renomado autor no campo da estratégia, aborda a analise
SWOT em seu livro "Contemporary Strategy Analysis: Text and Cases”, 2021. Grant
enfatiza nesse contexto de gestdo e desenvolvimento, a ferramenta SWOT é
apresentada como uma ferramenta valiosa para a avaliacdo estratégica.

Desse modo, no contexto em que a empresa Topdata esta inserida, a analise
SWOT pode ser aplicada para, ndo apenas, identificar as competéncias internas
existentes na organizacdo,mas também para desenvolver, conhecimentos técnicos,
habilidades e capacidades dos colaboradores. Além disso, a analise SWOT pode
proporcionar analises dos dados, das oportunidades de treinamento e das ameacas
gue podem impactar a empregabilidade e o desenvolvimento dos colaboradores.

A aplicacdo e resultado da andlise sera apresentada na sequéncia do

desenvolvimento do projeto.
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2.6.2 Anélise PDCA

O ciclo PDCA, é conhecido por ter foco na melhoria continua, e € uma
abordagem amplamente utilizada na gestdo da qualidade. Ele consiste em quatro
etapas: planejar (Plan), executar (Do), verificar (Check) e acao (Act). Essa
metodologia tem como objetivo promover a melhoria continua dos processos e
resultados organizacionais, por meio de um ciclo interativo de analise e acgao.

Luis Sanchez-Gonzalez, em seu artigo "La aplicacion del ciclo PDCA como
metodologia de mejora continua" (2017), destaca a importancia dessa ferramenta na
identificac@o de oportunidades de melhoria e no aumento da eficiéncia e eficacia dos
processos organizacionais. O autor ressalta que o planejamento cuidadoso (Plan) é
fundamental para estabelecer metas claras, identificar recursos necessarios e definir
0S passos a serem seguidos. A etapa de execucao (Do) envolve a implementacao das
acOes planejadas, sendo crucial o0 monitoramento e a coleta de dados para embasar
a analise.

De acordo com Antonio Martinez Lépez, autor do livro "El Ciclo PDCA de
Deming: Guia Practica de Mejora Continua” (2013), o ciclo PDCA permite que as
organizacbes se concentrem em melhorias incrementais e continuas. A etapa de
verificacdo (Check) envolve a andlise dos resultados obtidos em relacdo as metas
estabelecidas, por meio da comparacdo dos dados coletados durante a etapa de
execucao.

Apés a etapa de verificacdo, o ciclo PDCA requer acdo (Act) para corrigir
problemas, implementar melhorias e ajustar os processos conforme necessario.
Dessa forma, a empresa Topdata, na abordagem do ciclo PDCA, demonstrou grande
potencial de melhoria na gestdo de competéncias de pessoas, uma vez que podem
promover mais engajamento das equipes, efetividade no treinamento e
desenvolvimento profissional, e ainda, alinhamento das estratégias da organizacéo. O
escopo desse ciclo e detalhes de como foi estruturado sera abordado na fase de
controle desse projeto, a qual validara as expectativas e resultados de monitoramento
da implementacao da metodologia Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), suportada

por Inteligéncia Artificial (1A).
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3 DESENVOLVIMENTOS DO PROJETO

3.1. ANALISE DO PROCESSO ATUAL DE AVALIACAO E TREINAMENTO DE
COLABORADORES

Esta secdo propde uma analise do processo atual de avaliagdo e treinamento
de colaboradores na organizacdo Topdata, visando compreender suas

especificidades, pontos de destaque e limitagdes.

3.1.1 Processo 1. Abordagem Convencional (Método Atual de Avaliacdo de

Desempenho e Registro de Treinamento)

A abordagem convencional para avaliagao e treinamento de colaboradores na

Topdata abrange as seguintes fases: (FIGURA 1)
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Figura 1 - FLUXOGRAMA CONVENCIONAL DO PROCESSO DE TREINAMENTO
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3.1.2 Identificagao das limitacdes do Processo 1

A abordagem convencional de avaliagdo e treinamento de colaboradores
utilizada pela Topdata apresenta algumas restricbes que podem impactar
negativamente o desempenho e a eficacia dos colaboradores e da organizagdo como
um todo. Algumas dessas restri¢des incluem:

a. Auséncia de objetivos e metas definidos: No processo atual, falta uma
definicdo clara de objetivos e metas para os colaboradores. Isso pode comprometer a
avaliacdo do desempenho e a identificacdo de temas que precisam de aprimoramento.
Com a utilizacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), sera possivel definir
prazos e criar um cronograma bem definido adequado a necessidade de cada area ou
colaborador. A Inteligéncia Atrtificial (IA) vai contribuir para analisar estes dados e
trazer um feedback claro e com defini¢cdes claras de ajustes ou indica¢des de forma
personalizada.

b. Abordagem de Capacitacdo Genérica: A capacitacdo oferecida aos
colaboradores €, em geral, genérica e focada nas funcdes especificas, sem levar em
consideracao as habilidades e competéncias individuais de cada colaborador. Essa
abordagem pode nao ser eficaz para desenvolver e aperfeicoar as competéncias
individuais dos colaboradores. Utilizando Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) é
possivel definir uma métrica para utilizar como auto avaliagdo pelo colaborador, e
considerando a auto avaliacdo, o colaborador terd uma percepc¢do mais acentuada de
guais pontos precisa melhorar. Com a Inteligéncia Atrtificial (IA) o gestor tera acesso a
uma relatorio interpretando esta percepcao do colaborador e sugerindo forma de
conduzi-lo para um melhor desempenho.

c. Registro e Anélise de Dados Limitados: As informacdes de capacitacdo e
desempenho sdo documentadas no sistema ERP e em planilhas do Excel, o que pode
dificultar a andlise de tendéncias e padrbes. Além disso, a falta de ferramentas e
técnicas avancadas de andlise de dados limita a capacidade da organizacdo de
identificar oportunidades de melhoria e implementar a¢des corretivas. Neste ponto 0s
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) deixara dados suficientes para que a
Inteligéncia Artificial (1A) avalie e conclua se os treinamentos aplicados foram ou nao
eficazes para determinado colaborador.

d. Falta de Feedback Continuo e Personalizado: O processo atual nao

oferece um feedback continuo e personalizado aos colaboradores. Sem um retorno
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regular e direcionado, os colaboradores podem néo estar cientes de suas areas de
melhoria ou de como atingir seus objetivos de desempenho.

Estas restricbes indicam a necessidade de um processo de avaliacdo e
treinamento mais integrado e eficiente que aborde as lacunas identificadas. Uma
abordagem que incorpore Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) apoiados por
Inteligéncia Atrtificial (IA) é uma solucdo viavel para aprimorar o processo atual de
avaliacao e treinamento de colaboradores na organizagdo Topdata. Ao implementar
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) e Inteligéncia Atrtificial (IA), a empresa pode
estabelecer objetivos claros e mensuraveis, proporcionar capacitacdo personalizada
e feedback continuo aos colaboradores, e utilizar analise de dados avancada para
identificar oportunidades de melhoria e desenvolvimento.

Na proxima sec¢ao, abordaremos a implementagcéao de Objetivos e Resultados-
Chave (OKRs) na avaliagéo e treinamento de colaboradores e como esta estratégia

pode ajudar a superar as limitacdes do processo atual.

3.2 METODOLOGIA DE INVESTIGACAO E ANALISE

A metodologia de pesquisa e andlise empregada neste estudo envolve a
identificacdo de competéncias-chave e a correspondéncia para Objetivos e
Resultados-Chave (OKRs) com suporte de Inteligéncia Atrtificial (1A), estabelecendo
metas mensuraveis e objetivas, e a avaliacdo do processo de treinamento e
desenvolvimento de habilidades com a ferramenta SWOT e o método PDCA.

Neste capitulo, detalharemos a metodologia de pesquisa e andlise utilizada
neste estudo, que engloba a identificacdo das competéncias-chave e 0 mapeamento
para Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) com apoio de Inteligéncia Atrtificial (1A), a
definicAo de propédsitos estruturados e precisos, e a andlise do processo de
treinamento e desenvolvimento de habilidades com a ferramenta SWOT e o ciclo
PDCA.

3.2.1. Competéncias-chave e mapeamento para OKRs com apoio de IA

Na gestdo de processos da empresa Topdata, competéncias-chave sdo as
atividades essenciais para garantir o bom desempenho do departamento, neste caso,

estamos considerando o departamento de compras da empresa. As competéncias
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chave séo as atividades que impulsionam o funcionamento eficaz do departamento,
gue trazem resultados e/ou que contribuem para o objetivo final. Como exemplo,
temos o treinamento chamado “Cadastro de cotacbes”, ele € essencial porque um
correto cadastro e manutencao das cotacoes, servira como base para a efetivacéo de
uma compra ou de uma consulta durante uma negociagdo, manter este cadastro
atualizado, com precos, prazos, condigdes de fornecimento, transporte e op¢des de
compra bem atualizado, contribui diretamente para um resultado efetivo.

A Inteligéncia Artificial (1A), em particular modelos avangados como o ChatGPT,
pode ser utilizada para analisar descricdes de cargos, feedback de desempenho, e
dados de avaliacbes de competéncias para identificar padrdes e tendéncias
significativas. Por exemplo, a Inteligéncia Artificial (IA) pode processar grandes
conjuntos de dados para descobrir quais competéncias diferenciam os desempenhos
mais altos entre os colaboradores do departamento. Essa analise de dados pode
revelar habilidades especificas, conhecimentos técnicos ou comportamentos que
contribuem diretamente para o sucesso nas operagdes de compras.

Com base nesses insights, a Inteligéncia Artificial (IA) pode entdo ajudar a gerar
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) personalizados que reflitam as competéncias-
chave necessarias. A tecnologia pode, por exemplo, sugerir objetivos de aprendizado
especificos para cada colaborador, bem como resultados-chave mensuraveis que
permitam monitorar o0 progresso em direcdo ao desenvolvimento dessas
competéncias. A Inteligéncia Artificial (1A) também pode auxiliar na criacdo de planos
de treinamento individualizados, que se alinham com os Objetivos e Resultados-
Chave (OKRs) e apoiam o crescimento profissional dos colaboradores. Além de
desempenhar um papel continuo no monitoramento do progresso em relacdo aos
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), fornecendo feedback em tempo real e ajustes
baseados em desempenho. Isso ndo sé assegura que o desenvolvimento das
competéncias esteja alinhado com as metas estratégicas da empresa, mas também
permite uma abordagem proativa para preencher as lacunas de competéncias de
maneira eficiente e direcionada.

Portanto, a integracdo da Inteligéncia Artificial (IA) no processo de identificacéao
e mapeamento de competéncias para Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) promete
uma abordagem mais dinamica e personalizada para o desenvolvimento profissional
dos colaboradores na Topdata. Essa abordagem alavanca o poder analitico da

Inteligéncia Atrtificial (IA) para aprimorar a gestao de talentos e garantir que o capital
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humano da empresa esteja preparado para enfrentar os desafios atuais e futuros do
setor.

3.2.2. Estabelecimento de metas mensuraveis e objetivas

As metas mensurdveis e objetivas sdo vitais para o monitoramento do
desempenho individual e do departamento. Essas métricas auxiliam a organizacdo a
fornecer feedback continuo e direcionado aos colaboradores, possibilitando ajustes e
melhorias ao longo do tempo. Neste estudo, definiremos métricas apropriadas com
base nas competéncias-chave e nos Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) com

suporte de Inteligéncia Artificial (1A).

3.2.3. Avaliacéo do processo de treinamento e desenvolvimento de habilidades
com a ferramenta SWOT

Vamos utilizar a anélise SWOT para examinar o atual processo de treinamento
e desenvolvimento de competéncias Topdata, identificando o que pode ser mantido
no processo, ou que ainda pode contribuir (Forgas); o que precisa ser mudado e que
nao contribui enfraquece o processo atual (Fraguezas); o que podemos utilizar como
base para desenvolver o novo formato (Oportunidades); e o que pode comprometer o
novo formato de desenvolvimento de competéncias (Ameacas).

Estas informacdes serdo essenciais para buscar nos Objetivos e Resultados-
Chave (OKRSs) e na Inteligéncia Atrtificial (IA) propostas que tragam solucdes para 0s
pontos fracos do processo e ao mesmo tempo, nos mostre opg¢des para o
desenvolvimento de um modelo com alta capacidade analitica, de forma que satisfaca
as necessidades da empresa e dos colaboradores.

Por meio da analise da matriz SWOT foram identificados os seguintes pontos:
(FIGURA 2)
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Figura 2 - ANALISE SWOT DO PROCESSO
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No lado das forcas, destaca-se o fato de o processo ser estruturado e bem
definido, o que permitiu uma visao clara de onde se aplicariam 0s novos recursos
propostos.

Isso significa que a organizacado tem um plano claro e direcdes estabelecidas.
A flexibilidade para adaptacdo em caso de mudanca de gestdo ou entrada de novos
colaboradores também é uma forca importante, pois permite que a organizacao se
ajuste rapidamente as mudancas e integre novos membros a equipe de forma
eficiente.

Por outro lado, a organizacéo enfrenta alguns desafios significativos, conforme
indicado na sec¢éo de fraquezas. A dificuldade em acompanhar o desenvolvimento do
colaborador e um processo de registro trabalhoso e burocratico podem tornar a gestao
de competéncias mais desafiadora. Além disso, a eficacia e efetividade medidas de
maneira binaria podem néo refletir completamente o progresso ou as habilidades de
um colaborador.

Quanto as oportunidades, a organizac¢ao possui possibilidades abrangentes. A

implementagcédo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) pode alinhar melhor os
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objetivos e metas dos treinamentos com os da empresa, ainda, definindo indicadores
de sucesso dos objetivos, os quais, sdo capazes de proporcionar uma viséo clara, do
gue de fato foi alcancado e o potencial a ser atingido.

A implementacao de Inteligéncia Atrtificial (I1A) oferece uma perspectiva ampla
de otimizar o processo, podendo atuar no aumento da eficiéncia por meio da
automacao viabilizada por esta ferramenta, analise de dados, definicdo de objetivos e
elaboracdo de feedbacks, isto €, toda a cadeia de gestdo de competéncias no
processo.

No entanto, h& fatores de ameaca dentro deste processo, para exemplificar, a
consisténcia na avaliacéo de resultados oferecidos pelo chatbot e nos parametros da
Inteligéncia Artificial (IA) podem ser desafios significativos a medida que a organizagéo
procura implementar e aproveitar esse recurso.

Em concluséo, a organizagao tem varias forgas significativas que podem utilizar
para enfrentar os desafios apresentados por suas fraquezas. As oportunidades
apresentadas por Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) e Inteligéncia Atrtificial (1A)
tém um potencial significativo para melhorar os processos de treinamento e gestao de
competéncias. No entanto, a organizacado deve ter cuidado para garantir que a
implementacdo da Inteligéncia Artificial (IA) seja bem gerenciada para evitar as
ameacas associadas a consisténcia na avaliacdo de resultados e aos parametros da
Inteligéncia Artificial (1A).

Por isso, sera aplicada a ferramenta de gestdo ciclo PDCA, a qual sera
abordada com profundidade na fase de controle deste projeto. O ciclo PDCA vai
auxiliar na definicdo do objetivo, na analise do problema e definir planos de acéo para
a formatacao do novo processo (Plan); como vamos implementar o processo, executar
o planos de acédo (Do); como vamos fazer o acompanhamento do novo processo
(Check); e como tratar os desvios de processo e padronizar os resultados positivos
(Act). Desta forma, seguimos considerando como esséncia, a melhoria continua, que

€ primordial para a Topdata.

3.3 IMPLEMENTACAO DE OKRS NA AVALIACAO E TREINAMENTO

Neste capitulo, examinaremos a implementacdo dos Objetivos e Resultados-
Chave (OKRs) na avaliacéo e treinamento de colaboradores, bem como os beneficios

e desafios associados a aplicacdo deste novo formato.
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3.3.1. Processo 2: Integracédo de OKRs

Ao integrar os Objetivos e Resultados-Chave (OKRS) no processo, a empresa
busca alinhar o0s objetivos e metas dos treinamentos com as estratégias
organizacionais. A Topdata tem como um de seus principios, a exceléncia; e trabalha
para desenvolver seus colaboradores alinhados aos objetivos da empresa de forma
gue sejam profissionais excelentes. Por isso € muito importante que os treinamentos
estejam principalmente alinhados com o objetivo do departamento, que possibilitem
medir o desempenho nas atividades chave, promovendo a melhoria continua até
atingir a exceléncia, para que o objetivo seja formar profissionais de alta performance
dentro das habilidades desenvolvidas na empresa.

A utilizacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) vai facilitar o
acompanhamento e a avaliacdo do desempenho individual, mas com foco no
resultado coletivo.

O Processo 2 consiste em aplicar essa ferramenta, seguindo as etapas abaixo:
(FIGURA 3)

32



Figura 3 - FLUXOGRAMA COM IMPLEMENTACAO DE OKR'S
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3.3.2 Beneficios e desafios da aplicacdo de OKRs

A aplicacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) na avaliagdo e

treinamento de colaboradores traz beneficios e desafios que devem ser considerados.

3.3.2.1 Beneficios

1.

Alinhamento estratégico: Os Objetivos e Resultados-Chave (OKRSs)
garantem que os objetivos e metas dos treinamentos estejam alinhados com a
estratégia organizacional, aumentando a probabilidade de sucesso na
execucao da estratégia.

Monitoramento do desempenho: A utilizagdo de Objetivos e Resultados-
Chave (OKRs) permite o estabelecimento de objetivos chave mensuraveis,
facilitando o monitoramento e a avaliagéo continua.

Comunicacéo clara de expectativas: Objetivos e Resultados-Chave (OKRSs)
por se tratarem de objetivos bem estruturados, proporcionam uma
comunicacdo assertiva das expectativas de desempenho para 0s
colaboradores, o que pode levar a um maior comprometimento e engajamento.
Melhoria continua: A implementacdo de Objetivos e Resultados-Chave
(OKRSs) incentiva a andlise e o ajuste constantes dos objetivos e metas,

promovendo o mindset de desenvolvimento constante.

3.3.2.2 Desafios

1.

3.

Definicdo adequada de objetivos e resultados-chave: Objetivos e
Resultados-Chave (OKRS) relevantes e mensuraveis podem ser um desafio,
exigindo uma compreensao clara das competéncias-chave necessarias para o
desempenho efetivo na funcao.

Cultura organizacional: A implementacdo de Objetivos e Resultados-Chave
(OKRs) pode exigir a promocéo de uma cultura de responsabilizacéo, feedback
continuo e aprendizado.

Adaptacdo e flexibilidade: A adocdo de Objetivos e Resultados-Chave
(OKRs) pode levar a resisténcias iniciais por parte dos colaboradores e
gestores. E importante garantir que a organizacéo seja adaptavel e flexivel para
ajustar e adequar os Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) conforme

necessario.
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4. Recursos e tempo: Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) podem demandar
recursos e tempo significativos para garantir que os objetivos e metas sejam
bem definidos e comunicados, e que o processo de avaliacdo e treinamento

seja ajustado de acordo.

Considerando os beneficios e desafios da aplicacao de Objetivos e Resultados-
Chave (OKRs) na avaliacdo e treinamento de colaboradores, a empresa deve estar
preparada para enfrentar os obstaculos e aproveitar os beneficios deste método. A
implementacdo bem-sucedida de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) requer
planejamento cuidadoso, comunicagdo eficaz e comprometimento de todos os
envolvidos.

Ao superar os desafios e aproveitar os beneficios, a empresa Topdata pode
melhorar significativamente a eficacia e a efetividade de seus processos de avaliacao
e treinamento, resultando em um desempenho aprimorado, tanto no nivel individual

guanto organizacional.

3.4 INCORPORACAO DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL NA GESTAO DE
COMPETENCIAS E PESSOAS

Neste capitulo, exploraremos a incorporacdo da Inteligéncia Artificial (IA) na
gestdo de competéncias e pessoas, focando no processo de implementacdo de
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs), suportados pela automacgéao proporcionada
por essa aplicacdo e no papel que desempenha na coleta e andlise de dados de

performance.
3.4.1 Processo 3: Implementacdo de OKRs suportados por IA

O Processo 3 envolve a implementacdo de OKRs suportados por IA no
processo de avaliacdo e treinamento de colaboradores da empresa Topdata,

deixando-o0 mais robusto e eficiente. Este processo inclui as seguintes etapas:
(FIGURA 4)
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Figura 4 - FLUXOGRAMA DO PROCESSO SUPORTADO POR IA
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A Inteligéncia Artificial (IA) desempenha um papel fundamental na otimizacao
deste processo, auxiliando na definicdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRS),
coleta e analise de dados, avaliacdo de desempenho e fornecimento de feedback,
podendo ser utlizada para mapear as competéncias, identificar lacunas de
habilidades e sugerir estratégias de desenvolvimento personalizada para cada
necessidade.

A cultura da organizacao prop0de a responsabilizacéo pelo desenvolvimento das
competéncias de seus colaboradores de forma a contribuir para o resultado geral da
empresa, trabalhando em cada departamento o desenvolvimento do sentimento de
“‘Dono” que € um dos principios da empresa. Desta forma, o objetivo é desenvolver os
colaboradores com um pensamento voltado a integracdo dos departamentos,
integracdo das equipes na busca constante pelo melhor resultado.

O desafio € manter alinhado entre os departamentos, a busca constante pela
melhoria continua dos processos, para iSSoO € preciso primeiramente desenvolver
gestores com a competéncia necessaria para alinhar metas e objetivos gerais da
empresa as metas do departamento e mais que isso, capazes de desenvolver nos
colaboradores, os valores necessarios para a perfeita adaptacdo a cultura da
empresa. Quando isso ndo acontece, fica evidente o desequilibrio dentro da equipe
e consequente impacto nas metas do departamento com reflexo nos resultados da
empresa. Para que isso ndo aconteca, € preciso revisar processos constantemente e
alinhar os treinamentos as necessidades atuais de cada departamento, monitorando

treinamentos e resultados periodicamente.

3.4.2. O papel da Inteligéncia Artificial (IA) na coleta e analise de dados de

desempenho

A Inteligéncia Artificial (IA) pode contribuir significativamente para a
administracdo de habilidades e pessoas, através da coleta e analise de dados de
desempenho. Algumas das funcdes especificas da Inteligéncia Atrtificial (1A) incluem:

1. Anadlise de padrdes e tendéncias: A Inteligéncia Atrtificial (I1A) pode analisar
grandes volumes de dados para identificar padrdes e tendéncias, ajudando os
gestores a entender melhor o desempenho de suas equipes e a tomar decisdes

informadas.
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2. ldentificacdo de lacunas de competéncias: Analise do desempenho dos
colaboradores e comparando-os com 0s objetivos e resultados principais
estabelecidos.

3. Personalizagcdo de capacitagdo e desenvolvimento: A ferramenta pode
sugerir capacitacoes e atividades de desenvolvimento personalizados para os
colaboradores, de acordo com suas necessidades especificas e lacunas de
competéncias identificadas, bem como, de acordo com suas habilidades.

4. Monitoramento continuo e feedback em tempo real: Monitorar
continuamente o desempenho dos colaboradores e fornecer feedback em
tempo real, permite que eles ajustem seu comportamento e melhorem seu
desempenho de maneira mais eficaz e eficiente.

5. Previsdo de desempenho futuro: Também é possivel prever o desempenho
futuro dos colaboradores com base em seu historico e tendéncias, auxiliando
0s gestores na tomada de decisdes sobre promocdes, realocacdes e outras
acOes de administracdo de pessoal.

A incorporacao da Inteligéncia Atrtificial (IA) na administracéo de habilidades e
competéncias oferece um potencial significativo para melhorar a eficacia e eficiéncia
dos processos de avaliagédo e treinamento. Ao utilizar a Inteligéncia Artificial (IA) para
coletar e analisar indices de performances, os gestores podem obter insights valiosos
sobre o desempenho individual e organizacional, identificar areas de melhoria e
personalizar os programas de treinamento e desenvolvimento de acordo com as
necessidades especificas de cada um. Isso, por sua vez, pode levar a uma maior
satisfacdo no trabalho, retencdo de talentos e melhorias no desempenho geral da
organizacao.

Além disso, a Inteligéncia Atrtificial (IA) também pode ajudar na criacdo de
Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) mais precisos e alinhados com as
necessidades e metas da empresa. Isso pode resultar em maior engajamento dos
colaboradores, a medida que eles compreendem melhor como suas contribuicbes
afetam os objetivos mais amplos da organizacdo, e se sentem mais motivados para
alcancar esses objetivos.

A incorporacéo da Inteligéncia Artificial (IA) especificamente na implementacao
de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) apoiados pelas vantagens que ela oferece,
tem o potencial de melhorar substancialmente a eficacia e eficiéncia dos processos

de avaliacdo e treinamento de colaboradores. Isso pode levar a uma maior
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produtividade, desempenho e satisfacao no trabalho, beneficiando tanto as pequenas
equipes de trabalho quanto a organizagdo como um todo.

3.4.3. Chatbot

O rapido avanco das tecnologias de IA viabilizou a aplicagdo de um recurso de
LLM (Large Language Model) para suportar o gestor na avaliagdo dos colaboradores
de maneira dindmica e menos enviesada. O modelo GPT-4, especificamente,
processa e analisa dados de desempenho em grande escala, oferecendo feedback
personalizado e conselhos que sdo baseados, como exemplo, em técnicas de
comunicacao eficazes e em principios de negociacdo, conforme destacado em obras
como "Comunicacao néo violenta" de Marshall Rosenberg e "Negocie como se sua
vida dependesse disso" de Chris Voss.

A integracdo da Inteligéncia Artificial (IA) no processo de gestdo de
competéncias permite identificar com precisdo as lacunas de competéncias dos
colaboradores, levando a um desenvolvimento mais eficaz e direcionado. Isso otimiza
0s recursos de treinamento e maximiza a eficacia da aprendizagem. Além disso, ao
fornecer feedbacks construtivos e sugestdes de melhoria de forma continua e alinhada
as habilidades naturais do funcionario, o Chatbot “GestorBot” promove o engajamento
e o0 desenvolvimento profissional continuo.

O uso deste recurso de Inteligéncia Artificial (IA) na avaliacdo e no
desenvolvimento dos colaboradores minimiza vieses humanos e promove uma cultura
organizacional mais equitativa. A0 mesmo tempo, reduz a carga administrativa ao
automatizar a coleta e andlise de dados, liberando os gestores para se concentrarem
em tarefas de planejamento estratégico e desenvolvimento de lideranca. Com insights
baseados em dados que informam o processo de tomada de decisdo, a Inteligéncia
Artificial (IA) se torna uma ferramenta valiosa na gestdo de talentos e na alocacéo
eficiente de recursos para treinamento e desenvolvimento.

A implementacédo efetiva do “GestorBot” requer uma instrucdo de sistema
cuidadosamente elaborada para garantir que as interacdes sejam pertinentes e Uteis.
Isso é ilustrado pela instrucdo completa de sistema, que orienta o Chatbot a operar
dentro dos parametros estabelecidos e a adaptar suas respostas as necessidades e
a cultura da organizacgédo. A sinergia entre os avancados LLMs e as praticas de gestédo

de RH modernas representa um passo significativo rumo a um ciclo virtuoso de
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avaliacdo, feedback e desenvolvimento continuo, alinhado com o0s objetivos
estratégicos da organizacao.

A implementacdo de um chatbot baseado em um modelo de linguagem
avancado, como o "GestorBot", poderia transformar a maneira como 0s gestores
interagem com as ferramentas de avaliacdo de desempenho. Aqui seguem alguns
exemplos de interacOes que poderiam ocorrer entre um gestor e o GestorBot durante

uma avaliagdo de desempenho:

3.4.3.1 Exemplo 1: Solicitacao de feedback de desempenho

Gestor: GestorBot, preciso de ajuda para redigir um feedback para o Jodo. Ele
atingiu a maioria de seus objetivos trimestrais, mas ainda tem espaco para melhorar
na gestao do tempo. Como posso comunicar isso de maneira construtiva?

GestorBot: Claro, aqui estd uma sugestdo de feedback: "Jo&do, vocé fez um
excelente trabalho ao alcancar seus objetivos, 0 que demonstra seu comprometimento
e habilidade. Uma area para crescimento continuo € a gestédo do tempo, o que acredito
gue ira aumentar ainda mais a qualidade do seu trabalho. Vamos explorar estratégias

para aprimorar essa habilidade?"

3.4.3.2 Exemplo 2: Identificacdo de necessidades de treinamento

Gestor: GestorBot, analisei os ultimos relatorios de desempenho e percebi que
nossa equipe de vendas esta com dificuldades em fechar negécios complexos. Que
tipo de treinamento vocé sugere?

GestorBot: Baseado no que vocé relatou, um treinamento em técnicas
avancadas de negociacéo e fechamento de vendas seria benéfico. Eu recomendaria
moédulos que incluem simula¢gdes de vendas e estratégias para lidar com objecdes
comuns, o que pode melhorar significativamente a eficiéncia de fechamento da

equipe.

3.4.3.3 Exemplo 3: Avaliacdo e acompanhamento de metas

Gestor: GestorBot, gostaria de revisar os Objetivos e Resultados-Chave
(OKRs) da equipe de marketing. Pode me fornecer um resumo do progresso em
relacdo as metas deste trimestre?

GestorBot: A equipe de marketing est4 progredindo bem em relagéo as suas

metas. Eles alcangcaram 75% do objetivo de engajamento do cliente e estdo a caminho
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de superar a meta de crescimento da presenca online em 10%. Recomendo uma
reunido de acompanhamento para discutir estratégias para os ultimos 25% do objetivo

de engajamento.

3.4.3.4 Exemplo 4: Aconselhamento para desenvolvimento de carreira

Gestor: GestorBot, a Ana estd buscando avancar na sua carreira e quer se
preparar para uma posigéo de lideranga. Que competéncias ela deve desenvolver e
COmo posso apoia-la?

GestorBot: Para se preparar para uma posicao de lideranca, a Ana deve focar
em desenvolver habilidades de lideranca, como comunicacdo eficaz, tomada de
decisdo estratégica e gestdo de conflitos. Seria util ela participar de workshops de
lideranca e ter a oportunidade de liderar projetos menores como parte de seu
desenvolvimento profissional.

Estes sdo apenas exemplos simplificados, mas demonstram a capacidade do
GestorBot de fornecer feedbacks personalizados, identificar necessidades de
treinamento, acompanhar o progresso das metas e aconselhar sobre o
desenvolvimento de carreira, tudo com base na vasta quantidade de dados e padrdes
aprendidos durante o treinamento do modelo de IA. Em um cenétrio real, as interacbes
poderiam ser mais complexas e detalhadas, dependendo das necessidades

especificas do gestor e da organizacgéao.

3.4.4. Matriz de flexibilidades

Com base nas necessidades da empresa, desenvolvemos uma matriz para
registro dos treinamentos utilizando o Sharepoint, uma plataforma da Microsoft para
aplicacdes web com utilizacdo na criacao de portais e sites empresariais, gestao de
contetdo, gestdo documental, gestdo de portais colaborativos e publicacbes de
aplicacoes web. A utilizacdo desta nova plataforma permite um novo modelo de
gerenciamento dos cronogramas de treinamento, possibilitando a automacdo na
criacdo de regras e lembretes. Além disso, é possivel a integracdo com outros
aplicativos da Microsoft, como por exemplo o Power Bi e Power Automate.

Os registros devem ser iniciados preenchendo por colaborador, gerando um

registro para cada colaborador e cada treinamento, conforme campos a seguir:
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. Colaborador: Auto preenchido pelo Sharepoint de acordo com 0s acessos e

registro dos funcionarios da organizacgao.

. Nome do treinamento ou rotina de trabalho: Nome do treinamento a ser

realizado ou nome do treinamento realizado pelo colaborador em instituicao
externa.

. Tipo de treinamento: Preencher com “Treinamento inicial” quando for o
primeiro treinamento para casos de novo colaborador; e, com “Revisdo de
treinamento” quando o colaborador ja estd treinado e precisa revisar
periodicamente o fluxo de trabalho.

. Nome da instituicdo: Especificar se foi treinamento na Topdata ou com o
nome da instituicdo, quando for um treinamento externo.

. Treinamento interno: Fazer a marcagao quando o treinamento foi interno.

6. Data da programacdao: Preencher com a data programada para aplicacéo do

treinamento.

. Data da realizagdo do treinamento: Preencher na data de realizagdo do
treinamento

. Data da auto avaliacdo: O gestor deve estabelecer o periodo de avaliacédo e
encaminhar para que o colaborador faca a auto avaliacao.

. Nota - Auto avaliacao: O colaborador ap0s executar a atividade, preenche de
acordo com a sua percepcao do aprendizado obtido. As op¢Oes para pontuacéo
sdo: 25 (Apresenta duvidas); 50 (Executa com acompanhamento); 75 (

Executa sem acompanhamento); 100 (Consegue ensinar).

10.Data da avaliacdo do gestor: Data estabelecida pelo gestor para avaliacdo do

desempenho do colaborador em determinada atividade.

11.Nota - Avaliacao do gestor: Preenchida através da percepc¢éo do gestor sobre

a execucao da atividade em periodo pré definido por ele. As opcdes para
pontuacao sado: 25 (Apresenta duvidas); 50 (Executa com acompanhamento);
75 ( Executa sem acompanhamento); 100 (Consegue ensinar).

Apés a avaliacdo realizada pelo gestor, os dados sdo armazenados em uma

lista destinada a ser utilizada durante o periodo de feedback estipulado pelo

Departamento de Recursos Humanos para cada gestor. O acesso ao Chatbot sera

restrito exclusivamente aos gestores e estara disponivel no site de gestao de cada

departamento. O gestor procederd com a compilacdo dos dados e efetuara a
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atualizacdo do Chatbot conforme o cronograma estabelecido para fins de andlise

durante o processo de feedback.

Seguem as telas do processo anterior e processo atual:

Figura 5 - PLANO DE TREINAMENTO E REGISTRO ATUAL
B C D E F G

Plano de treinamentos Administrativo

2
3 Gerente Gerente Gerente Gerente Gerente
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5 RH
6 Financeiroc Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor Supervisor
7 Financeiro 27/03/2023 28/03/2023 | 28/03/2023 | 27/03/2023 28/03/2023 28/03/2023
8 Financeiro 27/03/2023 28/03/2023 | 28/03/2023 | 28/03/2023 28/03/2023
g ADM 27/03/2023
10 ADM 27/03/2023
1 ADM
12 ADM
13
14
15
16 Legenda
17 Planejado
18 Em dia
19 Praximo do veny Avisar em 180 Dias
0 Atrasado Acima de 360 Dias
**Gestores/ Lideres nd3o tem registro de treinamento do seu processo, pois s8o os
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Figura 6 - MATRIZ DE FLEXIBILIDADES: NOVA PLATAFORMA
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Figura 7 - EXEMPLO DE FUNCIONAMENTO DO CHATOBOT 1

y ;{5‘ |, Assistente RH

0Ol4, como posso ajudar?

Me de um breve overview de como esta o

Colaborador 2

O Colaborador 2 tem demonstrado um
bom desempenho em seus treinamentos.
Ele tem se destacado principalmente na
area de "Contratacao de frete Aéreo”,
onde tanto a autoavaliacéo quanto a
avaliacdo do gestor indicam que ele
consegue ensinar o conteldo. Isso mostra
que ele ndo apenas entende o material,
mas também é capaz de transmitir esse
conhecimento aos outros.

No entanto, houve uma discrepancia na
avaliacao do treinamento de "Contratacao
de frete Maritimo". Enquanto o
colabarador se avaliou como capaz de
"Executar sem acompanhamento”, o
gestor avaliou que ele "Consegue
ensinar". Isso pode indicar que o
colaborador esta subestimando suas
habilidades nessa area.

Em relagéo ao treinamento de
"Negociacao", o colaborador se avaliou
como capaz de ensinar, mas o gestor
avaliou que ele executa sem
acompanhamento. Isso pode sugerir que
o colaborador tem um bom

Chat with Assistente RH

y ‘%.‘1:‘ |, Assistente RH

0l4, como posso ajudar?

area de "Contratacdo de frete Aéreo”,
onde tanto a autoavaliacdo quanto a
avaliacdo do gestor indicam que ele
consegue ensinar o conteldo. Isso mostra
que ele nao apenas entende o material,
mas também é capaz de transmitir esse
conhecimento aos outros.

No entanto, houve uma discrepancia na
avaliacdo do treinamento de "Contratacdo
de frete Maritimo". Enquanto o
colaborador se avaliou como capaz de
"Executar sem acompanhamento”, o
gestor avaliou que ele "Consegue
ensinar". Isso pode indicar que o
colaborador esta subestimando suas
habilidades nessa area.

Em relacéo ao treinamento de
"Negociacao”, o colaborador se avaliou
como capaz de ensinar, mas o gestor
avaliou que ele executa sem
acompanhamento. Isso pode sugerir que
o colaborador tem um bom
entendimento do material, mas pode
precisar de mais pratica ou confianca para
ensinar aos outros.

Em geral, o Colaborador 2 esté se saindo
bem, mas pode se beneficiar de mais
confianca em suas habilidades e talvez de

@ mais oportunidades para ensinar e liderar.

Chat with Assistente RH
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Figura 8 - EXEMPLO DE FUNCIONAMENTO DO CHATBOT 2
’%‘1:‘ | Assistente RH

0l4, como posso ajudar?

3 ,“" |, Assistente RH

0Ola, como posso ajudar?

Construa um feedback 11 para ele

Ola, Colaborador 2. Gostaria de conversar
um pouco sobre o seu desempenho nos
treinamentos recentes.

Primeiramente, quero parabeniza-lo pelo
seu excelente trabalho no treinamento de
“Contratacdo de frete Aereo”. Vocé
demonstrou um alto nivel de
compreensdo do material e, 0 que ¢ ainda
mais impressionante, a capacidade de
ensinar aos outros. 1sso € uma habilidade
valiosa e mostra que vocé realmente
domina o assunto.

No entanto, notei uma discrepéncia na
avaliacdo do treinamento de "Contratacdo
de frete Maritimo". Viocé se avaliou como
capaz de "Executar sem
acompanhamento”, enquanto o gestor
avaliou que vocé "Consegue ensinar". Isso
pode indicar que vocé esta subestimando
suas habilidades nessa area. Gostaria de
entender melhor como vocé se sente em
relacéo a isso e discutir maneiras de
aumentar sua confianca.

Em relacéo ao treinamento de
"Negociacao”, vocé se avaliou como
capaz de ensinar, mas o gestor avaliou

-~
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No entanto, notei uma discrepéancia na
avaliacdo do treinamento de "Contratacéo
de frete Maritimo". Vocé se avaliou como
capaz de "Executar sem
acompanhamento”, enquanto o gestor
avaliou que vocé "Consegue ensinar". Isso
pode indicar que vocé esta subestimando
suas habilidades nessa area. Gostaria de
entender melhor como vocé se sente em
relacdo a isso e discutir maneiras de
aumentar sua confianca.

Em relacdo ao treinamento de
“Negociacdo”, vocé se avaliou como
capaz de ensinar, mas o gestor avaliou
que vocé executa sem acompanhamento.
Isso sugere que vocé tem um bom
entendimento do material, mas pode
precisar de mais pratica ou confianca para
ensinar aos outros. Vamos explorar
maneiras de proporcionar mais
oportunidades para vocé liderar e ensinar.
No geral, vocé esta se saindo muito bem
e eu estou impressionado com o seu
progresso. Continue assim e lembre-se de
que estou aqui para apoia-lo em seu
desenvolvimento. Vamos continuar
trabalhando juntos para fortalecer suas

@ habilidades e aumentar sua confianca.

Chat with Assistente RH

FONTE: AUTORIA DOS ALUNOS
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Figura 9 - EXEMPLO DE FUNCIONAMENTO DO CHATBOT 3

) %.’” |, Assistente RH

" 0l4 como posso ajudar?

Seja menos ortodoxo nos seu feedback

E ai, Colaborador 2! Vamos bater um
papo sobre como vocé tem se safdo nos
treinamentos, beleza?

Cara, vocé mandou muito bem no
treinamento de "Contratacéo de frete
Aéren"”. Vocé néo so entendeu a parada
toda, como também consequiu passar o
conhecimento pra frente. Isso é demais,
parabéns!

Agora, teve uma coisa que me chamou a
atencdo. No treinamento de "Contratacéo
de frete Maritimo", vocé se avaliou como
"Executa sem acompanhamento”, mas o
gestor disse que vocé "Consegue
ensinar”. Acho que vocé ta se
subestimando ai, hein? Vamos conversar
mais sobre isso e ver como podemos
aumentar essa autoconfianca.

No treinamento de "Negociacdo”, vocé se
viu como alguém que consegue ensinar,
mas o gestor disse que vocé executa sem
acompanhamento. Isso me faz pensar
que vocé entende bem o assunto, mas
talvez esteja precisando de um
empurréozinho pra se sentir mais seguro
em ensinar os outros. Vamos trabalhar

Chat with Assistente RH
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0la. como posso ajudar?

Aéren". Vocé néo so entendeu a parada
toda, como também conseguiu passar o
conhecimento pra frente. Isso é demais,
parabéns!

Agora, teve uma coisa que me chamou a
atencdo. No treinamento de "Contratacdo
de frete Maritimo", vocé se avaliou como
"Executa sem acompanhamento”, mas o
gestor disse que vocé "Consegue
ensinar”. Acho que vocé ta se
subestimando al, hein? Vamos conversar
mais sobre isso e ver como podemos
aumentar essa autoconfianca.

No treinamento de "Negociacdo”, vocé se
viu como alguém que consegue ensinar,
mas o gestor disse que vocé executa sem
acompanhamento. Isso me faz pensar
que vocé entende bem o assunto, mas
talvez esteja precisando de um
empurrdozinho pra se sentir mais seguro
em ensinar 0s outros. Vamos trabalhar
nisso juntos, ok?

No geral, vocé ta indo muito bem e eu t0
orgulhoso do seu progressa. Continue
assim e lembre-se que eu {6 aqui pra te
apoiar no que for preciso. Vamos juntos
nessa, fortalecer suas habilidades e

@ aumentar sua confianca. Tamo junto!

Chat with Assistente RH

FONTE: AUTORIA DOS ALUNOS
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3.5 FLUXO DE INTEGRACAO

Figura 10 - FLUXOGRAMA MONITORAMENTO DE OKRS

Fonte de Dados e Coleta

N

Configuracao de OKR

Integracao e Personalizagao do Chatbot

Interface Visual & Monitoramento

Consulta e Analise via Chatbot

Acao e Feedback

Melhoria Continua

FONTE: AUTORIA DOS ALUNOS

3.5.1 Interface de Visualizacdo e Monitoramento de OKR's

A interface de visualizacdo e monitoramento de Objetivos e Resultados-Chave
(OKRs) desempenha um papel crucial na integracdo eficaz das ferramentas de
Inteligéncia Artificial (IA) com 0s processos organizacionais, transformando dados
brutos em informacdes acionaveis. Esta interface facilita tomadas de deciséao
estratégicas e informadas, onde a clareza e estruturacdo na apresentacao das se¢des

permitem a visualizacéo diferenciada de métricas organizacionais. Ademais, graficos
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sdo empregados para uma representacdo compreensivel de tais métricas,
possibilitando a rapida identificacdo de tendéncias e areas prioritarias. Além disso, a
navegacao intuitiva na interface promove um acesso facilitado a diferentes OKRs,
analises e feedbacks, com filtros e ferramentas de busca estrategicamente
posicionados, ao passo que a interacdo com um chatbot de assisténcia oferece aos
usuéarios a possibilidade de realizar consultas e receber insights em tempo real,

contribuindo significativamente para decisdes informadas.

Figura 11 - INTERFACE DE VISUALIZACAO E MONITORAMENTO DE OKR'S
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3.6 EXPECTATIVA DE RESULTADOS E REFLEXOS DAS ALTERACOES
APLICADAS

3.6.1. Influéncia das Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) baseadas em

Inteligéncia Artificial (IA) na eficiéncia e performance do grupo
A aplicacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) embasadas em

Inteligéncia Artificial (IA) na empresa Topdata pode gerar efeitos expressivos na

eficiéncia e no rendimento do time. As proje¢des incluem:
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Elevacdo da eficiéncia: Com propositos e resultados-chave ajustados e
aferiveis, os membros da equipe podem focar em tarefas de maior valor,
contribuindo para um incremento na produtividade.

Engajamento e contentamento dos membros da equipe: Com a definicao
de metas precisas e um sistema de avaliacdo transparente, os colaboradores
podem sentir um maior comprometimento e contentamento no trabalho, que,
em consequéncia, pode resultar em um melhor rendimento.

Melhoria constante: A incorporacéo de Inteligéncia Artificial (IA) na avaliacéo
e capacitacao vai permitir um acompanhamento mais preciso e oportuno da
performance dos colaboradores, facilitando a deteccéo de pontos a aprimorar

e a aplicacédo de medidas corretivas.

3.6.2 Observacdo e avaliacdo sistematica dos resultados e processos

subjacentes

Com o intuito de assegurar a efetividade das alteracdes aplicadas e maximizar

a influéncia das Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) embasadas em Inteligéncia

Artificial (IA), é vital estabelecer um processo de observacdo e avaliacdo sistematica

dos resultados e processos subjacentes. As estratégias para isso incluem:

1.

2.

Vigilancia constante dos indicadores de performance: Observar o0s
indicadores, tais como: indice de conclusdo de treinamentos, indice de
cumprimento de prazos de treinamento, indice de cumprimento dos prazos
para auto avaliacdo, indice de cumprimento dos prazos para feedback ao
colaborador, qualidade e satisfacdo dos colaboradores e programacdo de
revisdo de treinamentos quando necessario, permitira medir o reflexo das
alteracdes aplicadas e identificar pontos para melhoria constante.

Andlise periodica das Objetivos e Resultados-Chave (OKRSs) : A realizacao
de andlises periddicas das Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) em nivel
individual e organizacional auxiliarA a assegurar que 0s propositos e
resultados-chave permanecam alinhados com o0s objetivos estratégicos da
empresa e as demandas de capacitacao e desenvolvimento dos colaboradores.
Retorno dos colaboradores: Obter feedback regular dos colaboradores sobre
a aplicacdo das Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) baseadas em IA e 0
processo de avaliacdo e treinamento fornecera informacdes valiosas sobre a

efetividade e a aceitacdo das mudancas, possibilitando ajustes e melhorias
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guando necessario. A periodicidade dos treinamentos e feedbacks atualmente

€ anual. Ha o treinamento inicial no periodo de contratacdo, (experiéncia),

dividido em dois periodos: 45 dias e 90 dias. Ocorre um treinamento inicial

durante os primeiros 45 dias e no segundo periodo de experiéncia, ha o

monitoramento da execucédo das atividades e adaptacao a cultura da empresa.

Uma vez efetivada a contratacdo, o treinamento e feedback ocorrerdo

anualmente. Com a implementacdo deste novo processo, serd necessario

inicialmente criar uma periodicidade menor para monitorar a aceitacao do novo
formato pelos colaboradores, tirar davidas e ouvir sugestdes. Apos este periodo
de adaptacdo, serd necessario definir uma frequéncia adequada, para

continuar ouvindo o feedback dos colaboradores e promover ajustes e

mudangas necessarias. Mantendo assim, uma comunicagdo continua e o

engajamento da equipe,

Com a aplicacdo de Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) baseadas em
Inteligéncia Artificial (I1A), e um processo de observacéo da avaliagéo sistematica dos
resultados e processos subjacentes, a empresa Topdata pode antecipar avancos
significativos na performance individual e coletiva, além de maior eficiéncia e

efetividade em seus processos de avaliacao e treinamento dos colaboradores.
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4. PROCESSO INTEGRADO

A integracdo do processo ocorreu no Departamento de Compras da Topdata
no periodo compreendido entre 28 de setembro de 2023 e 10 de novembro de 2023.
A equipe, normalmente constituida por quatro colaboradores e um gestor, estava
passando por um periodo de reestruturacdo, que envolvia a contratacao de trés novos
colaboradores. Esse cenario proporcionou uma oportunidade para a implementacao
do novo formato de registro de competéncias e treinamentos. Vale ressaltar que, a
reestruturacdo da equipe ndo foi prevista na analise SWOT, portanto, foi necessaria
uma adaptacdo ao novo cenario para que o trabalho tivesse seu piloto aplicado para
andlise.

Para iniciar a aplicacdo do novo formato, o gestor empregou as praticas usuais
do departamento. O processo de gerenciamento de treinamento e avaliacao,
denominado aqui como "Matriz de Flexibilidades”, foi prontamente aceito pelos
colaboradores. No entanto, ao longo da execugdo do novo processo, surgiram
desafios e complexidades que ndo eram evidentes anteriormente.

Durante o treinamento inicial, o gestor dedicou tempo e recursos para
apresentar a nova plataforma, explicando seu funcionamento e os beneficios em
relacdo ao modelo anterior. A customizacdo e desenvolvimento da plataforma
demandaram tempo para atender as necessidades especificas da empresa, exigindo
a adaptacao do SharePoint e o planejamento de solu¢des adicionais. A aprovacao da
diretoria da empresa para esse projeto permitiu a colaboracédo do analista de Tl da
organizacdo. No entanto, a manutencdo continua da plataforma é essencial,
requerendo atualizacfes regulares e a correcdo de eventuais problemas técnicos.
Esse processo de manutencéo deve ser incorporado como uma rotina operacional do
departamento de TI, 0o que requer aprovacdo da diretoria para garantir sua
eficacia.Embora o SharePoint permita integracdo com outros aplicativos da Microsoft,
garantir a perfeita operacdo dessa integracdo exige conhecimentos técnicos
aprofundados.

A adeséo inicial dos colaboradores ao novo sistema foi satisfatéria, mas a
expansao desse processo para outros departamentos pode se tornar desafiadora,
especialmente se houver resisténcia a mudanca, uma vez que alguns colaboradores

podem preferir métodos tradicionais ou sistemas anteriores.
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Para manter os dados atualizados e precisos, € fundamental fornecer
treinamento periddico tanto para colaboradores quanto para gestores, uma vez que
erros nos registros podem resultar em avaliagbes inadequadas e decisbes
equivocadas. Em uma possivel implementacdo em toda a empresa, a resisténcia de
outros gestores deve ser levada em consideracéo.

Um ponto critico na aplicagdo do processo € a gestdo de dados relacionados a
treinamentos e avaliacdes, devido as preocupacdes com privacidade e seguranca das
informagbes, especialmente quando se tratam de dados confidenciais dos
colaboradores. Nesse sentido, € imperativo repensar a gestdo de acesso, garantindo
gue apenas 0s gestores tenham acesso aos registros, e possibilitar que os
colaboradores participem do processo, por exemplo, através do envio de formularios
durante a autoavaliagéo.

Outra questao que merece atencéo sao as notas de avaliacédo e autoavaliacao,
gue foram questionadas pelos colaboradores em relacdo a sua formacao e
flexibilidade. Antes de uma implementacdo em toda a empresa, € necessario colher
opinides de outros gestores para verificar se as notas definidas nesse processo se
aplicam a todas as areas.

Manter a sincronia entre as avaliacdes dos gestores e os periodos de feedback
pode ser desafiador, uma vez que envolve a coordenacao de multiplos prazos e fluxos
de trabalho.

Para superar essas dificuldades, é fundamental um planejamento rigoroso
durante a implementacdo, com apresentacao clara do projeto a diretoria da empresa,
envolvimento dos colaboradores desde o inicio e fornecimento de treinamento
adequado, além de manter a utilizacdo de ferramentas de planejamento como o ciclo
PDCA, preparando o novo ciclo de aplicacdo do recurso proposto neste trabalho. Além
disso, é necessario monitorar continuamente a utilizacdo da plataforma, assegurando
gue ela atenda eficazmente as necessidades da empresa. Mantendo uma abordagem
de melhoria continua, o sistema podera ser ajustado a medida que as necessidades

da organizacao evoluem.

4.1 LICOES APRENDIDAS NO PROCESSO DE INTEGRACAO

A integracdo do novo sistema de registro de competéncias e treinamentos no

Departamento de Compras da Topdata foi um marco significativo no projeto. Este
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processo ndo so6 testou a robustez da abordagem proposta mas também revelou
insights valiosos para futuras iniciativas de mudanga organizacional. Aqui estao as

principais licdes aprendidas:

4.1.1 Sucessos do Processo de Integragéo

1. Aceitacdo da Matriz de Flexibilidades: A introdugdo da Matriz de
Flexibilidades foi bem recebida pela equipe existente, demonstrando a eficacia
da comunicacao prévia e da formatacdo do novo sistema.

2. Apoio Executivo: O envolvimento e a aprovagcdo da diretoria foram
fundamentais para 0 sucesso, especialmente ao assegurar recursos e
colaboracéo interdepartamental, como o apoio do analista de TI.

3. Capacidade de Adaptacdo: A equipe mostrou grande adaptabilidade ao
responder positivamente a reestruturagcdo nao prevista e ao piloto do novo
processo, reafirmando a importancia da flexibilidade no planejamento de

projetos.

4.1.2 Desafios e Superacdes

1. Complexidade Técnica: A personalizacdo da plataforma SharePoint
apresentou complexidades técnicas. A superacdo desse desafio veio com o
envolvimento continuo do departamento de Tl e 0 compromisso com a
manutencado e atualizacao regulares do sistema.

2. Resisténcia a Mudanca: A adesao inicial foi positiva, mas antecipa-se
resisténcia em uma implementacdo mais ampla. Abordagens proativas de
gestdo de mudancas, incluindo comunicacao transparente e envolvimento dos
colaboradores, foram essenciais para mitigar resisténcias.

3. Gestdo de Dados e Privacidade: As preocupacdes com a seguranca dos
dados foram abordadas através de um sistema de gestdo de acesso
aprimorado, reforcando a privacidade e a confianca dos colaboradores no
sistema.

4. Avaliacdo e Flexibilidade: As guestfes levantadas sobre a avaliacdo e

autoavaliagdo indicam a necessidade de um sistema mais adaptavel. A
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inclusdo de feedback dos colaboradores e outros gestores ajudara a refinar o
processo.

5. Sincronizacdo dos Feedbacks: A coordenacdo dos multiplos prazos de
avaliacdo foi desafiadora. A implementacdo de um calendéario de feedback
integrado e a utilizagdo de ferramentas de planejamento como o ciclo PDCA

foram cruciais para manter a sincronia.

4.1.3 Recomendac0des para Futuras Implementacdes

e Planejamento Detalhado: O planejamento cuidadoso e a comunicacao clara
sdo imprescindiveis desde o inicio do projeto. Isso inclui apresentacfes
detalhadas a diretoria e sessfes de formacg&o com colaboradores.

e Monitoramento e Melhoria Continua: E vital monitorar o uso da plataforma e
realizar ajustes conforme necessario, adotando uma filosofia de melhoria
continua para acompanhar as evolugfes da organizacao.

e Gestao de Mudancas: Implementar estratégias de gestdo de mudancas para

preparar e apoiar os individuos na transicao para novos métodos e sistemas.

Diante do desenvolvimento do trabalho proposto € essencial abordar as
estratégias delineadas para a ampliacdo do sistema de Obijetivos e Resultados-Chave
(OKRs) apoiados pela Inteligéncia Artificial (IA) da Topdata, estendendo os beneficios
para outros departamentos da organizacédo. O sucesso observado no Departamento
de Compras serve de catalisador para a implementacdo mais ampla, mas essa
expansao requer uma abordagem meticulosa que antecipe possiveis resisténcias e
assegure a continuidade e o sucesso da iniciativa.

Para isso, a Topdata tem planos de realizar workshops de sensibilizacdo para
todos os funcionérios, destacando as vantagens e a eficacia do novo sistema na
melhoria do desempenho organizacional. A intencéo é criar um ambiente acolhedor
para a mudanca, onde as duvidas possam ser esclarecidas e os beneficios,
compartilhados.

A organizacao também esta empenhada em desenvolver em primeiro lugar, 0s
gestores de cada departamento que atuardo como embaixadores da mudanca. Eles
serdo fundamentais na promocdo das novas praticas, oferecendo apoio e

incentivando seus colaboradores a abragar as novas ferramentas e processos.
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Outro pilar desta estratégia é o compromisso com o treinamento continuo,
garantindo que todos os colaboradores estejam confortaveis e se tornem proficientes
no uso do sistema. Este treinamento ndo sera um evento Unico, mas sim uma parte
integrante do desenvolvimento profissional continuo.

Reconhecendo que cada departamento tem suas peculiaridades, a Topdata
esta preparada para personalizar a abordagem de implementacéo, adaptando-a as
necessidades especificas e a cultura de cada area da empresa. Isso assegura que a
transicao seja tdo suave e eficiente quanto possivel.

Por fim, mas ndo menos importante, a empresa esta estabelecendo linhas de
comunicacédo abertas e transparentes. Essa comunicacao constante ndo sé ajudara a
aliviar quaisquer preocupag¢fes, mas também proporcionara um feedback valioso que
sera fundamental para refinar e ajustar o sistema conforme necessario. A Topdata
estd comprometida em ouvir seus colaboradores e integrar suas perspectivas no
processo de mudancga, fortalecendo a cultura organizacional e facilitando uma
transicdo bem-sucedida para as praticas inovadoras de gestdao de competéncias e
recursos humanos.

As descobertas e desenvolvimentos discutidos neste trabalho iluminam o
caminho para um futuro onde a gestdo de competéncias e recursos humanos é mais
dindmica, personalizada e alinhada com o0s objetivos estratégicos de uma
organizacao. Ao transitar para a concluséao, refletimos sobre o potencial da integracéo
de Obijetivos e Resultados-Chave (OKRs) e Inteligéncia Artificial (IA) para revolucionar
0 departamento de Recursos Humanos da Topdata, contemplando as metas
ambiciosas e a visdo de longo prazo da empresa. Apresentamos neste capitulo, uma
sintese das possibilidades transformadoras oferecidas pela adocdo dessas
tecnologias inovadoras, bem como um preludio para as recomendacdes finais e
consideracoes estratégicas que permitirdo a Topdata navegar os desafios inerentes a
tal transformacdo e emergir como lider em um cenario de negdcios em constante

evolucao.
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Figura 12 - PDCA

ACT

1. Fazer ajustes nos workshops para abordar melhor as
preccupacdes dos colaboradores.

2_ Refinar a estratégia de lideranga com base no
desempenho dos embaixadores da mudanca.

3. Ajustar o treinamento conforme necessario para aumentar
a proficiéncia e o conforto com o novo sistema.

4 _ Personalizar ainda mais as estratégias de implementacio
com base nos resultados do departamento piloto.

&. Responder ao feedback dos colaboradores, ajustando a

comunicacio e o sistema de OKRs apoiados pela 1A conforme
necessario.

resisténcia e sucesso

2_ Monitorar o desempenho e aceitacdo do departamento
piloto para entender a eficacia da personalizacio.

3. Analisar os dados de treinamento para medir a proficiéncial
dos colaboradores no novo sistema.

4_ Utilizar canais de comunicacdo para coletar feedback e
avaliar a moral & aceitacdo dos colaboradores.

1. Avaliar o feedback dos workshops para identificar areas de

1_ Identificar objetivos estratégicos para expandir o sistema de

CKRs para coutres deparnamentos apds o sucesso No
Drepartamento de Compras.
2_ Preparar workshops de sensibilizacdo para facilitar a
aceitacdo do sisterma em toda a organizacio.
3. Desenvolver gestores para agir como embaixadores da
mudanca

4 _ Estabelecer um programa de treinamento continuo para
todos os colaboradores.

5. Adaptar a implementacio as necessidades e cultura de
cada departamento.

6. Criar canais de comunicacido abertos para facilitar o
feedback e ajustes necessarios.

1. Executar workshops de sensibilizagdo conforme planejado.

2_0Os lideres departamentais comecam a promover as Novas
praticas.

3. Iniciar o treinamento continue e Mmonitorar a participacio e
engajamento.

4_ Personalizar & iniciar a implementacio em um
departamento piloto.

5. Manter comunicacio constante, garantindo que os
colaboradores estejam informados e envolvidos

FONTE: AUTORIA DOS ALUNOS
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5. CONCLUSAO

A transformacdo da Topdata com Objetivos e Resultados-Chave (OKRs) e
Inteligéncia Artificial (IA) transcende a operagéo cotidiana, estabelecendo a empresa
como lider em gestdo de talentos. A precisdo aprimorada nas avaliacbes e a
personalizagcdo no desenvolvimento de competéncias ilustram como essas
tecnologias podem impulsionar crescimento e eficiéncia.

A analise SWOT identifica forcas significativas, como processos bem
estruturados e adaptabilidade, enquanto reconhece desafios como melhorar a
medicado do desempenho e o acompanhamento do desenvolvimento profissional.

O proximo passo é estender esse sistema inovador para além dos limites
atuais, com estratégias de gestdo de mudanca que enfatizem a capacitacdo dos
colaboradores e a comunicacgao transparente dos beneficios proporcionados por tais
ferramentas.

Para organizacbes em busca de melhorias similares, é vital analisar
profundamente as demandas internas e escolher solugcfes de IA alinhadas aos seus
objetivos estratégicos. Abordar proativamente a resisténcia a mudanca e planejar
intervencdes adequadas sdo pecas-chave para uma transicdo bem-sucedida.

A experiéncia acumulada pela Topdata sublinha que a resiliéncia
organizacional e a colaboracdo séo essenciais para a adocao eficaz de novas
tecnologias. Com uma lideranca firme e visado estratégica, obstaculos se transformam
em oportunidades para novas operacgoes.

A organizacao deve estar pronta para uma mudanca cultural profunda, apoiada
por treinamento adequado e monitoramento constante do progresso. As
oportunidades de alinhar treinamentos com metas corporativas e otimizar processos
por meio de IA séo claras, mas as ameacas de inconsisténcia e configuracao incorreta
requerem gerenciamento atento.

A Topdata antecipa os frutos de integrar Objetivos e Resultados-Chave (OKRS)
e Inteligéncia Atrtificial (1A), visando uma forca de trabalho &gil e comprometida. A
empresa deve avancar com cautela, promovendo treinamento adequado e preparacao
para obstaculos, assegurando um processo de integracdo bem planejado e continuo.

A expansdo do sistema para outros departamentos necessita de uma
abordagem cuidadosa, atencdo a resisténcia a mudanca e comunicacao efetiva. A
participagdo ativa dos colaboradores e a flexibilidade para se ajustar a novos
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contextos serdo fundamentais para futuras implementacdes, contribuindo para um
ambiente de confianca e colaboragao essencial para a introducdo bem-sucedida de
NOVOS processos e tecnologias.

A viagem da Topdata com a integracdo de Objetivos e Resultados-Chave
(OKRs) e Inteligéncia Artificial (IA) € um microcosmo da inovagédo no trabalho — uma
jornada que ilustra como a adocdo de tecnologias emergentes pode transformar o
ambiente de trabalho, promovendo um alinhamento estratégico mais profundo e uma
eficAcia organizacional sem precedentes. Este percurso destaca a necessidade de
uma cultura de aprendizado continuo, adaptabilidade e comunicacdo estratégica,
aspectos que serdo vitais ndo apenas para a Topdata, mas para qualquer entidade
que aspire a florescer na nova era digital. A medida que a Topdata segue adiante, seu
compromisso com a melhoria continua e a exceléncia nas praticas de gestdo de
pessoas sinaliza uma era de avangos e conquistas significativas. Com a inteligéncia
artificial como aliada, a empresa nao apenas se prepara para o futuro, mas também

molda ativamente o futuro do trabalho e do gerenciamento de talentos.
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