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RESUMO

Nos tltimos anos, o termo People Analytics vém se popularizando e ganhando rele-
vancia no cenario empresarial, principalmente em big-techs. A implementacao do People
Analytics tem como esséncia a utilizacao de dados para a tomada de decisoes estratégicas
relativas aos funcionarios, sob a perspectiva da empresa e também dos colaboradores.
Para que tais decisoes sejam tomadas de forma mais coesa e precisa, faz-se necesséria
uma massa de dados referentes aos mais diversos contextos em que um colaborador esté
inserido. No entanto, mesmo que o niimero de pesquisas sobre o assunto esteja numa
crescente, poucos sao os casos que tratam da implementacao do People Analytics em ter-
mos praticos: em relagao & boas praticas, objetivos, beneficios ou barreiras encontradas.
Dado este cenario, foi proposto um estudo de caso com uma problema real de uma em-
presa brasileira que trata da proposi¢ao de um fluxo de processo que disponibilize dados
estratégicos para a aplicacao das técnicas de People Analytics de forma mais eficiente. Foi
possivel constatar, portanto, a importancia do entendimento da modelagem de processos
do negbcios para um engenheiro de dados e a possibilidade de se implementar solugoes
tecnicamente simples, de baixo custo, porém de grande valor para empresa.

Palavras-Chave — Modelagem de Processos, Recursos Humanos, People Analytics.



ABSTRACT

In recent years, the term People Analytics has become popular and gaining relevance
in the business scenario, especially in big-techs. The core of the implementation of People
Analytics is the use of data to make strategic decisions regarding human resources, from
the perspective of the company and also the employees. For such decisions to be made in
a more cohesive and precise way, a mass of data relating to the most diverse contexts in
which an employee is inserted is necessary. However, even though the number of research
on the subject is growing, there are few cases that deal with the implementation of People
Analytics in practical terms: in relation to good practices, objectives, benefits or barriers
encountered. Given this scenario, a case study was proposed with a real problem of
a Brazilian company that deals with proposing a process flow that makes strategic data
available for the application of People Analytics techniques more efficiently. It was possible
to verify, therefore, the importance of understanding business processes modeling for a
data engineer and the possibility of implementing technically simple, low-cost solutions,
but of great value for the company.

Keywords — Business Process Modeling, Human Resources, People Analytics.
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1 INTRODUCAO

1.1 Motivacao

Segundo (KING, 2016), os termos " People Analytics", " HR Analytics", " Talent Analy-
tics", ou ainda " Workforce Analytics", vém ganhando relevancia no meio empresarial a
partir de meados dos anos 2000 em foruns de lideranga executiva e de gerenciamento de
recursos humanos. As primeiras mencoes aos termos citados foram feitas em 1999 por
uma grande empresa de tecnologia no langamento de um software de data analytics de-
senvolvido pela empresa. Em 2013 o termo People Analytics é utilizado em um estudo
de caso feito pelo Google para descrever a abordagem data-driven adotada pela empresa
para tratar do gerenciamento de seus recursos humanos. Tal termo surge como uma abor-
dagem inovadora que envolve a utilizagdo de técnicas de analise e ciéncia de dados com o
objetivo de gerenciar a dindmica empresarial, de seus recursos humanos, e o entendimento
da empresa como organizagao de forma mais compreensivel, viabilizando acionaveis que

possibilitem o crescimento da companhia (TURSUNBAYEVA et al., 2018).

Dentro do ambiente de recursos humanos, frequentemente se comenta sobre o alto
custo de se manter uma éarea de RH que seja produtiva ja que nela existem diferentes
frentes de atuacdo tais como recrutamento, desenvolvimento e engajamento dos funcio-
narios. Com tantas nuances, o ambiente de trabalho dentro de uma area de RH torna-se
operacionalmente complexo, no qual se faz necessaria a tomada de decisoes estratégicas
que, a0 mesmo tempo, envolvem pessoas. Tais decisoes, ao contrario do que se observa
hé anos nas demais de areas de cunho administrativo nas empresas, costumeiramente sao
tomadas de forma subjetiva dentro do RH. Esse cenario é uma oportunidade para o uso de
analytics no dominio de recursos humanos como forma de tornar o processo de tomada de
decisbes mais data-driven, quantitativo e objetivo. Além disso, a adogdo dessas praticas
viabiliza aspectos como o aumento da visibilidade do impacto de decises relacionadas
aos colaboradores por parte da diretoria executiva; a percep¢ao do RH como uma area

qualitativa e que necessita de conhecimento de negbcios; e a correlagado entre decisoes



baseadas em dados e performance dos funcionarios (SHRIVASTAVA S.; RAJESH, 2018).

A aplicag@o das técnicas de People Analytics baseia-se na ideia de que os dados cole-
tados durante a trajetéria do colaborador sao capazes de fornecer insights interessantes
para aprimorar tanto o desempenho operacional quanto estratégico da empresa (GIER-

MINDL FRANZ STRICH; REDZEPI, 2022). Resumidamente, sua aplicacao ¢ baseada

em algumas grandes premissas:

1. A tomada de decisdo baseada em dados é mais objetiva e menos propensa a erros

do que a tomada de decisoes humanas;
2. Com base em dados historicos, é possivel elaborar modelos preditivos;

3. Com o aumento da quantidade de dados disponiveis, os insights das anélises se

tornariam cada vez mais precisas e confiaveis.

No entanto, é imprescindivel sempre considerar que os comportamentos humanos sao ex-
tremamente complexos e, portanto, nem sempre sao simplificaveis ou previsiveis (GIER-
MINDL FRANZ STRICH; REDZEPI, 2022). Sendo assim, alguns autores, como (KING,
2016), sugerem que a tomada de decisdo mais acurada se faz a partir dos insights dispo-

nilizados com uso de analytics em conjunto com o julgamento e a experiéncia humanos.

Haja vista a vasta abrangéncia do escopo do RH de uma empresa, as aplicagoes das
técnicas de People Analyticas sdo bastante diversas, podendo ser utilizadas nas variadas
etapas do ciclo de vida de um colaborador dentro da empresa: no recrutamento de novos
colaboradores, no planejamento da alocagao de recursos e de pessoas, na integragao de
novos funcionarios, no desenvolvimento do pessoal, em avaliacbes de desempenhos, na ges-
tao da diversidade e na retengao de talentos(GIERMINDL FRANZ STRICH; REDZEPI,
2022). Em todos os contextos essencialmente People Analytics tem a mesma fungao: au-
xiliar no entendimento e na interpretacao de conjuntos de dados, identificar tendencias e
padrdes dentro de conjuntos de dados, ajudar a priorizar atividades do RH com base no
seu impacto e no retorno sobre o investimento, e reduzir a subjetividade na tomada de

decisao(SHRIVASTAVA S.; RAJESH, 2018).

1.2 Objetivo

Este trabalho tem como objetivo geral realizar um estudo que explora a aplicagao

de técnicas de People Analytics no contexto de uma empresa que possui dados dispersos



provenientes dos diferentes softwares que atendem as multiplas frentes de atuagao da area
de RH. Para tal, o foco foi na retencéo de talentos de uma empresa. Para que nao se
exponha a empresa, no restante do texto, esta seré identificada como empresa X, ressalta-
se também que foram alterados nomes de sistemas, entidades de dados e outros, de forma
a inviabilizar a identificacao da empresa usada como estudo de caso para viabilizagao do
trabalho aqui proposto. Nao obstante, o problema, como mostrado pela bibliografia, é
geral. A solugao aqui discutida serd voltada para a proposi¢ao um fluxo de processos
de movimentagoes de cargos e/ou salarios de forma aderente aos demais processos da
empresa visando a disponibilizacao de dados que tornem possivel identificar a motivagao
da movimentacao solicitada. Dessa forma, espera-se uma maior acuracia na tomada de
decisoes acerca deste topico. Assim, como objetivos especificos para alcancar o objetivo

geral, tem-se:

1. desenhar o fluxo de processos AS-IS que envolve a movimentagdo de cargos da

empresa X. O fluxo evidéncia os diferentes softwares e dados envolvidos.

2. elaboragao do fluxo de processos TO-BE que possibilite o acesso a todos os dados

envolvidos na movimentagao dos colaboradores.

3. construir o modelo de dados associado que evidencie os dados que deverao ser agru-

pados para as analises pretendidas.

1.3 Justificativa

Apesar do ganho de popularidade entre o meio empresarial e académico, a maior parte
dos estudos envolvendo People Analytics sao focados em discutir sua importancia e os
pros e contras de sua adogao pelas empresas. Mais recentemente observa-se a publicagao
de estudos voltados para o entendimento do que é necessirio para construir um time
de People Analytics e delimitar seu escopo de atuacéo. Poucos sdo os estudos que, de
fato, avaliam a implementagao pratica dessa disciplina (MARLER; BOUDREAU, 2017).
Alinhado a esse cenario, segundo (KING, 2016) e (MARLER; BOUDREAU, 2017), apenas
16% das empresas reportam a implementacao de técnicas avancadas de People Analytics
e aproximadamente 75% dos departamentos de recursos humanos nao tem dados com

qualidade suficiente para serem utilizados de forma a agregar valor para o cliente.

Dentro do leque de possibilidades trazidas pelas técnicas de anélise de dados no con-
texto do RH, a maior parte dos estudos e ferramentas disponiveis focam na anélise des-

critiva dos dados. Estudos recentes, como (ORGVUE, 2019), indicam que as empresas



utilizam dados para consultas rotineiras e agregacoes simples, como de ntimero de head-
count (45%) e analises de custos de headcount (41%). De acordo com (ORGVUE, 2019),a
grande maioria das empresas utilizam basicamente planilhas e apresentacoes de slides
para executar tais andlises e reportar seus resultados, sendo apenas 10% delas as que
conseguem realizar andlises de forma mais robusta, utilizando softwares especificos para
fins analiticos. Em oposicdo a isso, outros relatoérios mostram que a maioria das empresas

pretendem investir nos proximos anos em andlises preditivas envolvendo os dados de RH

(FERNANDEZ; GALLARDO-GALLARDO, 2021).

Existem discussoes sobre a chave para uma implementacao de People Analytics bem
sucedida, que ajude o RH a ter uma posi¢do mais estratégica no cenario da empresa,
seja principalmente a disponibilidade de profissionais qualificados para a fungao. Além
de questoes gerenciais, (FERNANDEZ; GALLARDO-GALLARDO, 2021) sugere que a
dificuldade encontrada pelo RH para saltar da analise descritiva de dados para andlises

preditivas e prescritivas mais robustas se deve a dois principais fatores:

1. Desenvolvimento de software:

(a) Auséncia de softwares de analises avangadas voltadas para o contexto do RH

e seus profissionais;

(b) Incompatibilidade entre sistemas para unir dados de diferentes frentes de tra-

balho.
2. Dados e Modelos:

(a) Falta de integragao e dificuldade de compartilhamento de dados;
(b) Falta de dados e métricas;

)
)

(c¢) Baixa qualidade dos dados disponiveis;
)

(d) Falta de padroes de dados e métricas de RH.

1.4 Metodologia

Neste trabalho, a metodologia utilizada foi o Estudo de Caso. Foi dada a preferéncia
pelo uso do Estudo de Caso pois o presente trabalho trata de estudo de eventos contempo-
raneos, onde o corpo de conhecimentos existente é insuficiente para permitir a proposigao
de questoes causais e quando um fenémeno nao pode ser estudado fora do contexto no
qual ele naturalmente ocorre (YIN, 2009), (BONOMA, 1985).
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O primeiro passo na metodologia de um estudo de caso, que foi aqui proposto, é a
definicao clara do problema ou questdo de pesquisa que seré investigada. Neste caso, trata-
se de um problema real em uma empresa: a auséncia de dados provenientes do processo de
movimentagoes de cargo e/ou salario. Tal caso foi escolhido por conta de sua relevancia
no contexto de recursos humanos. Dito isso, foi feita uma revisao da literatura existente
visando o entendimento do escopo da disciplina de People Analytics e a compressao dos

processos e dados envolvidos no problema identificado.

Para realizar a analise do caso selecionado foram propostas melhorias e/ou refatoragao
do processo descrito a partir dos pontos de melhoria levantados na etapa anterior. Da-
dos reais descaracterizados foram utilizados para exemplificar o problema e mostrar que
auséncia de dados do processo de movimentagoes de cargo e/ou salario é um impeditivo
para a realizacao de analises de dados completas acerca desse topico. Dados provenientes

do novo fluxo proposto também sdo apresentados e discutidos.
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2 CONTEXTUALIZACAO TEORICA

2.1 People Analytics

Com a crescente digitalizacao que é observada na sociedade atual, o interesse na uti-
lizacdo de dados vem se tornando cada vez maior. Como parte dessa tendéncia, também
é crescente a necessidade de se entender e a otimizar recursos no ambiente de trabalho de
forma mais compreensivel e de forma mais acionavel. Nesse contexto surge o termo People
Analytics, como sindnimo para a pratica de utilizar dados para tomar decisdes mais infor-
madas e estratégicas sobre a gestao de pessoas dentro de uma organizacao. Dessa forma, o
People Analytics envolve a coleta sistemética de informagdes que vao além do desempenho
individual, incluindo aspectos como engajamento, remuneracio, satisfacdo, rotatividade
e saude organizacional. Ao integrar dados de diversas fontes o People Analytics permite
que as empresas compreendam melhor os comportamentos, identifiquem tendéncias e oti-
mizem processos para alcancar melhores resultados organizacionais.(TURSUNBAYEVA

et al., 2018).

Essa pratica esta ganhando cada vez mais importancia devido a capacidade de trans-
formar decisoes intuitivas ou baseadas em suposicoes em decisoes informadas e fundamen-
tadas em dados concretos. Em vez de depender de métodos tradicionais ou subjetivos de
gestao de recursos humanos, como anélises de desempenho baseadas em observagoes,
o People Analytics usa dados para fornecer insights claros sobre o que esté realmente
acontecendo dentro da organizac¢ao e o que pode ser feito para melhorar (GIERMINDL
FRANZ STRICH; REDZEPI, 2022).

Para que uma estratégia de People Analytics seja bem-sucedida, essencial que os
lideres de RH alinhem a utiliza¢ao das técnicas de analise de dados com uma compreensao
estratégica do capital humano na organizagao (KING, 2016). Além disso, ¢ necessario que
as organizagoes adotem algumas praticas essenciais, como a coleta de dados de diversas
fontes, a analise desses dados e a aplicacdo dos resultados em decisoes concretas. A

coleta de dados pode envolver informacoes sobre avaliagoes de desempenho, feedbacks
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dos funcionérios, informagoes demogréficas, entre outras. A anélise desses dados utiliza
técnicas estatisticas e modelos preditivos para identificar padroes, prever comportamentos
futuros e fornecer recomendagoes para acoes especificas. Em muitos casos, a modelagem
preditiva pode ajudar a antecipar problemas, como o risco de um colaborador deixar a
empresa, e sugerir estratégias para evitar essa situagao (SHRIVASTAVA S.; RAJESH,
2018).

O sucesso da implementacgao dessa estratégia depende de trés fatores principais: qua-
lidade dos dados disponiveis, eficiéncia da infraestrutura de TI e uma boa comunicagao
com os gestores responsaveis pela tomada de decisao. Embora a quantidade de dados nao
seja um grande desafio no contexto do RH, a qualidade dos dados é crucial, ja que po-
dem levar a conclusoes incorretas. Problemas como a falta de um banco de dados tnico,
inputs manuais imprecisos e definigoes de conceitos e regras de negdcios inconsistentes
entre diferentes partes da empresa dificultam a obtengao de dados confidveis (PEETERS

T.; VOORDE, ).

O principal beneficio do People Analytics é a melhoria da tomada de decisdes. Com
dados claros e objetivos, as organizacoes podem tomar decisoes mais precisas em relagao
a recrutamento, treinamento, promogoes e até mesmo na formulacao de estratégias para
aumentar o engajamento e a retencao dos colaboradores. Além disso, essa pratica per-
mite que as empresas aumentem a produtividade e o desempenho organizacional. Outro
beneficio importante do People Analytics é a possibilidade de reduzir custos. Através da
analise de dados, as empresas conseguem identificar areas onde os recursos estao sendo
mal alocados ou onde as praticas atuais podem estar causando desperdicio. Um exemplo
disso é o uso de modelos preditivos para entender quais colaboradores estdo mais pro-
pensos a sair da empresa. Com essas informacgoes, as empresas podem tomar medidas
para melhorar a experiéncia do funcionario e aumentar sua satisfagdo, evitando custos

relacionados a rotatividade de pessoal (SHRIVASTAVA S.; RAJESH, 2018).

Além disso, o People Analytics pode apoiar iniciativas de diversidade e inclusao. Ao
examinar os dados de contratagao, promocéao e remuneracdo, as empresas podem identifi-
car possiveis desigualdades ou preconceitos em seus processos. Isso permite que ajustem
suas estratégias para promover uma cultura organizacional mais inclusiva, onde todos os
colaboradores tenham igualdade de oportunidades (SHRIVASTAVA S.; RAJESH, 2018),
(GIERMINDL FRANZ STRICH; REDZEPI, 2022).

Apesar de seus muitos beneficios, a implementacao de People Analytics também apre-

senta desafios, principalmente relacionados & ética e a privacidade dos dados. Como muitas
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das informagoes coletadas dizem respeito a aspectos pessoais dos colaboradores, é essen-
cial que as organizacoes sejam transparentes sobre como esses dados serao utilizados e
garantam que os dados sensiveis sejam tratados com a devida protecao. Além disso, a
anélise de dados deve ser feita de maneira responséavel, garantindo que modelos prediti-
vos e outros algoritmos nao reforcem preconceitos ou discriminagao(SHRIVASTAVA S.;

RAJESH, 2018).

Embora a quantidade de dados nao seja um grande desafio no contexto do RH, a
qualidade dos dados é crucial, jA que podem levar a conclusoes incorretas. Problemas
como a falta de um banco de dados tnico, inputs manuais imprecisos e defini¢oes de
conceitos e regras de negbcios inconsistentes entre diferentes partes da empresa dificultam
a obtengao de dados confidveis (PEETERS T.; VOORDE, ).

Outro desafio é a aceitacao dos colaboradores. Para que o People Analytics seja bem-
sucedido, é fundamental que os funcionarios confiem no processo e entendam como seus
dados serao utilizados. A comunicacgdo clara sobre os objetivos do People Analytics e
como ele pode beneficiar tanto a organizagao quanto os proprios colaboradores é essencial
para garantir que todos se sintam confortéveis com a analise de dados (PEETERS T.;
VOORDE, ).

2.2 Modelagem de processos de negdbcios

Um processo de negocios (ou business process, em inglés) é um conjunto de processos
ou atividades executadas seguindo uma ordem predefinida que, em conjunto, atendem
a um objetivo da companhia. Tais atividades normalmente estao relacionadas ao con-
texto de uma estrutura organizacional que define papéis funcionais e relacionamentos. Os
processos de uma empresa podem envolver uma ou mais estruturas funcionais da organiza-
¢ao. O gerenciamento desses processos ¢ uma tarefa complexa(CHINOSI; TROMBETTA,
2012).

A modelagem de processos de negdbcio é a atividade de representar processos de uma
empresa. Assim, a modelagem permite representar todas as atividades de um processo de
negocio, além de evidenciar produtos resultantes como documentos e/ou agoes, além dos
atores e areas envolvidos na execugao do processo. A modelagem de processos é essencial
para entender os diversos processos dentro de oragnizagoes, permitindo sua analise, ava-
liacao e melhorias. Como esses processos envolvem diferentes contextos, existe uma clara

necessidade de que a linguagem de modelagem dos processos seja facilmente compreen-
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dida pelos especialistas no processo em questao, pelos desenvolvedores e pelos usuérios
finais. E importante que a linguagem adotada seja capaz de descrever o processo e auxiliar
tanto na sua execucdao quanto no desenvolvimento das features envolvidas. Atualmente,
o Business Process Model and Notation (BPMN) é o padrao de linguagem mais adotado
para essa finalidade (CHINOSI; TROMBETTA, 2012).

O principal objetivo do BPMN ¢é prover uma notagao legivel e compreensivel para
todos os usuarios do negocio: desde analistas de negdcios e analistas de processos de ne-
gocios, que desenham os processos; desenvolvedores, responsaveis por sua implementagao;
e pela equipe que mantém a operacao e o monitoramento dos processos. O BPMN possui
quatro categorias de elementos gréaficos utilizados para criar os diagramas: objetos de
fluxo, objetos de conexao, raias de piscina e artefatos (WHITE, 2004). Esses elementos

sao descritos com mais detalhes no apéndice A.

2.3 Modelagem de dados

Projetar um banco de dados é uma tarefa complexa e demorada que normalmente
envolve tentativa e erro. Dado esse cenério, nao existe uma definicao fixa de etapas

bem definidas, mas normalmente pode-se dividir essa atividade em quatro grandes fases
(NAVATHE; PERNUL, 1992):

1. levantamento e analise de requisitos;
2. modelagem conceitual;
3. modelagem logica;

4. implementagao.

Como um banco de dados tem diversos perfis diferentes de usuarios, parte impres-
cindivel de uma boa modelagem de dados é o levantamento e a andlise dos requisitos do
projeto. Essa fase pode ser um desafio ja que ¢ possivel ter usudrios com necessidades
diferentes e com niveis de expertise diferentes. Os requisitos analisados sempre podem ser
revisitados para que o modelo de dados criado atenda as necessidades de usuério e seja o
mais compreensivel possivel NAVATHE; PERNUL, 1992).

Feita a analise de requisitos, elabora-se um modelo de dados conceitual, que nada
mais é do que uma forma de descrever como o modelo criado é capaz de responder as

questoes propostas. Nesse momento sao definidas as entidades, suas caracteristicas, seus
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relacionamentos, suas restrigoes e sua cardinalidade; que sao expostas normalmente na
forma de um diagrama (por exemplo, o diagrama entidade-relacionamento). Vale ressal-
tar, no entanto, que o modelo de dados conceitual é independente do sistema no qual a
base de dados serd implementada, que serd importante nas etapas de modelagem logica e
fisica(NAVATHE; PERNUL, 1992).
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3 APLICACAO DE PEOPLE ANALYTICS

3.1 Contextuatualizacao

Na empresa X estudada neste trabalho, supoe-se que sao dois os grandes motivadores
de mudancas de cargos e salarios: os ciclos de avaliagdo de desempenho e movimentos
gerados na tentativa de reter talentos no momento de um pedido de desligamento. Essa é
uma das hipoteses motivadoras deste trabalho ja que, atualmente com os dados gerados
a partir de tais movimentacoes, nao é possivel estabelecer uma relagao de causa e con-
sequéncia entre os pedidos de desligamento, os resultados das avaliacoes de desempenho
e as mudancas que sao efetivadas em folha de pagamento. Em resumo, independente
do motivo, todas as movimentagoes de cargo e salarios sdo carregadas na folha de paga-
mento da mesma forma, sem que haja nenhuma marcagao que indique a motivagao de tal

mudanca.

Nos ultimos anos, a empresa X vem priorizando iniciativas de People Analytics, vi-
sando trazer uma unicidade das fontes de dados de colaboradores utilizadas por diversas
areas na empresa. Apesar desses esforcos, ainda existem diversas oportunidades de me-
lhorias, principalmente no que tange os processos que sao operacionalizados pela area
do RH que geram dados que agregariam valor ao escossistema de dados que vem sendo
construido. Muitas dessas melhorias podem ser feitas de forma relativamente simples,
sem que haja um aumento significativo de custo para sua implementacao, caso essas me-
lhorias sejam feitas de forma aderente as ferramentas e plataformas ja disponiveis para a

finalidade de People Analytics.

3.2 Processo AS-IS

De forma nativa na plataforma de folha de pagamento existem apenas 4 marcagoes

que permitem que as movimentagoes sejam diferenciadas umas das outras:

1. Admissoes: identificadas por um evento de alteragao de salario e um evento de
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alteragao de cargo, sem serem precedidos por nenhum outro evento para o mesmo

colaborador;

2. Promocoes: identificadas por um evento de alteracdo de salario e um evento de
alteracao de cargo, contanto que ja existam dados de cargo e salario para tal cola-

borador;

3. Meéritos: identificados por apenas um evento de alteracdo de salario, contanto que

j& existam dados de cargo e salario para tal colaborador;

4. Ajustes Sindicais: identificados por apenas um evento de alteracao de salario para
todos os funcionéarios inscritos no mesmo CNPJ, de acordo com o acordo sindical

em vigor na empresa.

As demais classificacbes usadas para discriminar a natureza da movimentacdo sdo
criadas a partir de uma inferéncia que considera o atributo que foi modificado na mo-
vimentagdo em questdo e também a existéncia de eventos anteriores. Por exemplo: A
efetivacao de um estagiario ¢ identificada quando hé o desligamento de uma matricula e
a admissdo de outra inscritas sob o mesmo CPF, contanto que o intervalo entre o desli-
gamento e a nova admissao seja menor que 5 dias. As movimentacoes de fungao ocorrem
quando ha mudancga apenas no cargo do colaborador, sem que haja um evento de uma
mudanca de salario. Essas podem ocorrer, por exemplo, em casos em que o colaborador

é movimentado para uma nova area funcional.

Além das movimentacoes de cargos e salarios, existem outros dados cuja ingestao é
feita com base na folha de pagamento. Esses dados, no entando, nao "nascem"necessariamente

na folha de pagamento e podem ser divididos da seguinte forma:

1. dados gerados a partir do input do colaborador na interface da plataforma de folha,
ou seja, que nao sao solicitados e/ou aprovados em um fluxo paralelo apartado da

plataforma de folha. Sao exemplos:

)
) movimentagoes de centro de custo;
(c) movimentagoes de escala;

) dados cadastrais.

2. dados que sao carregados na plataforma apods a abertura e aprovacao de uma solici-

tagao, a qual é feita em uma plataforma de solicitagoes. Sao exemplos:
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a) afastamentos;

movimentagoes salariais;

(c

(a)

(b) desligamentos;
)

(d) movimentagoes de cargo;

(e) movimentagoes de area funcional;

(f) movimentagoes de lideranga.

3. folha de pagamento: gerada a partir do resultado de todos os eventos que ocorreram
durante o més. Ela é a principal fonte de informacao para toda a conciliagao contabil,

fluxo de caixa e orgamento da empresa.

Como o propésito do presente trabalho é abordar questoes relacionadas a retengao de
talentos na empresa dos dados vindos da plataforma de folha, os eventos de movimentagoes
de cargos e salarios receberdo uma maior énfase e serdo descritos com mais detalhes do

que os demais.

Para que um colaborador receba um mérito, ou uma promogao, existe um processo
prévio a efetivacao da movimentagao em folha de pagamento. Esse processo se inicia com
uma solicitagao, pela parte da lideranca do colaborador, para que seja feita a mudanca de
cargo e/ou de salario em folha. Entretanto, é necesséario avaliar se a mudanga solicitada
se adequa as diretrizes de cargos e salarios adotadas pela empresa e se é aderente ao
orgamento e ao planejamento estratégico em vigor no momento. Até o inicio de 2023
esse processo de solicitacao e avaliacao da solicitacao era feito via email, seguindo o fluxo

mostrado na Figura 1.
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Figura 1: Representacao do fluxo de solicitagao de

movimentagoes de cargo e/ou salario, no inicio do ano de 2023.
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Nesse ponto, os méritos e promogoes decorrentes do ciclo de avaliagao de desempenho
eram efetivados na folha de pagamento de forma paralela ao processo via email. Durante
as avaliagoOes tais reconhecimentos ja eram validados pelos times de compensation, HRBP e
com as liderangas do colaborador contemplado pela movimentagao. Essas movimentacoes
eram salvas em um arquivo .csv e carregadas em lote na plataforma de folha. Os ciclos de
avaliacao de performance sao realizados em uma plataforma terceira contratada sem que
haja uma integragao direta com a folha de pagamento. Os dados que sao ingestionados
no banco de dados da organizacao tratam somente da avaliagdo de desempenho por si s0,
tais como, notas de quesitos avaliados pela lideranca de um colaborador e registros de
feedbacks dados e/ou recebidos. Os meéritos ou promogoes decorrentes de uma avaliagao
positiva sao carregados na folha de pagamento sem qualquer correlacao explicita com a
avaliagdo. Atualmente é possivel apenas obter uma estimativa de quantos movimentos
foram decorrentes do processo de avaliacdo, utilizando a data em que tais dados foram
carregados na plataforma, que normalmente é o primeiro dia da folha de pagamento
seguinte a data da avaliacao. Este método, no entanto, nao considera a ocorréncia de

movimentagoes de mesma natureza (cargo/salario) por outras motivagoes quaisquer.

Um fluxo semelhante ao de solicita¢oes de mudancas de cargo e/ou salario ja foi utili-
zado para os pedidos de desligamento. Quando o colaborador solicitava seu desligamento,
ele mesmo informava a liderancga a sua intengao em se desligar da empresa. A intencgao era,
entao, comunicada a um HRBP e, em conjunto com a lideranca, era tomada a decisao de
realizar ou nao alguma agao com o objetivo de reter o colaborador naquele momento. Caso
haja consenso sobre realizar uma tentativa de retencao daquele colaborador, as condi¢oes
da proposta sao decididas e, posteriormente, apresentadas ao colaborador. Usualmente
essa proposta implica em uma mudanca de salario, mas ha certa flexibilidade para realizar
uma mudanca de area funcional, por exemplo. Caso o colaborador esteja de acordo com as
condicoes propostas, elas sao formalizadas por email e a referida movimentacao é, entao,

efetivada na plataforma de folha manualmente por um analista do time responsével.

Em meados de 2023, no entanto, houve a implementacao de um novo fluxo para o
processo de solicitagao de desligamento, utilizando a mesma plataforma de solicitagoes
em que se realizavam os pedidos de mudancas de estrutura, apresentado na figura 2. Esse
fluxo passa a abranger tanto os casos em que o colaborador pede seu préprio desligamento

quanto os casos em que a lideranga solicita o desligamento de um de seus liderados.
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Figura 2: Representagao do fluxo de solicitacao de desligamentos, em meados do ano de 2023.
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Ao final desse fluxo, o desligamento é, ou nao, efetivado na folha de pagamento. O
dado que é consumido pelo time de People Analytics é o output final do processo, ou
seja, o dado vindo da folha de pagamento. Nao existe ingestao dos dados que "nascem'e
"morrem"com a solicitacdo como, por exemplo, o motivador do pedido de desligamento

ou se foi ou nao realizada uma tentativa de retengao do colaborador.

A ingestao dos dados que tem como origem a folha de pagamento é feita a par-
tir de relatorios customizados que sao atualilzados semanalmente e disponibilizados por
meio de um protocolo SF'TP. Essa ingestao faz a conexao ao SFTP via codigo python e
salva localmente os arquivos contendo todos os registros de movimentacdes em formato
xlsx. Os arquivos sao, entao, lidos utilizando um jupyter notebook também desenvol-
vido pelo time de People Analytics. Esse notebook 1& os arquivos .xlsx e compara com
as informagoes ja existentes nas suas respectivas tabelas no BD People Analytics e faz a
ingestao incremental dos eventos. O principal resultado dessa ingestao sao as tabelas: da-
dos cadastrais, historico salario, historico funcao, historico escala e historico cc. A
tabela historico _estrutura é atualizada a partir de um processo que ocorre via plataforma

de solicitagoes. O relacionamento entre essas tabelas é mostrado na figura 3.



dados_cadastrais

PK

id colab int NOT NULL

historico_desligados

PK

id seqint NOT NULL

FKi1

id_colab int NOT NULL
matricula int NOT NULL
empresa int NOT NULL
motivo varchar NOT NULL

data_efetivacao date NOT NULL
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historico_escala

PK

id seqint NOT NULL

nome_colaboradar varchar NOT NULL

genero varchar NOT NULL

data_atualizacao date NOT NULL

FK1

id_colab int NOT NULL
matricula int NULL
empresa int NULL
id_escala int NOT NULL

data_efetivacao date NOT MULL

historico_ce

PK

id seqint NOT NULL

FK1

id_colab int NOT NULL
matricula int NOT NULL
empresa int NOT NULL
id_centro_custo int NOT NULL

data_efetivacao date NOT NULL

historico_estrutura

PK

id seq int NOT NULL

L
L

FK1

FK2

id_colab int NOT NULL
id_lider int NOT NULL
id_area int NOT NULL

data_efetivacao date MOT NULL

historico_funcao

PK

id seq int NOT NULL

FK1

id_colab int NOT NULL
matricula int NULL
empresa int NULL
id_cargo int NOT NULL

data_efetivacao date NOT NULL

historico_salario

PK

id seq int NOT NULL

FK1

id_colab int NOT NULL
matricula int NOT NULL
empresa int NOT NULL

email varchar NOT NULL

maotivo varchar NOT NULL

horas_jornada int NULL

salario float NOT NULL

data_efetivacao date NOT MULL

Figura 3: Diagrama das tabelas de eventos de movimentagdes do banco de People Analy-

tics.

Por se tratar de uma platatorma cujos inputs de dados eram feitos manualmente até

2023, existem diversas inconsisténcias no histérico de dados disponivel. Para contornar
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este problema, é imprescindivel que a ingestao semanal dos eventos efetivados em folha

seja feita de forma incremental. As inconsisténcias restantes sao tratadas via query apés

a ingestao no BD People Analytics e disponibilizadas em um outro schema, contendo os

dados tratados. Uma representacao esquematica do processo de atualizacao dos dados do

BD People Analytics é apresentada na figura 4.

Paralelamente & ingestao dos eventos da folha de pagamento, ocorre a ingestao dos

eventos de movimentacao de 4rea funcional e liderancas, que sdo originados por um fluxo

construido numa plataforma de solicitagoes. Esses dados sao consumidos via API e in-

gestionados em um banco transacional (BD Applications). Os dados do BD Applications

sao lidos via Jupyter notebook que faz a ingestao do incremento relativo & semana no BD

People analytics.
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Figura 4: Representagao do fluxo de atualizagao do BD People Analytics
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Existe a ingestao de dados de duas outras plataformas: uma em que os colaboradores
realizam os treinamentos regulatorios exigidos (aqui chamada de learning) e outra em que
sao realizadas as avaliagbes de desempenho (aqui chamada de performance). A ingestao
desses dados é feita de forma semelhante via cron job que faz um GET dos dados na
API de suas respectivas plataformas. Os dados sdo normalizados e ingestionados no BD

People Analytics.

Entre a atualizacao das tabelas de eventos de movimentagdes (fig. 3) e a disponibi-
lizacdo dos dados em schemas analiticos, conforme representado na figura 4, existe um
passo crucial: a agregacao de todos os eventos dos colaboradores em uma tabela que é
construida para criar uma linha do tempo do colaborador dentro da empresa, a tabela

movimentacoes (figura 5).

movimentacoes

PK | id_seq int NOT NULL

id_colab int NOT NULL
matricula int NOT NULL
empresa int NOT NULL
id_centro_custo int NOT NULL
email varchar NOT NULL
data_efetivacao date NOT NULL
id_cargo int NOT NULL
id_escala int NOT NULL
maotiva varchar NOT NULL
salario float NOT NULL
id_lider int NOT NULL

id_area int NOT NULL

Figura 5: Tabela movimentacoes

Essa tabela é construida a partir da légica exposta no fluxo da figura 6, considerando
a adigao de novos eventos nas tabelas da figura 3. Ela proporciona uma visao de linha
do tempo que facilita a criacdo dos demais produtos de dados que estao disponiveis para
seu publico-alvo, como a tabele de colaboradores ativos e as tabelas de movimentacoes

especificas (como cargo/salario, estrutura, centro de custos e escala).
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A base de colaboradores ativos, gerada ao final de todo esse processo, é utilizada
como fonte de dados para a atualizacdo de todas as plataformas via suas respectivas
APIs: na plataforma de performance, por exemplo, é importante que haja o input desses
dados para que a relacao entre colaboradores esteja condizente com a realidade para que
haja distingao de feedbacks realizados pela liderancga, pelos pares e pelos stakeholders de
determinado colaborador. Além de estabelecer quem é a pessoa avaliadora da performance

desse colaborador com base em uma série de regras de negocio.

Na plataforma de solicitagoes, é importante garantir o preenchimento dos formularios
com informagoes compativeis com o formato utilizado nas bases de dados do BD People
Analytics. A atualizacdo das opgbes dropdown para cada um dos campos faz com que
seja possivel disponibilizar os outros dados no préprio chamado para facilitar a tomada

de decisao.

J& na plataforma de learning, a base de colaboradores ativos é utilizada para fazer a
distingao de quais treinamentos regulatérios sao exigidos de cada colaborador. De uma
pessoa que trabalha com finangas, por exemplo, sao exigidos treinamentos regulatorios

diferentes de uma pessoa da area de tecnologia ou de vendas.

3.3 Analise de requisitos

Com o aumento do interesse em utilizar dados de movimentagoes para tornar mais
efetiva a tomada de decisoes relacionadas a retencdo de talentos na empresa, tornou-se
evidente a ineficiéncia do processo de solicitagoes realizado via email. Tais discussoes
levaram a necessidade de implementacao de um fluxo sistémico para esse processo, cujos

principais objetivos a serem alcangados sao:
1. padronizar o processo de movimentagoes de cargo e/ou salério, estabelecendo etapas
claras de tomada de decisao;
2. esclarecer as atribuigoes e responsabilidades de cada equipe envolvida no processo;

3. ter no processo dados do colaborador, relevantes para a tomada de decisao em

questao, disponiveis para facilitar a aprovagao ou a recusa das solicitagoes;

4. haver a possibilidade de integragao com a folha de pagamento e, portanto, diminuir
as inconsisténcias provenientes do input manual dos dados e otimizar o tempo dos

analistas responsaveis pela efetivacdo dessas movimentacoes em folha;
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5. ser capaz de introduzir na solugao proposta as movimentagoes decorrentes dos ciclos

de avaliacao de desempenho.

A sistema escolhido para implementar tal processo é a mesma plataforma de solicitacos
na qual ocorrem outros processos do RH, como o apresentado na figura 2. Essa escolha

foi embasada pelos seguintes motivos:

1. a existéncia de outros fluxos dos quais ja existe ingestao de dados, o que indica a
pouca ou nenhuma pendéncia de infraestrutura para implementacao do novo fluxo

e ingestao dos novos dados;

2. a existéncia de uma integracao da plataforma de solicitagbes com a folha de paga-

mento;

3. a possibilidade de conexao entre fluxos na mesma plataforma (ex.: pedido de desli-

gamento que gera movimentagao de salario como retengao);

4. a possibilidade de realizar a ingestao das informacgoes geradas na abertura do cha-
mado de forma simples, uma vez que tal processo ja é realizado para os casos de

movimentagao de lider e/ou area funcional (movimentagoes de estrutura).

3.4 Processo TO-BE

Uma vez esclarecidos os requisitos de um novo processo de solicitagoes de movimen-

tagoes de cargo e/ou salario, o fluxo apresentado na figura 7 foi proposto.
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O fluxo proposto na figura 7 se diferencia do fluxo as-is apresentado na figura 1
de quatro principais maneiras: na utilizacdo de uma plataforma de solicitagoes onde o
processo passa a ser realizado; na defini¢ao dos owners de cada um dos fluxos do processo;
na automatizacao da etapa de input dos dados na plataforma de folha; e pela existéncia
de uma etapa a mais, na qual os dados gerados na abertura da solicitacao sao salvos num
banco transacional, aqui chamado de BD Applications, para posterior ingestdo no BD

People analytics.

A utilizagdo da plataforma de solicita¢oes, nesse caso, mostra-se essencial para que
haja uma definicdo formal das etapas a serem seguidas para a aprovacdo de uma movimen-
tagao solicitada e estabelece um padrao a ser seguido nas informagoes que sao preenchidas
pelo solicitante na abertura do chamado. Essa padronizacao viabiliza a coleta de dados
gerados no momento da abertura da solicitagdo, tais como a motivacao da abertura da
solicitacdo, o que antes nao era possivel por se tratar de um fluxo realizado via email e
sem qualquer padrao nos inputs do solicitante da movimentacao. Uma vez que o pro-
cesso passa a seguir um padrao preestabelecido, é possivel criar uma automacao que faga
o input dos dados na plataforma de folha, efetivando a movimentacdo do colaborador,
diminuindo as inconsisténcias geradas pelo input manual de tais dados nessa plataforma

e possibilita uma melhor gestao do tempo do colaborador que antes realizava tal funcao.

Além disso, na concepcao do novo fluxo para esse processo houve uma preocupacao em
esclarecer as etapas de aprovagao da solugao e seus reponsaveis. Para facilitar a tomada
de decisdo de cada um dos aprovadores, na fase de aprovacao sdo disponibillizados dados
relevantes a decisdo a ser tomada dentro do chamado. Na solicitagdo de um mérito,
por exemplo, quando o solicitante insere a matricula do colaborador a ser movimentado,
informagoes como a data da ultima movimentagao salarial, o resultado da ultima avaliagao
e o salario atual do colaborador sao preenchidas automaticamente e sao determinantes

para a aprovagao ou nao de dada movimentagao pelo HRBP e o time de compensation.

Por fim, a criacao da nova tabela no BD Applications, aqui chamada de cards_salario cargo,
viabiliza a disponibilizacao de dados criados na abertura do chamado, com destaque para
o motivo da abertura da solicitacao (performance, retenc¢ao sem pedido de desligamento ou
retengao no pedido de desligamento), que podem ser correlacionados com movimentagao
efetivada na folha de pagamento, como mostrado na figura 8. No diagrama apresen-
tado, é possivel estabelecer o relacionamento da tabela cards salario cargo decorrente
da alteragao feita no fluxo proposto e duas tabelas ja disponiveis (colab ativos e movi-

mentacoes _salario_ cargo) para consumo no modelo atual de dados.



colab_ativos

PK

colab id int NOT NULL

nome_colaborador varchar NOT NULL
genero varchar MOT NULL

matricula int NOT NULL

empresa int NOT NULL

id_escala int NOT NULL

id_cargo int NOT MULL

id_lider int NOT NULL

id_area int NOT MULL

salario float NOT NULL

data referencia date NOT NULL

d{ PK1
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movimentacoes_salario_cargo

cards_salario_cargo

id colab int NOT NULL

PK

id solicitacao int NOT NULL

PK2

data movimentacao date NOT NULL

J/

tipo_movimentacao varchar NOT NULL
antigo_salario float NOT NULL
novo_salario float NOT NULL
antigo_id_cargo int MOT NULL

novo_id_cargo int NOT NULL

FK1

FK2

id_colab int NOT NULL
data_movimentacao date NOT MULL
motivo varchar NOT NULL
novo_salario float NULL

nove_id_cargo int NULL

Figura 8: Diagrama exemplificando o relacionamento entre as tabelas colab ativos, mo-
vimentacos _salario cargo e cards_salario cargo.

Para avaliar o impacto da implementac¢ao do processo proposto uma base real, porém

descaracterizada, dos méritos e promogodes de um grupo colaboradores foi utilizada como

amostra. No grafico da figura 9, sdo apresentadas as movimentagoes dos colaboradores

presentes

numero de movimentagoes

400 —

300 +

200 +

100 4

nessa amostra, no periodo de janeiro/2019 a outubro/2024.

Figura 9: Grafico do nimero de movimentagoes por més, entre jan/2019 e out/2024

Na Figura 9, até o inicio do ano de 2022 se nota a presencga de picos de movimen-
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tagoes que se repetem com uma frequéncia aproximadamente semestral, o que reflete o
comportamento dos ciclos de avaliagao de desempenho que, até esse periodo, aconteciam
semestralmente. No entanto, com os dados disponiveis, nao é possivel afirmar que a tota-
lidade dessas movimentagoes sao motivadas pela performance dos colaboradores. A falta
de clareza da motivagao das movimentagoes torna-se mais evidente no periodo posterior a
junho de 2022, onde ocorre um aumento das movimentagoes entre ciclos de avaliagao e nao
é mais possivel inferir quais movimentagoes tem como origem a avaliagao de performance
e quais sao devidas a retengao de talentos. Tal mudanca ¢ evidenciada na figura 10, na
qual sao apresentadas as movimentagoes efetivadas no periodo entre janeiro de 2023 e

outubro de 2024.

400

300 —+

200 ~

100

numero de movimentagoes

Figura 10: Grafico do nimero de movimentagoes por més, entre jan/2023 e out/2024

Com a implementagao do fluxo proposto, foi criada a tabela cards salario cargo (fig.
7) e, portanto, foi possivel segregar os eventos de movimentagao em trés categorias: per-
formance, retencao sem pedido de desligamento e retengao com pedido de desligamento.
A atribuicao de cada movimentagao as suas respectivas categorias foi feita de forma alea-
toria. A figura 11 apresenta o nimero de movimentagoes por més no periodo entre janeiro

de 2023 e outubro de 2024, apo6s a implementagao do novo fluxo de solicitagoes.
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Figura 11: Grafico do nimero de movimentagoes por més, entre jan/2023 e out/2024,
segregadas entre retencao com e sem pedido de desligamento e performance

A partir da disponibilizagdo dos novos dados torna-se possivel entender a distribui-
¢ao das movimentagoes nas trés categorias propostas, como apresentado na figura 12, e
cruzar esses dados com dados de desligamentos e dados dos resultados das avaliagoes de
desempenho a fim de propor um modelo ideal para enderegar os reconhecimentos por per-
formance e propiciar uma tomada de decisao mais critica com relagao as movimentagoes

com objetivo de reter os talentos.
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B Performance
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Figura 12: Gréafico da distribui¢ao das movimentagoes ocorridas entre jan/2023 ¢ out /2024

entre as categorias
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4 CONCLUSAO

Partindo dos principios basicos de modelagem de processos e de banco de dados foi
possivel sugerir um novo fluxo para o processo de movimentagoes de cargos e/ou salarios
com o objetivo de sanar a auséncia de dados que permitam segregar essas movimentacoes
pela motivacao. O processo sugerido foi proposto considerando a realidade da empresa
etulizado no estudo de caso. Com a alteracao proposta, nao é necessaria a contratagao de
novas plataformas e servigos para que haja a disponibilizacdo dos dados solicitados para
a resolugao de um problema de negbcio. Pode-se dizer, portanto, que a solugao proposta
é capaz de facilitar a tomada de decisoes estratégicas relativas a retengao de talentos e,
dessa forma, agregar valor para a empresa sem que haja grandes custos envolvidos em

sua elaboragcao.

O fluxo aqui proposto foi parcialmente implementado pela empresa X. Atualmente,
as solicitagoes de movimentagoes de cargo e/ou salario ja funcionam através da plata-
forma de solicitacbes considerada nesse estudo. Foram observados ganhos significativos
de produtividade e acurécia nos dados que entram na plataforma de folha. A integragao
da plataforma de solicitacbes com o BD People Analytics esté sendo analisada entretando

ainda nao foi implementada.

Apesar da disponibilizagao dos dados ser possivel de forma simples, considerando a
realidade da empresa, existem uma série de débitos técnicos evidentes neste processo em
termos de escalabilidade e confiabilidade dos dados. Os principais sendo a limitagao dos
servicos cloud disponiveis para o dominio de dados do RH e a inconsisténcia nos dados
historicos, além da forma de se realizar a ingestao e a orquestracao de todos esses processos
nao ser a ideal. Dessa forma, a médio prazo, é importante revisitar esses pontos e garantir

a consisténcia dos dados e dos processos ao longo do tempo.

O estudo realizado mostra a importancia do entendimento dos processos do negdcios
para a proposicao solugoes tecnicamente simples, de rapida implementacao, de baixo custo
e de grande valor para empresa. Para que a solugao proposta alcance esse objetivo, é im-

perativo que haja colaboracao e comunicagao efetivas entre as areas de negocio envolvidas



e os times de produto e tecnologia envolvidos na implementacao da solugao.
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APENDICE A — BPMN

Segundo (WHITE, 2004), os objetos de fluxo sao os bésicos para definir o comporta-

mento do processo de negocio. Eles sao divididos em trés: eventos, atividades e decisoes.

1. Eventos: sao coisas que aconteceram ou que podem acontecer em um processo,
afetando, assim, o fluxo, e causando um impacto. Existem trés tipos de eventos,
divididos com base em como afetam o fluxo: eventos de inicio, intermediarios ¢ de

fim;

)

2. Atividades: s@o as etapas logicas que acontecem dentro do processo, significando,

também, trabalho executado. Dividem-se em tarefas e subprocessos.
3. Decisoes: também chamados de gateways, sao usados para controlar a convergéncia

e a divergéncia do fluxo. Dessa forma, os gateways determinam as decisoes.

Os objetos de conexao simbolizam a maneira como os objetos de fluxo se conectam.
Podem ser divididos em: fluxo de sequéncia, fluxo de mensagem e associagao.
1. Fluxo de sequéncia: é a ordem do fluxo, sua sequéncia;

2. Fluxo de mensagem: é utilizado para retratar o fluxo das mensagens entre o emissor

e o receptor;
3. Associacao: é utilizado para associar dados, textos e outros artefatos aos objetos do

fluxo.

As raias de piscina sdo um meio de organizacao das atividades em categorias visuais

separadas. Atuam como um container para os objetos de fluxos.

1. Piscina: correspondem & organizacao em si. E onde sao desenhados os elementos

representativos do processo. Serve como um container, para dividir um conjunto
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de atividades de outras piscinas. Sao empregados quando o diagrama envolve duas
entidades de negocio. Estao separados fisicamente no diagrama e especificam “o que
faz o que”, colocando os eventos e os processos em &reas protegidas, chamadas de

pools;

2. Raias: representa as subdivisoes de um pool. Serve para organizar as atividades do
processo. Nas subdivisoes, é possivel separar as atividades conforme suas associacoes

(fungao ou papel).

Os artefatos sao usados para colocar as informagoes adicionais no processo, os artefatos
também podem servir para representar as entradas ou saidas de uma atividade. Dividem-

se em objetos de dados, grupos e anotagoes.

1. Objetos de dados: elementos produzidos ou requeridos por uma atividade, conecta-

dos a ela por meio de associagoes;
2. Grupo: possui finalidade de documentacao ou anélise;

3. Anotagoes: usado para passar ao leitor informagoes adicionais de uma atividade.

A notagao grafica dos principais elementos de fluxo utilizados nesse trabalho estao

apresentados na figura 13.

Notagao BPM
Eventos Atividades Decisdes Raias de piscina
O Tarefas
Evento ©
de S — Gateway &
inicio exclusivo 2
2
&g
(24
@ Transagées @
~ Evento Gateway
intermediario paralelo
Subprocessos
Evento
de
fim

Figura 13: Notagao grafica dos principais objeticos de fluxo do BPMN
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