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Resumo

Este estudo aborda a problemática de horas extras no contexto de uma universidade privada brasileira, em especial entre os
funcionários administrativos. Na universidade em questão, identificou-se uma alta incidência de horas extras, gerando custos elevados,
impactando a rotina de trabalho dos colaboradores. Para enfrentar esse desafio, considera-se a implementação da metodologia People
Analytics, que utiliza dados e análises avançadas para otimizar a alocação de recursos humanos. A aplicação de People Analytics
permite uma compreensão detalhada das demandas de trabalho e das rotinas dos funcionários, possibilitando intervenções precisas que
resultam na redistribuição de tarefas e na adequação dos horários de trabalho. Isso não apenas reduz a quantidade de horas extras, mas
também promove uma mudança positiva na rotina de trabalho dos colaboradores, aumentando a eficiência e a satisfação deles no
ambiente de trabalho. Além dos benefícios operacionais e de bem-estar, a economia gerada com a redução de horas extras é substancial,
demonstrando o potencial financeiro da metodologia. A replicabilidade do uso dessa metodologia em outras instituições de ensino e
organizações é destacada, sugerindo que a inovação pode ser amplamente adotada para enfrentar problemas similares em diferentes
contextos.

Palavras-chave:horas extras, inovação, universidade

Abstract

This study addresses the issue of overtime in the context of a Brazilian private university, particularly among administrative staff. At
the university in question, a high incidence of overtime was identified, leading to high costs and impacting the work routine of
employees. To tackle this challenge, the implementation of the People Analytics methodology is considered, which uses advanced data
and analytics to optimize human resource allocation. The application of People Analytics allows for a detailed understanding of work
demands and employee routines, enabling precise interventions that result in task redistribution and adjustment of work schedules. This
not only reduces the amount of overtime but also promotes a positive change in employees' work routines, increasing their efficiency
and satisfaction in the workplace. Besides the operational and well-being benefits, the cost savings generated by the reduction of
overtime are substantial, demonstrating the financial potential of the methodology. The replicability of this methodology in other
educational institutions and organizations is highlighted, suggesting that the innovation can be widely adopted to address similar
problems in different contexts.

Keywords: overtime, innovation, university
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Inovação e estratégia para redução de horas extras dos colaboradores administrativos 

de uma universidade privada brasileira 

INTRODUÇÃO 

A universidade privada brasileira em análise é uma instituição de ensino superior 

consolidada, com mais de trinta mil alunos m 2024. Com uma estrutura administrativa robusta, 

ela oferece uma ampla gama de cursos de graduação, pós-graduação e extensão, atendendo a 

milhares de alunos anualmente. A universidade possui um corpo administrativo numeroso, 

composto por profissionais voltados à gestão acadêmica, financeira, e de suporte aos alunos e 

professores. O ambiente competitivo e a necessidade constante de inovação demandam uma 

gestão eficiente dos recursos humanos para garantir a qualidade dos serviços prestados e a 

satisfação de todos os stakeholders envolvidos. 

O setor educacional privado no Brasil enfrenta desafios significativos, como a 

necessidade de adaptação rápida às mudanças tecnológicas e pedagógicas, além de pressões 

financeiras e regulatórias. No contexto específico da universidade em questão, a gestão das 

horas extras dos colaboradores administrativos se tornou uma questão crítica, devido ao 

impacto direto na produtividade e nos custos operacionais. A alta demanda por serviços 

administrativos eficientes e a necessidade de manter um equilíbrio saudável entre vida 

profissional e pessoal dos colaboradores exigem estratégias inovadoras e eficazes para a 

otimização do tempo e recursos disponíveis.  

A ausência de compartilhamento de dados entre a Administração de Pessoal e os 

gestores das unidades da Universidade X, acarreta lacuna na análise e justificativa para o 

pagamento das horas extras. A descentralização dos dados de algumas unidades de negócios 

compromete a uniformidade na coleta e consolidação dos relatórios, limitando a eficiência do 

processo de construção das informações. 

Uma vez apresentada a problemática, a partir do diagnóstico foi possível entender como 

implantar uma inovação incremental nos processos de gerenciamento de horas extras na 

Universidade X, tomando-se como base a Metodologia People Analytics. Trata-se de um 

conceito digital voltado à análise de dados relativos à capital humano, alinhada à estratégia de 

negócio da instituição, possibilitando o desenvolvimento de planos de ação por meio do novo 

formato de consolidação e apresentação dos dados de horas extras em todas as unidades de 

negócios da universidade. 

A análise da problemática, bem como a proposta de resolução, ocorreu conforme a 

Metodologia de Pesquisa Científica Aplicada (Marcondes, R.C., Miguel, L.A.P, Franklin, 

M.A., & Perez, G. 2017), visando a aplicação realista de solução para os problemas 

identificados. 

Este estudo justifica-se devido à crescente demanda por eficiência operacional e 

sustentabilidade financeira no setor educacional. Reduzir as horas extras não só ajuda a 

controlar os custos operacionais, mas também promove um ambiente de trabalho mais saudável 

e equilibrado para os colaboradores. Por meio da inovação, especificamente a aplicação da 

metodologia People Analytics, é possível identificar padrões e causas de horas extras 

excessivas, permitindo intervenções mais precisas e eficazes. Essa abordagem não apenas 

melhora a produtividade, mas também aumenta a satisfação dos funcionários, refletindo 

positivamente na qualidade do serviço prestado aos alunos. 

Além disso, a realização desta investigação é importante para gerar um modelo 

replicável de gestão de recursos humanos. Em um setor onde a competição é intensa e a busca 

por excelência é constante, a capacidade de otimizar processos internos torna-se um diferencial 

estratégico. A aplicação de soluções baseadas em dados permite uma gestão mais transparente 

e fundamentada, facilitando a tomada de decisões e a implementação de melhorias contínuas. 
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Assim, o estudo contribui não só para a melhoria da instituição em análise, mas também para o 

avanço do conhecimento e práticas de gestão no setor educacional como um todo. 

 

1. DESENVOLVIMENTO 

Este projeto foi desenvolvido com base nos preceitos do Método de Solução de 

Problema e Exploração de Oportunidades, elaborado por Marcondes, Miguel, Franklin e Perez 

(2017). A Figura 1, a seguir, apresenta o fluxo de etapas preconizado pelo método. 

O estudo é voltado para a área de Administração de Pessoal, nhoque diz respeito à gestão 

das horas extras. A redução de horas extras, trará redução de custos e maior sustentabilidade 

financeira à Universidade X, além de contribuir para o equilíbrio na jornada de trabalho dos 

colaboradores, melhorando sua qualidade de vida. Adicionalmente, poderá fortalecer a marca 

da instituição e gerar valor agregado percebido aos colaboradores e alunos. 

 

Figura 1. Modelo de processo do projeto. 

Nota: Marcondes et al. (2017, p.20). 

 

Há a possibilidade de, futuramente, incorporar análises de outras variáveis visando 

fortalecer as estratégias para a gestão de pessoas, permitindo ela seja percebida como parte da 

rede de valor ao cliente da Universidade X.  
Saraceni, Andrade e Resende (2013) apontam que a rede de valor é uma conexão de 

relações que ocorre por meio de trocas dinâmicas e complexas entre indivíduos, organizações 

e demais steakholders, gerando valor econômico e outros benefícios aos envolvidos. É possível 

destacar também que “uma empresa bem-sucedida gera valor a seus clientes como uma forma 

de auxiliá-los na realização de suas atividades” (Johnson, 2007, p. 3). 

 

1.1  Diagnóstico e análise 

 

Neste item serão abordados os métodos e procedimentos utilizados para identificar as 

causas e padrões das horas extras excessivas. O diagnóstico foi realizado entre janeiro e abril 

de 2024 e envolveu a coleta e análise de dados quantitativos e qualitativos sobre a carga de 
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trabalho, produtividade e satisfação dos colaboradores. Serão apontados os principais achados 

do diagnóstico e como esses elementos fundamentaram as estratégias de intervenção 

subsequentes. A análise visa proporcionar uma compreensão abrangente dos fatores internos e 

externos que influenciam as horas extras na instituição. 

 

1.1.1 Procedimentos Adotados no Diagnóstico 

 

Conforme Chiavenato (2014), cada gestor de empresas desempenha quatro funções 

administrativas, que constituem o processo administrativo: planejar, organizar, dirigir e 

controlar. Sendo assim, a área de Gestão de Pessoas procura ajudar os gestores a 

desempenharem todas essas funções por meio das pessoas que formam sua equipe.  

Na Universidade X, a gestão de horas de trabalho integra esse suporte oferecido pelo 

aos gestores, fornecendo informações essenciais para a administração eficaz de suas equipes, 

com o propósito de alcançar metas, objetivos e resultados. 

Neste estudo, para aprimorar a prestação de serviços da área de Gestão de Pessoas, no 

tocante à administração de pessoal, foram coletados dados para compreensão das eventuais 

possibilidades de melhoria no processo de gerenciamento de horas extras. 

A seguir, são apresentados os detalhes dos procedimentos metodológicos adotados na 

pesquisa: 

 

1. Objetivo geral: Identificar como reduzir o pagamento de horas extras dos funcionários 

da Universidade X 

2. Objetivos Específicos: 

▪ Mapear o histórico de pagamentos das horas extras para visualização detalhada dos 

dados  

▪ Apontar os padrões e tendências das horas excedentes; 

▪ Analisar a percepção dos gestores das unidades de negócios e administrativas sobre o 

acúmulo de horas extras; 

▪ Identificar possíveis instrumentos de controle de horas extras para aplicar na 

universidade. 

 

A estratégia de pesquisa foi exploratória e exploratória-descritiva, tendo como sujeitos 

de pesquisa os gestores de todas as unidades de negócios da Universidade X. A abordagem da 

pesquisa foi quali quantitativa. 

A abordagem qualitativa da pesquisa contemplou o levantamento de dados primários 

por meio de perguntas aos gestores das diferentes unidades da universidade X, e análise de 

processos. A coleta de dados se deu por meio de entrevistas utilizando-se Microsoft Forms, 

utilizando-se um roteiro semiestruturado com 9 perguntas. Os dados foram analisados por meio 

da técnica de Análise de Conteúdo e Análise Interpretativa de Textos 

Abordagem quantitativa envolveu a análise de relatórios com custo de horas extras entre 

2022 e 2023 e coleta de dados internos, que tiveram tratamento estatístico. 

 

1.1.2 Conclusão do diagnóstico  

Para contribuir com a análise do diagnóstico, optou-se pela condução de uma análise 

SWOT, um método de análise do planejamento estratégico que permite uma interpretação 

realista dos pontos fortes e fracos de um negócio (Benzaghta et al, 2021). A matriz é apresentada 

na Tabela 1.  



4 
 

A análise da série histórica de pagamento de horas extras de 2022 e 2023 revelou uma 

falta de aprofundamento nos dados disponíveis em registros internos, sem indicar as causas por 

trás da realização dessas horas adicionais nos setores. Embora as horas extras sejam registradas 

mensalmente por meio de relatórios internos, a falta de compartilhamento desses dados com os 

gestores das unidades de negócios impede o registro das razões subjacentes e, 

consequentemente, a implementação de ações para redução de custos. 

Observou-se uma concentração significativa de pagamento de horas extras na matriz 

administrativa, especialmente em cargos auxiliares de duas unidades da Universidade X, que 

estão relacionadas a setores de back office, e no Gabinete da Reitoria. Esses setores necessitam 

de uma abordagem prioritária para redução de horas extras.  

A coleta de dados primários indicou possíveis justificativas para a realização de horas 

extras. A maioria dos respondentes mencionou que as horas excedentes ocorrem devido à alta 

demanda e complexidade do trabalho, além de atender demandas emergenciais e imprevistos 

que exigem horas adicionais além da jornada normal. Além disso, a maioria dos gestores está 

ciente das regras de jornada de trabalho e dos valores empreendidos com horas extras em seus 

setores, reconhecendo a importância de uma ferramenta síncrona para melhor gerenciar essas 

horas. 

O processo de criação do relatório de dados do RH, observado por meio framework, 

evidenciou morosidade no fluxo e falta de integração entre as análises descritivas e os dados 

representados graficamente. Isso dificulta uma compreensão abrangente dos resultados, 

oferecendo uma oportunidade para análises mais detalhadas em outros estudos posteriores 

visando aprimorar o processo. 

Contudo, revelou-se a oportunidade de explorar os recursos internos disponíveis, 

conforme sinais fracos que podem ser transformados em informações relevantes para decisões 

estratégicas para as unidades de negócios da instituição. Compreende-se por sinal fraco, 

segundo Muniz (2016), informações desestruturadas, esparsas e desconexas, que geralmente 

não recebem a devida atenção na tratativa pelos sistemas de informação tradicionais, mas 

tendem a apresentar um potencial relevante no momento oportuno. 
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Tabela 1 -Análise SWOT  

Forças (strengths)  Fraquezas (weaknesses) 

o Consistência da base de dados da série histórica de 

horas extras da Universidade X; 

o Descentralização dos dados sobre horas extras na 

universidade  

o Identificação acurada do padrão de horas extras pagas 

em 2022 e 2023; 

o Morosidade e burocracia no processo de 

elaboração do relatório de dados do RH com as 

horas extras; 

  

o Concordância dos gestores sobre a importância de 

uma ferramenta compartilhada de gestão de horas 

extras para todas as unidades de negócios. 

o Atuação reduzida da área de RH, voltada apenas 

aos custos de folha de pagamento; 

 

o – Falta de profundidade no entendimento das 

horas extras geradas. 

Oportunidades (opportunities)  Ameaças (threats) 

 

o Utilização de ferramenta de Business Inteligence para 

analisar os dados de horas extras; 

 

o Cultura arraigada de atribuir tarefas emergenciais 

sem planejamento prévio; 

  

o Antecipação de ações de redução de custos com a 

análise preditiva do padrão dos dados internos do RH; 

o Perda de dados devido à falta de uniformidade na 

transmissão de relatórios internamente; 

  

o Redução nas etapas do fluxo de elaboração do 

relatório de horas extras; 

o Falta de qualificação entre os profissionais do 

RH para conduzir planejamento de estratégia de 

dados. 

o Compartilhamento de informações estruturadas de 

horas extras com os gestores das unidades de 

negócios. 

  

Nota. Elaborada pelos autores (2024). 
 

2. PROPOSTA DE SOLUÇÃO DO PROBLEMA 

Esta seção parte da identificação do problema evidenciado no diagnóstico para a sua 

solução preliminar, apontando a contribuição da área de Recursos Humanos na redução de 

custos com horas extras na Universidade X. 

2.1 Proposta Definida 

A proposta para solucionar o problema de excesso de pagamento de horas extras 

consiste na melhoria da gestão de informações com a implantação de um método de análise, 

utilizando como ferramenta específica de Data Analytics, o Microsoft Power BI, que apresenta 

visualmente as informações sobre horas extras de cada unidade de negócio e setor da 

Universidade X, e compartilhamento com os gestores como prática gestão ativa sobre horas 

extras. A implantação e compartilhamento de informações se dará por meio da criação de 

dashboards que abordem os principais aspectos sobre as horas extras de forma detalhada sob a 

metodologia People Analytics.  

West (2020), afirma que o People Analytics é uma solução para resolver problemas e 

obtém seu valor na medida em que os resolve, porém, sem resolução, não alcança valor para o 

negócio. 

A metodologia People Analytics considera que quanto maior o nível de profundidade da 

análise dos dados relacionados ao capital humano, mais madura a empresa se torna com relação 
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ao controle da complexidade dos diferentes dados analisados. De Bruin apud Xavier e Martins 

(2016), conceitua maturidade como a avaliação da capacidade de uma empresa quanto ao seu 

nível de desenvolvimento, permitindo controle e melhoria de processos e resultados. De acordo 

com Dias et al. (2022), uma empresa que utiliza dados de forma estratégica, recorrendo a 

dashboards que possibilitem acompanhar resultados e tomar decisões, são classificadas como 

empresas com nível de maturidade elevado. 

Diante do exposto anteriormente, elenca-se como ponto forte e ponto fraco da 

investigação: 

• Ponto forte: base de dados do RH da Universidade X com grande volume de informações, 

possibilitando análise aprofundada dos dados para a criação dos dashboards; 

• Ponto fraco: ausência da cultura organizacional voltada a dados, podendo tornar o processo 

mais moroso quanto a aceitação por parte das diversas diretorias da Universidade X por 

conta da baixa maturidade relacionada a cultura de Business Analytics. 

O objetivo principal da proposta é diminuir os custos com horas extras, promovendo um 

aumento na maturidade da análise de dados. Isso permite a implementação de ações que visam 

alcançar um nível prescritivo de People Analytics, onde as horas extras se tornam um fator de 

análise preliminar para sua ocorrência. Isso implica em elevar a complexidade das análises, 

capacitando os gestores a tomar medidas preventivas para evitar tais gastos. 

2.2 Inovação da Proposta 

Segundo Tidd, Bessant e Pavitt (2008), a inovação é movida pela habilidade de criar 

relações, detectar e aproveitar de oportunidades, quer sejam relacionadas a novidade 

incremental ou radical, que vão desde melhorias incrementais menores e mais rápidas até 

mudanças realmente radicais modificam a forma como vemos ou usamos as coisas. Helfat et 

al. (2017) apud Rodríguez et al. (2022) definem inovação como a capacidade da organização 

de modificar, expandir ou criar sua área de recursos propositalmente para melhorar os negócios. 

A proposta de solução traz como inovação, o método de gestão das horas extras por 

meio da visualização de dados de forma dinâmica, sendo compartilhado com os gestores das 

unidades de negócios da Universidade X, para tomadas de decisões sobre as horas extras de 

suas equipes, visando redução de custos. 

O novo processo de gestão de horas extras, deve ser definido como inovação em 

processos e incremental, haja vista que no diagnóstico foram apresentadas informações que 

evidenciam a existências de informações sobre horas extras na base de dados do RH da 

Universidade X, porém, sem a gestão efetiva destas horas, na qual propõe-se alteração no 

processo, aprimorando de uso dos dados já existentes.  Weschenfelder (2023) afirma que a 

inovação incremental se refere a melhoria na performance dos produtos ou processos já 

existentes na organização e ocorre de forma gradual por meio de alterações e adaptações. 

As inovações de processo incluem métodos novos ou melhorados para a criação e a 

provisão de serviços. Elas podem envolver “mudanças substanciais nos equipamentos e 

softwares utilizados em empresas orientadas para serviços ou nos procedimentos e nas técnicas 

que são empregados para os serviços de distribuição” (Manual de Oslo, 1997, p. 59). 

De igual forma, a inovação também deve ser caracterizada como inovação 

organizacional, uma vez que altera diretamente a lógica organizacional da gestão de horas 

extras das unidades da Universidade X. A inovação organizacional pode melhorar a eficiência 

do trabalho e capacitar a empresa a utilizar melhor seus conhecimentos e tecnologias, podendo 

impactar de forma significativa o desempenho e os resultados dos negócios, conforme é 

informado no Manual de Oslo (1997), subsidiado pela Financiadora de Estudos e Projetos 

(FINEP). 
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O valor agregado com a inovação está situado no compartilhamento das informações 

por meio de Data Analytics. Os resultados obtidos com a metodologia aplicada devem ser 

medidos para que possam pertencer a rede de valor das diversas unidades da Universidade X, 

pois, quanto maior o nível de análise dos resultados das horas extras, maior a complexidade das 

decisões e comprometimento com o capital humano. 

 

2.3 Plano de Implantação   

 

• Questões político-estratégicas  

 

As questões político-estratégicas estão relacionadas à exposição dos dados 

aprofundados das horas extas, que evidenciam com clareza as fragilidades em algumas unidades 

da Universidade X. 

Além disso, à luz dos resultados obtidos cria a necessidade de desdobramento de planos 

de ação que envolvem outros setores gerencias e de cuidados com o colaborador, como Saúde 

e Segurança do Trabalho ou mudança cultural que consequentemente necessitará de aprovações 

por parte da Diretoria Executiva. 

• Resultados Esperados  

Espera-se que, com a implantação os resultados dos dados analisados reverberem em 

planos de ação que sejam evidentes como gerador de valor para os alunos, no que tange ao 

serviço prestado por parte dos colaboradores, além de gerar resultados sustentáveis 

relacionados a folha de pagamento com a identificação dos indicadores detratores que 

apresentam oportunidade de melhoria. A Tabela 2 apresenta os resultados a serem esperados 

pelos stakeholders. 

 

Tabela 2 - Resultados a serem esperados pelos stakeholders  

Stakeholders Resultado esperado 

Alunos, pais de alunos, 

pacientes 
• Satisfação com a prestação de serviços pelos colaboradores 

Colaboradores 
• Compreensão das metas individuais  

• Possibilidade de progresso com análise de desempenho 

Gestão de Pessoas 
• Definição de metas estratégicas claras  

• Melhoria nos resultados relacionados ao capital intelectual 

Universidade X 

• Fortalecimento da marca empregadora  

• Resultados financeiros relacionados ao custo com pessoal 

• Aproveitamento do capital intelectual como fonte estratégica de negócios  

Nota: Elaborada pelos autores (2023) 

 

• Recursos e Capacidades Necessários 

Para a obtenção dos resultados esperados, a Universidade X já dispõe de recursos que 

são necessários para a o desenvolvimento do projeto, no caso o Microsoft Power BI, havendo 

possibilidade de implantar um software ERP, que poderá tornar o trabalho mais aprimorado e 

ágil. Para tanto, existem necessidades intangíveis requeridas para o uso das ferramentas, como 

conhecimento, habilidade e capacidade analítica.  

• Plano de Ações 
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Para que as ações ocorram, é necessário um planejamento adequado indicando o que 

será realizado, as razões, os responsáveis, quando e como ocorrerão e qual o respectivo custo. 

A Tabela 3 apresenta o Plano de Ações estabelecido para a implantação da proposta de solução 

do problema. 

 

Tabela 3: Plano de Ação para implantação da proposta de solução do problema  

O que será feito? Por quê? Por quem? Quando? Como? Custo? 

Mapear o desempenho 

dos indicadores dos 

subsistemas de Gestão 

de Pessoas 

Obter informações 

históricas para 

desdobramento 

das análises  

Pesquisadores 15 dias 

Através da 

análise de 

relatórios 

históricos 

Não possui 

 Identificar padrões, 

tendências e 

proporções dos 

indicadores mapeados 

que poderão se prever 

resultados futuros 

Identificar o 

comportamento 

dos dados para 

entendimento das 

possibilidades de 

metas e resultados 

esperados 

Pesquisadores 15 dias 

Confrontando 

dados 

levantados nos 

relatórios 

Não possui 

Definir metas com 

base ao mapeamento e 

identificação dos 

dados 

Para estruturação 

dos resultados 

esperados 

Pesquisadores 30 dias 

Análise das 

tendências 

identificadas e 

definição das 

metas 

Não possui 

Consolidação dos 

dados do Ciclo de 

Gestão de 

Performance 

Criação de 

documento oficial 

de apresentação 

dos indicadores  

Analista Jr. 50 dias 

Utilização de 

planilhas 

internas, 

criação de 

gráficos e 

dashboards 

Não possui 

Alteração do software 

de apresentação dos 

dados para Power BI 

ou software ERP 

Melhor eficiência 

na operação da 

base de dados 

Analista Jr. 90 dias 

Transferência 

das 

informações de 

Excel para o 

Power BI 

software ERP, 

fazendo nova 

versão de 

apresentação 

R$ 2.000,00 

(licenciamento 

de uso das 

ferramentas) 

Nota: Elaborada pelos autores (2023) 

 

3. CONSIDERAÇÕES FINAIS E CONTRIBUIÇÕES   

 

Este projeto foi desenvolvido com o objetivo de desenvolver análises estratégicas para 

gestão de horas extras à luz da metodologia People Analytics. Para isso, foi necessário realizar 

o mapeamento da série histórica já existente, analisando tendências e identificando padrões nos 

dados já existente. 

A pesquisa conduzida possibilitou aprofundamento do diagnóstico, e contemplou 

entrevistas com gestores e análise documental. 

A solução proposta foi a criação de uma ferramenta de visualização de dados por meio 

de dashboard com detalhes sobre as horas extras pagas, para compartilhamento com os gestores 

da Universidade X. O projeto traz inovação no modo de apresentação dessas informações 
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relativas aos colaboradores administrativos da universidade, com maior agilidade e 

transparência, usando a metodologia People Analytics. 

Este estudo poderá contribuir com outras instituições de ensino e empresas, desde que 

possuam uma base de dados sólida referente ao capital humano, tendo-se em conta que a 

metodologia People Analytics está disponível no mercado brasileiro. Entretanto, há 

complexidade para a implantação do projeto, uma vez que diversas áreas são envolvidas ao 

longo do processo, podendo gerar morosidade. O desenvolvimento deste projeto também gerou 

complexidade, por conta da análise das informações levantadas para a elaboração da proposta 

de solução, além da necessidade de conhecimento robusto da metodologia em People Analytics. 

No tocante à rede de valor, a proposta de solução trará benefícios à área de Gestão de 

Pessoas, criando condições para análise do seu desempenho estratégico na Universidade X, 

gerando redução das horas extras pagas aos colaboradores administrativos; podendo também, 

impactar positivamente a gestão institucional, criando valor aos alunos, em decorrência de 

melhoria nos fluxos de atividades internos. Além disso, com a redução do custo da folha de 

pagamento, haverá receita disponível para que a Universidade X possa intensificar suas ações 

de relacionamento com alunos.  

A redução de horas extras dos funcionários administrativos da universidade considerada 

neste estudo pode impactar positivamente o serviço prestado aos alunos, ao promover um 

ambiente de trabalho mais equilibrado e produtivo. Funcionários que trabalham horas regulares 

tendem a estar mais descansados e motivados, resultando em um atendimento mais eficiente e 

atencioso. Além disso, a redução de horas extras pode diminuir o índice de erros 

administrativos, agilizando processos e melhorando a resposta às demandas dos alunos. Esse 

equilíbrio também contribui para a satisfação e retenção dos colaboradores, criando uma equipe 

mais experiente e comprometida com a qualidade do serviço. 

Por outro lado, a diminuição de horas extras deve ser cuidadosamente gerenciada para 

evitar possíveis gargalos ou atrasos nos serviços administrativos, que poderiam prejudicar os 

alunos. É crucial implementar estratégias de otimização de processos e gestão do tempo para 

assegurar que todas as tarefas essenciais sejam cumpridas dentro do horário regular. A 

introdução de tecnologias e sistemas de automação pode ajudar a manter a eficiência sem 

sobrecarregar os funcionários. Assim, ao equilibrar a carga de trabalho e melhorar as condições 

de trabalho dos colaboradores, a universidade X pode oferecer um serviço mais eficaz e 

satisfatório aos seus alunos, sem comprometer a qualidade e a rapidez dos atendimentos. 

A proposta de solução apresentada neste estudo poderá contribuir também para 

fortalecer a relação entre a inovação no planejamento e a redução de custos, que pode ser 

analisada a partir de dados comparativos antes e depois da implementação do projeto, 

mostrando uma diminuição efetiva nas horas extras trabalhadas e, consequentemente, nos 

gastos associados. 

Para se estabelecer essa relação, seria necessário implementar um sistema de 

monitoramento contínuo que registrasse não apenas a quantidade de horas extras realizadas, 

mas também os custos financeiros envolvidos antes e depois da adoção das novas estratégias. 

Além disso, a realização de análises financeiras detalhadas e a coleta de retorno dos 

colaboradores sobre a eficácia do novo sistema poderiam fornecer contribuições adicionais.  

Já a replicabilidade da proposta de solução está condicionada à cultura de cada 

instituição de ensino ou empresa, e ao alinhamento estratégico interno para determinação dos 

indicadores chave e seus desdobramentos. A replicabilidade da proposta de solução baseada na 

metodologia de People Analytics pode ser justificada pelo fato de ela oferecer uma abordagem 

sistemática e baseada em dados para a gestão de recursos humanos, focando na análise profunda 

de informações coletadas sobre o comportamento e desempenho dos colaboradores. Esse 

enfoque permite identificar padrões, tendências e causas raiz relacionadas ao excesso de horas 
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extras, proporcionando contribuições que podem ser aplicadas em diferentes contextos 

organizacionais. 

Além disso, a utilização de People Analytics promove uma cultura de tomada de decisão 

baseada em evidências dentro da organização, o que não apenas aumenta a eficácia das 

estratégias implementadas, mas também facilita a replicação dessas estratégias em outras 

instituições ou empresas. A metodologia não depende apenas de aspectos específicos da 

universidade estudada, mas sim de princípios metodológicos que podem ser adaptados e 

aplicados em diversas organizações que enfrentam desafios similares relacionados à gestão de 

tempo e produtividade dos colaboradores. 

O estudo, partindo de uma situação base, possibilitou a identificação de um problema 

relacionado à área de Gestão de Pessoas da Universidade X, e por meio de um diagnóstico 

detalhado foi possível investigar as causas desse problema, o que possibilitou a definição de 

uma proposta de solução factível e viável, envolvendo inovação, objetivando melhor 

desempenho da área de Gestão de Pessoas da Universidade X.  
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