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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo olhar para a area de gestao de pessoas como
uma forga estratégica para a cooperativa de Crédito Sicoob Vale Sul, com isso,
explorar ferramentas que possam ser implantadas e fomentar a criagao de cultura de
dados por parte da equipe da area de Gestdo de Pessoas. Foram entrevistados os
colaboradores da area da cooperativa Sicoob Vale Sul, e a partir das respostas foi
identificado a necessidade de implantacdo de um sistema integrado de dados que
possibilite analises mais rapidas e precisas para auxiliar na tomada das decisbes
estratégicas da cooperativa relacionada a pessoas e ao negécio. Com isso, espera-
se alavancar a area trazendo agilidade de dados, analises mais precisas, colocando-
a em uma posicao estratégica frente a diretoria e conselho.

Palavras-chave: Gestéo estratégica de pessoas; ferramentas de dados; agilidade de

dados; tomada de decisao.



ABSTRACT

This work aims to look at the area of people management as a strategic strength for
the Sicoob Vale Sul Credit Cooperative, thereby exploring tools that can be
implemented and fostering the creation of a data culture by the team in the area. of
People Management. Employees from the Sicoob Vale Sul cooperative area were
interviewed, and from their responses it was identified the need to implement an
integrated data system that enables faster and more accurate analyzes to assist in
making the cooperative's strategic decisions related to people and the business. With
this, it is expected to leverage the area by bringing data agility, more accurate analysis,
placing it in a strategic position in front of the board and council.

Keywords: Strategic people management; data tools; data agility; decision making.
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1 INTRODUGAO

1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

O setor de Recursos Humanos (RH) desempenha um papel fundamental nas
organizagodes, especialmente quando esta alinhado com as estratégias do negdcio.
David Ulrich(1998), destaca a necessidade de transformar o departamento de RH em

um parceiro estratégico para o sucesso organizacional.

Ulrich ainda define o modelo de Recursos Humanos Transformado, o qual
prevé que a atuacado de um RH mais estratégico esta associado a trés papéis: RH
como Parceiro Estratégico de Negocio, RH como Centro de Expertise e o RH como o
centro de Servigos Compartilhados. Estes trés papéis colocam a area de Recursos
humanos no centro dos negdcios, a qual permite que a area tenha um papel de
facilitador e apoiador nos diversos movimentos que ocorrem dentro das organizagdes.
Coutinho (2022) complementa que é preciso repensar o RH para que ele seja agil,
diverso e exponencial, pois € esta area que apoiara lideres e a alta gestdo na
conducéo de estratégias que ligam os objetivos do negdcio com as pessoas as quais

sdo0 as responsaveis por atingir estes objetivos.

A Revista Exame apresentou uma pesquisa em 2023 a qual apontou que 61%
das grandes empresas do Brasil ainda tém uma atuacdo de RH voltada para
atividades operacionais, e isso nao é diferente nas cooperativas. Ainda ha um grande
tabu a ser quebrado, o qual considera que o setor de recursos humanos atua somente

com recrutamento e selegao, admissao e rescisao.

Dito isso, as organizagdes tém dois desafios importantes, um, a estruturagao
de uma politica de governanga que possua em seus desenhos o RH como parceiros
do negdcio, e outro, € o desenvolvimento de competéncias que fortalegam os

profissionais de RH nos trés papéis mencionados por Ulrich.

Atendo-se ao desenvolvimento de competéncias, Chiavenato(2014) considera
o Conhecimento do Negédcio e Visdao Analitica, como pegas chave na construgao
dessa parceria estratégica. Um artigo publicado pela Harvard Business Review em

2018 menciona “O RH deve aprender como vincular seus dados sobre as pessoas ao



desempenho e aos resultados de negdcios.” (2018, sétimo paragrafo) e esta € uma
das principais oportunidades da area de recursos humanos nas cooperativas, e
empresas, utilizar dos dados para fornecer insumos para as tomadas de decisdes nos
diversos setores da organizagdo, e isto esta diretamente ligada nas duas

competéncias mencionadas por Chiavenato.

Este estudo evidencia que a cooperativa Sicoob possui uma estrutura
organizacional que reflete o posicionamento do RH como parceiro do negdcio,
contudo algumas agdes serdo propostas para que os profissionais de RH, bem como
os demais profissionais da organizacao atuem de forma estratégica, desenvolvendo
algumas competéncias e estruturando ferramentas que resultardao em potencializar o

resultado do negdcio.

1.2 OBJETIVO GERAL DO TRABALHO

Avaliar formas para que a area de gestdo de pessoas se torne mais
estratégica, através da criagdo de cultura de dados, capacitacéo de colaboradores e
a implantacao de novos softwares.

Para atingir o objetivo geral, destacam-se alguns objetivos especificos, como:

1. Desenvolver uma cultura de dados e indicadores na cooperativa;

2. Desenvolver os profissionais de RH (Recursos Humanos) em indicadores
de pessoas e negocios;

3. Implantar ferramentas de Bl (Business Inteligence), para analise de dados;

4. Fortalecer a RH com uma atuacdo de Business Partner, parceiro do

negocio.

1.3 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

Cada vez mais as cooperativas buscam atingir maiores e melhores resultados
para seus associados, sem deixar de ter um 6timo ambiente para se trabalhar e
colaboradores satisfeitos e produtivos, visto que, para o atingimento destes

resultados, dependem diretamente das pessoas que o fazem acontecer.



A atuacdo de um RH estratégico proporciona para a cooperativa, aliar, a
busca pelos resultados, com a potencializacdo da performance das pessoas. Tozzi

(2021, terceiro paragrafo) menciona que:

“[...] essa gestdo de pessoas focada em estratégia se comprova eficaz por
conseguir diminuir a rotatividade, reter e atrair talentos, aumentar a satisfagéo
e eficiéncia dos colaboradores, entre tantos outros indicadores como
produtividade e resultados na felicidade do cliente e qualidade do produto.”

O cuidado com o colaborador e atividades como recrutar e selecionar
pessoas, identificar necessidades de treinamentos, integracdo dos colaboradores,
cuidar das avaliagdes de desempenho, plano de cargos e salarios dentre tantas outros
subsistemas com foco na gestao de pessoas, coloca o RH ou Gestdo de Pessoas em
uma posigao privilegiada dentro da organizagéo, sendo este ponto de integragao das
diversas informacdes de todas as areas da cooperativa, o que Ihe proporciona uma
melhor clareza para a tomada de decisdo, planejamento de acgdes e metas,
exatamente pelo conhecimento que esta area tem sobre pessoas e sua interagdo com
a instituicao.

O RH estratégico proporciona para a cooperativa o crescimento, aliando a
busca pelos resultados com a valorizagdo do ser humano e isso s6 € possivel através
de ferramentas que propiciam uma analise clara de dados para se tornar assertivo no
desenvolvimento de acgbes para reter talentos, aumentar o engajamento e
consequentemente a produtividade. A implantagao do Gestdo de Pessoas estratégico
se justifica pela necessidade de as cooperativas atingirem os resultados através das
pessoas (ULRICH, 2000).

Ja a muito vem se falando que as empresas precisam investir no seu capital
humano, cuidar de seus empregados, para que, assim, atinja resultados e tenham
lucro. Hoje empresas como a GPTW(Greate place to work) e HRTECS (Human
Resources Technologies) voltadas a gestéo de pessoas vém fortalecendo o dialogo e
fomentando essa mudanca de postura nos RHs Brasil a fora.

Segundo o Oliveira e Penna (2021, p. 36), “pessoas que trabalham em
empresas com alto indice de confianca tem: menos licengas médicas, burnout e
estresse, mais produtividade, envolvimento e energia no trabalho”. Conseguir
identificar e mensurar esses dados na cooperativa se torna extremamente importante

quando falamos em ter o setor em uma atuagao estratégica.



Segundo Oliveira e Penna (2021, p. 37), em 2020 as 150 melhores empresas
para trabalhar no pais tiveram o crescimento médio no faturamento de 9,3%; ja o das
nao premiadas foi de 0,7%. Diante disso os autores afirmam que as melhores
empresas para se trabalhar tem faturamento quase trés vezes maior, fortalecendo
assim a teoria dos beneficios que os cuidados voltados aos colaboradores, por parte
das organizagdes, retornam para ela.

Falando assim, parece uma relacdo de manipulagdo estratégica, porém
busca-se a humanizagao dos colaboradores e uma nova relacédo do trabalhador com
seu empregador, onde todos saem ganhando. Os dados citados enfatizam a
importancia de um Gestdo de Pessoas estratégico, sendo que este se caracteriza
como ponte entre colaborador e a organizagédo de trabalho, refletindo em um maior
indice de confianga entre colaboradores e cooperativa, o que reflete na e
potencializagado do resultado da organizagao, por meio do senso de pertencimento e
engajamento, diante do reconhecimento e valorizagdo que este colaborador percebe
receber por parte de seu empregador.

Coletar e analisar dados relevantes sobre o capital humano permitira que a
Gestao de Pessoas estratégica possua maior valor na tomada de decisdes da
cooperativa, favorecendo campos da atracdo e selecdo, treinamento e
desenvolvimento e a retencdo de talentos, assim intensificando os resultados da
cooperativa. Vale ressaltar a importancia de alinhar a gestdo humanizada com a
estratégica do negdcio, através de abordagens mais empaticas, flexiveis e éticas,
reconhecendo o0s colaboradores como seres humanos completos e criando um
ambiente onde reconheca a individualidade de cada um, priorizando um RH, de
pessoas para pessoas.

Segundo Coutinho (2022), as organizagdes e as pessoas precisam estar
preparadas para se adaptar a essas mudangas, e como as empresas sao feitas de
pessoas, a area de Recursos Humanos é uma pega indispensavel da engrenagem
para o crescimento e sucesso da organizagao.

O artigo de Tozzi (2021) na Revista Vocé RH, trouxe que somente 15% dos
profissionais de recursos humanos participam das decisées estratégicas, este dado
reforca a necessidade do desenvolvimento de estruturas e competéncias que
fortalecam os profissionais da area para que possam contribuir com as organizagdes

e passem ter mais abertura dentro das organizagdes para tal atuagéo.
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A abertura a esta atuacao possibilitara que os profissionais da area de
recursos humanos, por meio da analise de dados, praticas e ferramentas de gestao
de pessoas e alinhamento com os objetivos estratégicos da cooperativa, possam
fornecer insumos que possibilitem as areas e ou lideres da alta gestdo tomarem

melhores decisbes que possam convergir em melhores resultados.
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2 DIAGNOSTICO E DESCRIGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

2.1 DESCRIGAO GERAL DA COOPERATIVA

A Cooperativa de Crédito Sicoob Vale Sul foi fundada em 06 de agosto de
1997, sua denominagéao original era Cooperativa de Crédito Comercial Mutuo com
Intencdo Solidaria de Francisco Beltrdo de Responsabilidade Limitada — Cresud
Francisco Beltrdo. Posteriormente, o nome foi alterado para Sicoob Vale do Iguagu e
com a expansao da cooperativa para o sul do pais, em 2019 o Banco Central aprovou
a nova alteragao para Sicoob Vale Sul.

A ACEFB — Associacdo Comercial de Francisco Beltrao teve papel importante
na fundagdo e a CDL — Camera de Dirigentes Lojistas encampou a ideia dando
sequéncia no processo de homologacéo junto ao Banco Central do Brasil, assim como
a instalagao da Cooperativa.

Em 10 de novembro de 1997 realizou-se Assembleia Geral Extraordinaria,
determinando algumas mudancgas cruciais. A cooperativa passou a denominar-se
Cooperativa de Crédito Mutuo dos Comerciantes de Confecgdes de Francisco Beltrao
Ltda. — Cresud Lojista, com segmentagdo para associados do ramo comercial de
confeccoes.

Com 22 socios-fundadores e R$ 4.600,00 de capital, no dia 24 de julho de
1998 foi inaugurada oficialmente a Cresud Lojista de Francisco Beltrdo, em uma sala
dentro da CDL, com moveis doados pela Caixa Econédmica Federal, assim iniciavam
as operacgdes da primeira cooperativa de crédito de empresarios do Sul do Brasil.

Com o passar do tempo, houve a necessidade de participar de um sistema
cooperativo e em 22 de dezembro de 2001, a Cresud Lojista de Francisco Beltréao, a
Creserv de Dois Vizinhos, a Credioeste de Foz do Iguagu, com a participagéo efetiva
fundamental do Sicredi Metropolitano de Maringa, fundaram a Central das
Cooperativas de Crédito do Estado do Parana — Sicoob Central Paranag, iniciando o
Sistema Sicoob no Estado do Parana. Assim, as cooperativas passaram a denominar-
se, respectivamente, Sicoob Cresud, Sicoob Creserv, Sicoob Credioeste e Sicoob
Metropolitano.

Em 31 de agosto de 2013, visando otimizar resultados e expandir os negocios

para melhor atender os associados, as cooperativas Sicoob Cresud de Francisco
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Beltréo e Sicoob Vale do Iguagu de Dois vizinhos (outrora Sicoob Creserv) se uniram.
O nome escolhido foi Sicoob Vale do Iguagu, com sede em Francisco Beltrdo, Parana.
Em 2019, a cooperativa mudou novamente de nome, agora pela expansao da area de
atuacao para o Rio Grande do Sul, passando a se chamar Sicoob Vale Sul.

A cooperativa conta hoje com mais de 60 mil cooperados e 440
colaboradores. Possui 42 agéncias, atuando em 22 municipios do Estado do Parana
e 10 municipios do Estado do Rio Grande do Sul, dos 99 da area de atuacao da
cooperativa. A cooperativa oferece os produtos e servigcos financeiros de um banco
tradicional, exceto o titulo de capitalizagao. Dentre eles estao: Contas correntes fisicas
e juridicas, contas salario, poupanca, diferentes linhas de créditos, programa de
fidelidade de cartdes, financiamentos, investimentos, seguros, consorcios, meios de
pagamentos, maquina de cart&o, cobranga bancaria e previdéncia’.

A cooperativa conta com uma estrutura de RH que é denominada “Gestao de
Pessoas” e conta com 4 colaboradores divididos nos subsistemas de recrutamento e

selecao, treinamento e desenvolvimento, Business Partner e endomarketing.

2.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Apds uma discussdo em sala de aula e observacao das falas profissionais que
atuam em gestéo de pessoas e RHs, percebeu-se que o tema era o centro de todas
as problematicas, a busca por um posicionamento estratégico dentro das
cooperativas, com isso, foi realizado um debate entre o grupo de trabalho, onde foram
avaliadas as cooperativas e por ser uma cooperativa com menor atuagao do gestao
de pessoas no processo de governanga, foi decidido focar o trabalho na cooperativa
Sicoob Vale Sul, apesar de todas as demais cooperativas do grupo apresentarem
variados graus de atuagao e representatividade do setor na tomada de decisé&o.

Apos a aplicagéo do questionado disposto no Apéndice 1, foi identificado que
a cooperativa acompanha somente dois indicadores de pessoas Turnover e indice de
Confianga da pesquisa de clima, por meio de ferramentas como o People Analitico e

o resultado da pesquisa de Clima disposta pela GPTW. E percebido também que

'Informacdes extraidas do website do Sicoob Vale Sul. Disponivel em:
https://www.sicoob.com.br/web/sicoobvalesul/sicoob-vale-sul. Acesso em: 07/04/2024.
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quando se fala de indicadores do negdcio somente NPS(Net Promoter Score) € um
dos indicadores que sao lembrados pelos mesmos profissionais.

Por fim, os profissionais trazem oportunidades de atuagao da area de Gestao
de Pessoas para apoiar as estratégias do negocio no que tange decisées em relagao
a Expansao, movimentagao de pessoal, construgcdo de desligamentos, treinamentos
com base na dor do negdcio, acompanhamento e diagnosticos de KPls.

A area de Gestao de Pessoas na cooperativa € composta por duas analistas
que atuam com uma denominagéo de BPs (Business Partner), ou seja, parceiras do
negocio, contudo apesar de ter essa denominacéo, na pratica do dia a dia, acaba
tendo uma um viés de contratagcdo e desligamento. A area em diversas agdes acaba
nao sendo incluida no apoio com informagdes estratégias para embasar as tomadas
de decisbes, pois a alta lideranga ndo visualiza com precisdo a sua importancia no
papel estratégico.

Em uma cultura organizacional onde os numeros prevalecem, identifica-se
que o primeiro passo para que a atuagao do RH se torne mais estratégico é de que
os profissionais possam contribuir com as decisbes do negdcio por meio de
informagdes e diagndsticos analiticos, e esta é a primeira problematica que aparece
no estudo, onde é percebido de que as pessoas que atuam na area, nao tém dominio
e uma cultura voltada a analise de dados, indicadores de pessoas e de negdcios, 0
que por muitas vezes acaba dificultando as discussées em conjunto com as diretorias.

Além disso, a area de gestdo de pessoas nao tem ferramentas que
possibilitem maior agilidade na analise de dados, tais como Bl's e dashboards que
tragam indicadores com atualizagdes diarias. Foi constatado, que n&o sdo usadas
ferramentas estruturadas para analise de dados que sejam relevantes para o negécio

e que as apresentagdes de dados sao realizadas de forma simplista ou qualitativa.
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3 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

3.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Tendo em vista a necessidade da area em melhorar sua atuacao estratégica
algumas acodes foram propostas com o objetivo de fortalecer a estrutura de parceria
com o0 negocio, e o desenvolvimento dos profissionais da area para que possam
contribuir com as estratégias da cooperativa.

Entendendo que a analise de dados € uma das principais oportunidades para
estreitar esse relacionamento com o negdcio, fica evidente que os profissionais
precisarao buscar ter mais conexdo com os dados, indicadores e analises tanto de
sua area bem como da cooperativa.

Além disso, sera apresentado agdes que desenvolvam ferramentas para que
a area de gestao de pessoas, em parceria com as mais diversas areas da cooperativa,
possa ter de forma mais facilitada os dados e indicadores e assim construir insights e
diagnosticos para levar a alta gestao insights e informagdes que os apoiem a tomar
decisdes de forma mais assertiva.

Como primeira etapa é de extrema importancia o fomento de uma cultura de
dados na cooperativa, avaliando os dados disponiveis, e construindo em conjunto com
as areas a rastreabilidade dos dados, bem como elaborando campanhas de
sensibilizagdo da importancia do controle das informacgdes.

Para o fomentar que todas as areas entendam do negdcio, sugere-se
reunidées, ou encontros técnicos, entre os gestores das diversas areas para a troca de
informagdes e mapeamento dos dados e indicadores que se interligam entre si,
visando criar um canal para compartilhamento dos dados e ac¢des entre as areas, que
possam potencializar o resultado do negdcio.

Feito o alinhamento dos indicadores entre as areas, sera pertinente realizar a
definigdo de metas do KPIs levantados como os indicadores relevantes de cada area,
onde estes, apoiardo os direcionamentos do negdécio e o alinhamento em relagdo a
performance de cada subarea.

Visando prepara o profissional de Gestdo de pessoas, € de grande
importancia o investimento na capacitacdo dos colaboradores em treinamentos e

outras possibilidades de aprendizagem que oportunize o desenvolvimento voltado
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para analise, leitura e interpretacdo de dados, compondo-se de aptiddo técnica para
transformacdo desses dados previamente coletados em diagndsticos precisos e
significativos para tomada de decisdes voltados a assunto da area de pessoas.

Bem como, é necessario oferecer oportunidades de desenvolvimento que
possibilite o profissional de Gestdo de Pessoas imergir nas informagdes comerciais
buscando conhecimento em conjunto as areas do negdcio.

A juncado desses dois caminhos de desenvolvimento fortalecera o papel do
Business Partner, possibilitando a entrega de diagndsticos qualitativos e quantitativos
mais cirurgicos para a alta gestao poder ter sua tomada de decisao de forma assertiva.

Para que os diagndsticos e indicadores sejam mensurados de forma rapida e
com confiabilidade, algumas ferramentas apoiardo a area de gestdo de pessoas na
construgdo dos diagndsticos estratégicos: Agenda Negocial, People Analitico, Bl,
SisBR Analitico, Relatério de vagas Empregare, Relatérios de NPS e GPTW,
Relatérios comerciais, Pesquisas pulso, Programa para manutengdo de carreira e
desenvolvimento dos colaboradores SUCCESS. Esses programas, ferramentas e
relatorios ja estdo em uso pela cooperativa Sicoob e passarao a ser usados pela area
de Gestéo de Pessoas.

Avaliando a automatizacido das informacbes necessarias para os indicadores
da area de gestdo de pessoas bem como das diversas areas da cooperativa, sera
necessario mapear em quais programas e estruturas de software os dados estao, para
que seja possivel realizar por meio de um software Bl (Business Inteligence) a
concentragao e integragao dos dados para disponibilizar a todos os envolvidos. Para
isso, serdo avaliados os programas e ferramentas ja existentes no que tange a
viabilidade e compatibilidade para integracdo e ampliagdo de dados, ndo sendo
possivel sera estudada a possibilidade de aquisicdo de outro programa ou plataforma.

Ao longo de todo o processo desde o mapeamento dos indicadores, definigdo
de métricas, até o desenvolvimento das equipes de gestdo de pessoas, 0s
profissionais poderédo oferecer a alta gestdo e para as areas envolvidas, insights e
analises com base nos dados coletados e analisados, que servira de insumo para as

decisdes estratégicas dentro da Cooperativa.
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3.2 PLANO DE IMPLANTACAO

Para o sucesso das agdes propostas sera necessario inicialmente realizar
uma sensibilizagcdo da diretoria, com o objetivo que sejam apoiadores e
disseminadores da conscientizagcado das areas na estruturagdo de seus indicadores e
métricas, destacando os beneficios desse movimento entre as areas a qual contribuira
na eficiéncia operacional, além de um alinhamento e sinergia entre as areas em
concordancia aos objetivos estratégicos da cooperativa.

Além do movimento de sensibilizacdo, cabera nesta etapa a Diretoria realizar
a aprovagao dos or¢camentos de consultoria e treinamentos que apoiarao a area de
gestdo de pessoas na estruturagéo do projeto.

Concomitante convira a avaliagdo e aprovacado orgcamentaria da ferramenta
de BIl, cuja podera ser tanto interna quanto externa, desde que atenda as
necessidades da cooperativa em relacdo ao vinculo de todos os dados disponiveis
nas areas da cooperativa.

Com os orcamentos aprovados, a organizagdo dos movimentos de
alinhamento das areas e definigdes de métricas, dardo inicio para a area de gestao
de pessoas receber o apoio da consultoria para inclusdo de seus indicadores e
métricas, enquanto se inicia o plano de implantacado da ferramenta de Bl aprovada.

Apos os indicadores e métricas prontos, colaboradores de gestao de pessoas
treinados e indicadores disponiveis, a area de gestdo de pessoas entregara
diagndsticos mensais, ou conforme solicitagbes especificas, a alta diregdo para que

possam avaliar e ter embasamentos para tomadas de decisao.

3.3 RECURSOS

Para implementacéo de um setor de gestao de pessoas mais estratégico, sera
necessario a aquisicao de software de analise de dados, investir em treinamento e
capacitacdo dos colaboradores da area de gestdo de pessoas com base na
metodologia People Analytics, contratar uma consultoria para acompanhar e instruir a
implantacéo.

Segue abaixo uma tabela com a pesquisa dos custos dos recursos

necessarios para implantacao e manutencao.
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Tabela 1 - Recursos

RECURSOS PARA IMPLANTACAO
Contratagao de consultoria para acompanhamento inicial do projeto 50.000,00
Treinamento da equipe com a metodologia People Analytics 10.000,00
RECURSOS PARA MANUTENCAO
Licenga anual do software de RH 30.000,00
Capacitagao continua em cursos de cultura e analise da dados de RH 5.000,00

Fonte: O autor.

3.4 VIABILIDADE ECONOMICO-FINANCEIRA

Tabela 2 - Viabilidade Econémica do Projeto
Viabilidade Econémica do Projeto Integrador

Descrigao do Problema:

A area de gestao de pessoas nao tem ferramentas e competéncias de andlise de dados, com isso,
ndo gera uma percepgao de valor frente a alta lideranga da cooperativa, que nao inclui a area nas
decisdes estratégicas, ndo entendendo a for¢a do seu papel na instituigéo.

Solugédo proposta:
Avaliar formas para que a area de gestdo de pessoas se torne mais estratégica, através da criagdo
de cultura de dados, capacitagédo de colaboradores e a implantagéo de novos softwares.

Prazo de analise: 30 dias.

INVESTIMENTO RECEITA CUSTOS ANUAIS OBSERVACOES
Contratagao de consultoria para | 10% a mais do 50.000,00 Investimento apenas
acompanhamento inicial do faturamento da no ano de
projeto cooperativa. implantagéo, essencial

para o sucesso do
projeto.

Treinamento da equipe com a 10% a mais do 10.000,00 Investimento apenas

metodologia People Analytics faturamento da no ano de
cooperativa. implantagéo, essencial

para o sucesso do
projeto.

Licenca do software de RH 10% a mais do 30.000,00 Custo anual para
faturamento da manutengao dos
cooperativa. dados.

Capacitacao continua em 10% a mais do 5.000,00 essencial para a

cursos de cultura e analise da faturamento da manutengao do

dados de RH cooperativa. projeto.

Fonte: O autor.

Apesar de os custos iniciais serem mais elevados, seu custo de implantacao
¢ irrisorio frente os impactos que as contribui¢gdes de analises gerenciais podem dispor
para contribuir com estratégias que tendem a impactar no aumento no faturamento
anual da cooperativa. O projeto mante-se viavel a medida que os passam a ser

investimentos visto que a perspectiva de resultados aumenta.
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3.5 RESULTADOS ESPERADOS

Por meio do desenvolvimento dos indicadores e métricas entre as areas bem
como do desenvolvimento dos profissionais, espera-se que a area de gestdo de
pessoas tenha mais insumos para contribuir com as decisdes do negdcio, visto que
podera utilizar-se destas métricas para poder avaliar performance dos colaboradores,
clima organizacional, desempenho dos processos e cruza-los com os resultados do
negocio, podendo apoiar a alta gestdo a avaliar todas as informag¢des de forma
cirargica, tendo mais seguranca para a tomada de decisdes.

Vale ainda ressaltar que com a implantagédo de uma cultura que prové cada
vez mais decisdes estratégicas, fica evidente que a cooperativa pode ter vantagens
competitivas significativas ao se tratar de entregas mais acuradas e com estratégicas
mais alinhadas no que tange pessoas e negdcios, efetivamente podemos evidenciar
alguns impactos para as hierarquias:

Diretoria: O levantamento de dados internos mais precisos para apoiar a alta
gestdo na tomada de decisdo mais assertiva do negocio.

Gestores e lideres: Suporte com embasamento em resultados mensuraveis,
sendo mais assertivo o olhar para como as pessoas e negocios estao performando
frente ao desempenho e entregas, apoiando como por exemplo em agdes de
promogoes e movimentagdes (admissdes, desligamentos e transferéncias).

Colaboradores: Ambiente de trabalho mais saudavel, pois além do olhar
comercial também ele pode ter mais oportunidades de desenvolvimento conforme a
sua necessidade.

Cooperados: Através dos itens acima citado, havera maior satisfagdo dos
cooperados por meio dos resultados obtidos com base nas decisdes e estratégias

tragadas, provindo de maior rentabilidade, qualidade de servigo e sobras.

3.6 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS

Possiveis riscos ou prejuizos de uma implantagao de plataforma ou sistema

de gestédo de RH, entendemos que todas as ferramentas compradas ou desenvolvidas
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pela cooperativa envolvem um certo custo, entretanto, com o decorrer do tempo de
uso esse custo se dilui, pois sdo usadas para tomadas de decisdes estratégicas, para
desenvolvimento de colaboradores, avaliacbes de desempenho e isso s6 tem a
contribuir para a evolugao da cooperativa. Apontamos também o cuidado com o uso
da ferramenta, que se nao for usada adequadamente, os colaboradores nao forem
treinados para fazer o bom uso ou ainda em caso de nao atualizagao dela ela se
tornara obsoleta.

Hoje o risco é maior por ndo ter uma ferramenta eficaz e tomar decisdes
erradas e que gerem custos e retrabalho do que o proprio custo em si. Neste caso,
para mitigar possiveis riscos, o mais indicado & fazer um orgcamento dessas
plataformas e ou ferramentas, avaliar se contempla o treinamento para uso e as
atualizacgdes do sistema, de posse de todas essas informacdes € possivel avaliar qual
colaborador do setor do Gestdo de Pessoas esta mais preparado para iniciar o uso
desse sistema e com o tempo ir repassando o treinamento para que outros
colaboradores também saibam usar.

Uma Gestao de Pessoas com acdes estratégicas pode fazer toda a diferenca
e no crescimento da cooperativa. Sendo sua funcado tdo valiosa, sua estruturacao
jamais pode ser deixada de lado por conta de alguns custos, mas que podem gerar
um maior desenvolvimento, aumentar a produtividade, faturamento e satisfacdo dos

colaboradores.
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4 CONCLUSAO

Concluo por meio deste, que o desenvolvimento dessa pesquisa oportunizou
a compreensao da evidente necessidade que existe na area da Gestao de Pessoas
em adaptar-se para a implementacdo de uma cultura de dados para a sua evolugao
como RH estratégico dentro da cooperativa.

Assim, sera preciso investir em uma implantacdo de forma onde os dados
sejam trabalhados efetivamente e com integragdo entre as areas pertinentes, para
que exista uma insercao entre os dados, cujo mantenha-se de facil manipulagao e
discernimento. Além disso, se faz necessario a capacitagao da propria pessoa do RH
para uma leitura critica e analitica do B.l (business analytics), onde a mesma sera a
responsavel pela apresentacdo e levantamento dos dados a fim de utiliza-los de
maneira consultivas nas decisbes estratégicas no que tange as pessoas da
organizagao.

Através dos questionamentos e pesquisa realizada com profissionais da area
de RH, se mostrou importante o apoio da alta diretoria para abertura da area de
Gestao de Pessoas, utilizando-a como consultores do negécio. Contando com esse
apoio somada a uma eficiente implementacéo da area de dados, o resultado esperado
€ encontrarmos um RH deixando de ser voltado exclusivamente para o Administracéo
de Pessoal, e emergindo um parceiro de negocio, uma area consultiva e construtora
de oportunidades dentro da toda cooperativa.

A implantacdo demandara de esforgos, tempo e investimentos, e necessitara
de constante atualizagao e disseminacgao da cultura de dados pensando na sucessiva
manutencgao, objetivando a progressiva atuagao da area de pessoa nas tomadas de

decisao voltadas para as pessoas frente a diretoria e conselho.
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APENDICE 1

Questionario aplicado
1 - Quais sao os indicadores utilizados hoje enquanto RH?

2 - Quais sao os indicadores de negdcios que vocé conhece e utiliza no seu dia a dia?
3 - Quais ferramentas vocé utiliza para analisar dados?
4 - Cite trés exemplos de situagdes que vocé gostaria de ser chamado(a) para apoiar

em decisdes do negdcio?



APENDICE 2
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Més Acao Responsavel

Més 1 Alinhamento das acdes da area com diretoria e | Area de Gestdo de pessoas
conselho

Més 1 Andlise de viabilidade de uso de programas e | Area de Gestéo de pessoas, Tl
plataformas ja existentes na cooperativa e Inteligéncia.

Més 1 Realizar pesquisa e orcamento de programas e | Analista de gestdo de pessoas
softwares e area da inteligéncia

Més 1 Benchmark com outras cooperativas Area de Gestdo de pessoas

Més 1 Aprovagdo com a diretoria do programa que | Area de Gestdo de pessoas, Tl
sera implantado e Inteligéncia.

Més 2 a | Aquisicdo do programa ou software, | Tl

6 implantacdo, migracdo e exportacdo dos
dados.

Més 2 | Treinamento e capacitacdo dos colaboradores | Area de Gestdo de pessoas
da area de gestao de pessoas

Més 3 Divulgacdo e apresentacdo aos gerentes de | Area de Gestdo de pessoas
areas através de workshops e reunides de
alinhamento

Més 3 Coleta de dados das areas Area de Gestdo de pessoas e

demais areas da cooperativa

Més 4 a | Insercao de dados no sistema Areas de Tl e Inteligéncia

6

Més 6 | Apresentacao a diretoria das primeiras analises | Area de Gestdo de pessoas
e relatorios

Més 6 | Criacdo dos KPls Area de Gestdo de pessoas e

diretoria.
Més 7 | Validacéo dos KPlIs e ajustes Area de Gestdo de pessoas e

diretoria.




