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INTRODUCAO

O planejamento estratégico em recursos humanos € um conjunto de
ferramentas, que tem como referéncia a elaboracéo de agdes dentro das empresas,
pode ser considerado como objeto para orientar e alcancar os objetivos disponiveis
de forma eficaz nas organizacfes. Atualmente se tornou cada vez mais importante a
flexibilidade, habilidades, competéncias e atitudes para se posicionar em situacées de
modo a agregar trazendo lucros e crescimentos satisfatorios.

Nesse projeto sera abordado a teoria do planejamento estratégico que entra
como a metodologia sendo 0s meios e a estratégia que mostra a parte criativa das
analises e decisdes, a fim de entender os processos de planejamento e aprimorar 0s
conhecimentos no papel de académicos por meio da analise tedrica de autores e por
meio da pesquisa bibliogréfica e documental realizada dentro da organizacédo
Govidros e na descoberta de possiveis erros que existem dentro do quadro
organizacional, e assim desenvolvendo possiveis solucdes por meio das ferramentas
de planejamento estratégico para tornar a organizacao planejada.

O processo de execucdo de uma estratégia para alcance de objetivo que
desenvolvem a organizacao, das definicdes até as tomadas de decisfes tudo isso em
foco do sucesso empresarial, o planejamento estratégico € uma ferramenta
fundamental para qualquer gestor e organizacdo pois nela é tracado meios de
planejamento.

A viséo do futuro da organizacdo, o planejamento e definicdo de meio para
alcance de metas e objetivos, passos que mostram aonde a organizacdo deseja

chegar, quando, como e 0 que vai gastar para execucao.



1. CONCEITO DO NEGOCIO
1.1 Histérico da empresa, razdo social e nome fantasia:
Govidros Comercial LTDA.

Govidros.

A Govidros com razdo social Govidros Comercial LTDA com inscricdo no
CNPJ 02.104.503.0001-32, atua desde 1976. A empresa iniciou suas atividades
em sociedade e trabalhando somente com vendas de vidro comum. Em 1979
desmembrou a sociedade e em 1980 mudou para a nova sede na Cidade Jardim
em Goiania. Em 1982 passou a comprar vidro temperado em Sao Paulo da
empresa Santa Marina pois em Goiania néao tinha este tipo de produto.

Em marco de 2007 foi inaugurada a industria sede no Polo Empresarial de
Aparecida de Goiania com uma estrutura capaz de produzir todo tipo de produtos
a base do vidro, com uma logistica que atende os niveis da empresa e dos clientes.

A empresa conta com trinta maquinas distribuidas na matriz e industria que,
juntas, fazem mais de 6.000 m? de ch&o de loja, atendendo toda Goiania e regido
metropolitana.

1.2 Descricao e caracteristicas do negdcio:

A empresa atualmente vende e revende vidros em geral para todo o estado
de Goias com sede em Aparecida de Goiania, com a missdo de satisfazer os
desejos e anseios de seus clientes por um produto de alta qualidade e beleza.

A principal atividade econémica da empresa em referéncia é caracterizada
através de producdo, venda e revenda, com variedade de produtos, precos e
gualidade, a disposicao de clientes e suas necessidades.

1.3. Produtos e mercadorias de vidros:

Bancadas de vidros, Blindados, Boxe, Cascatas, Coberturas, Corrimdes,
Escadas, Espelhos, Fachadas, Janelas, Portas, Pulpitos, Tempera e curva,
Tampos de Mesa. Numero de funcionarios: 90.

Principais fornecedores: Cebrace, Vivix, e outras industrias e fabricas de vidros).
Principais Clientes: vidragaria em geral, vidraceiros autbnomos e construtora.
A producdo e acabamento de vidros em geral é confeccionada dentro da

industria, que finalizada e aprovada pelo controle de qualidade é entregue aos

clientes.



2.0BJETIVOS
2.1 Objetivo geral
Gestao estratégica de Recursos Humanos da empresa Govidros.
2.2 Objetivo especificos
e Apresentar o organograma da empresa referéncia;
e Definir a identidade da empresa através da missao, visao e valores/principios;
e Elaborar o diagnéstico estratégico por meio da matriz SWOT;
e Relacionar acdes estratégicas para a empresa;
e Apresentar plano de acéo.
3.METODOLOGIA

Metodologia cientifica € o estudo dos meétodos ou dos instrumentos
necessarios para a elaboracdo de um trabalho cientifico, € o conjunto de técnicas e
processos empregados para a pesquisa e a formulacdo de uma producéo cientifica.
E a fase da investigacdo e da coleta de dados sobre o tema a ser estudado, tem a
importancia para identificar e entender a natureza de um fenémeno.

Neste projeto serd utilizada alguns métodos de pesquisas como: aplicacéo de
pesquisa documental, pesquisa de campo e bibliografica. A aplicacdo de entrevista
foi realizada com um colaborador do setor de Recursos Humanos na Govidros, para
entender os processos relacionados ao departamento.

Pesquisa Bibliografica € entendida por pesquisa realizadas através de jornais,
monografia, revista, livros, internet, enciclopédias entre outras diversas fontes
bibliograficas. E o levantamento das fontes secundérias ligadas ao estudo com a
finalidade de propiciar conclusdes inovadoras com base no que ja foi dito. Pela
pesquisa bibliografica € possivel entender e entender cada etapa do planejamento
estratégico e a fundamentacao tedrica.

Segundo Koche, (2012, p.122)

Na pesquisa bibliografica o investigador ir4 levantar o conhecimento
disponivel na area, identificando as teorias produzidas, analisando-as e
avaliando sua contribuicBo para auxiliar a compreender ou explicar o
problema objeto da investigacdo. O objetivo da pesquisa bibliografica,
portanto, € o de conhecer e analisar as principais contribuicbes tedricas
existentes sobre um determinado tema ou problema, tornando — se um
instrumento indisponivel para qualquer tipo de pesquisa.

Outro meio de pesquisa utilizada é pesquisa de campo, uma analise mais
proxima da empresa pesquisada, utilizada para colher informacfes acerca de um

problema em busca de respostas para o desenvolvimento do trabalho.



Segundo Veloso (2011, p.42)

Com a pesquisa de campo, anseia-se acompanhar os procedimentos
adotados na empresa no que se refere ao departamento de RH, confirmando
os dados levantados com a aplicacdo de um questionario ao responsavel pelo
setor.

Pesquisa documental vamos analisar os documentos necessarios para
realizacdo do projeto, entendendo os métodos e documentos utilizados, esse tipo de
pesquisa se parece bastante com a pesquisa bibliografica, a diferenca € que a
pesquisa documental é a prépria empresa ja a bibliografica sdo fontes diversas.

Segundo Gil (2002),

A pesquisa documental assemelha-se muito a bibliografica. Enquanto a
pesquisa bibliografica. Enquanto a pesquisa bibliografica se utiliza
fundamentalmente das contribui¢des dos diversos autores sobre determinado
assunto, a pesquisa documental vale se de materiais que ndo recebem ainda
um tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados de acordo

com 0s objetivos da pesquisa.

Por definicdo a pesquisa exploratéria tem como objetivo suprir as necessidades
que costumam aparecer em um estudo, seja ele teérico ou pratico. Ela ir4 oferecer
informagdes que ampliaram a familiaridade dos pesquisadores com o assunto do
projeto e daré suporte a construcao de hipoteses que serdo levantados nesse estudo.

Segundo Severino (p.123 2007)

Pesquisa exploratéria busca apenas levantar informagfes sobre um
determinado objeto, delimitando assim um campo de trabalho, mapeando as
condicdes de manifestagcdo desse jeito. Na verdade, ela € uma preparacéo
para a pesquisa explicativa.

Entrevista € um meio de pesquisa investigacdo ou indagacdo minuciosa que
pode ser aplicado por um método de questionario, que tem por finalidade a descoberta
de novos conhecimentos no dominio cientifico, literario e artistico.

Existe trés tipos de entrevistas, a estruturada que segue um roteiro previamente
estabelecido sem adaptacdo de perguntas, ndo estruturada quando o entrevistador
tem total liberdade para desenvolver perguntas e explorar amplamente uma questao
e a semiestruturada que abrange as outras duas posteriores.

Segundo Severino (p.120 2007)

E aquela em que o pesquisador, para realizar a observagéo dos fenémenos,
compartilha a vivéncia dos sujeitos pesquisados, participando, de forma
sistematica e permanente, ao longo do tempo da pesquisa, das suas
atividades.

4. DESENVOLVIMENTO

4.1 Fundamentacéo tedrica
4.1.1 O setor de RH



O setor de RH é o responsavel pela gestdo de relacionamento dos
colaboradores com a empresa, é de fato uma das areas mais importantes da
organizagdo pois cuida ndo somente da parte burocratica mais das questbes
estratégicas também.

A administracdo de Recursos Humanos (ARH) é uma area de estudos
extremamente fértil, dindmica e mutavel. O profissional de RH ainda é um executivo
encontrado somente nas grandes organizacdes. Lidar com pessoas faz parte
integrante do nucleo de desafios de uma organizacao.

O Recursos Humanos é responsavel pela gestdo de relacionamento dos
colaboradores com a empresa para manter o funcionamento em ordem, tem uma
grande responsabilidade de preservar a qualidade do ambiente, trabalhando
juntamente com os gestores da organizacdo com estratégias para manter as equipes
engajadas continuamente.

De acordo com Chiavenato (2000), o departamento de Recursos Humanos é
responsavel pela selecdo, contratacdo, treinamento, avalicdo de desempenho,
remuneracao, formacao sobre higiene e seguranca do trabalho, e estabelecimento
de toda a comunicacéo relativa aos funcionarios da organizacao.

4.1.2 Missdo, visao, principios/valores.
Missdo € o proposito basico da empresa, assim como 0 escopo de suas

operacoes, trata-se de uma definicdo sobre a razdo de existir da organizacéo,
geralmente a missdo € redigida em termos dos clientes em geral aos quais a
empresa atende, dependendo do enfoque da organizacéo, a missao pode ser mais
ampla ou mais restrita.

Segundo Djalma Oliveira (p.50, 2014)

Missédo é a determinagdo do motivo central da existéncia da empresa, ou seja,
a determinagéo de “quem a empresa entende” com seus produtos e servigos.
Corresponde a um horizonte dentro do qual a empresa atua ou podera atuar.
Portanto, a misséo representa a razdo de ser da empresa.

Visado se baseia nas inten¢des que a organizacao esté tendo e a visdo do futuro
embora o0s termos missdao e visdo geralmente sejam utilizados de forma
intercambiavel, a definicdo da visdo, de modo ideal, esclarece a direcdo que a
empresa vai seguir a longo prazo, assim como sua intencdo estratégica.

Segundo Djalma Oliveira (p.43, 2014)

Visdo é considerada como os limites que os principais responséaveis pela
empresa conseguem enxergar dentro de um periodo mais longo e uma
abordagem mais ampla. Representa o que a empresa quer ser em um futuro
proximo ou distante.
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Valores e principios s@o as crencgas e principios duradouros que uma empresa
utiliza como base para suas decisbes, esses valores sdo a esséncia da cultura
organizacional e a expressao da “personalidade” da empresa.

Segundo Djalma Oliveira (p.43, 2014)

Valores representam o conjunto dos principios, crencas e questdes éticas
fundamentais de uma empresa, bem como fornecem sustentacao a todas as
suas principais decisfGes. Portanto, a adequada identificacdo, debate e
disseminacédo dos valores de empresa tem elevada influéncia na qualidade
do desenvolvimento e operacionalizacédo do planejamento estratégico.

4.1.3 O diagndstico estratégico por meio da matriz SWOT (pontos fortes, pontos
fracos, oportunidades e ameacas).
O diagnostico por meio da matriz SWOT visa mapear e interpretar as interacdes

entre Oportunidade e Ameacas versus Forcas e Fraquezas da empresa. Os cenarios
sao descri¢cdes sistémicas de futuros qualitativamente distintos e dos caminhos que
0S conectam com a sua situacdo de origem, distinguindo o que séo objetivos e metas
com relacdo a prazos. Uma ferramenta que tem uma grande importancia para o
negdcio pois visa um planejamento estratégico adequado, definindo acdes, objetivos,
metas e iniciativas para direcionar a operacéo de seus negoécios.

Para Johnson, Scholes e Whittington (2007, p,13)

O objetivo dessa ferramenta “e identificar o grau em que as forgas e fraquezas
atuais sdo relevantes, capazes de lidar com as ameacas ou capitalizar as
oportunidades no ambiente empresarial.

Os objetivos sdo de longo prazo e as metas sdo de curto prazo, imagine uma
escada com varios degraus, cada degrau representa um objetivo sendo a meta como
um todo, meta é uma fracao do objetivo, o objetivo e a meta devem ser especificos,
mensuraveis, claros e basear-se em dados concretos.

Segundo Chiavenato (2000), a sigla S.W.O.T., deriva da lingua inglesa e traduz-
se: Strenghts (Forcas), Weaknesses (Fraquezas), Opportunities (Oportunidades) e
Threats (Ameacas). A Figura 1, a seguir, apresenta o0 modelo da Matriz SWOT.

Figura 1: Matriz S.W.O.T
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Fatores positivos

Fatores
internos

Fonte: Blog como fazer uma analise swot Camilla Casarotto(2018)

Forcas: elementos e caracteristicas de seu ambiente interno que representam
uma vantagem sobre a concorréncia. Por exemplo: um hotel que tem uma excelente
localizac&o de frente para o mar e com facilidade de acesso poder considerar iSso
como forcas. Da mesma forma, um hospital que tem um corpo médico extremamente
gualificado, assim como uma marca de roupas prestigiada e desejada pelo publico
tém nessas caracteristicas exemplos de forcas.

Fraguezas: de forma analogo, as caracteristicas elementos de seu ambiente
interno que desfavorecem sua empresa em relacdo a concorréncia Sdo suas
fraquezas.

Oportunidades: sempre que um fator externo cria um cenario favoravel para a
empresa, meio de investimentos e incentivos por parte do governo, qualificacdo dos
profissionais por meio de cursos e palestras.

Ameacas: todos o0s elementos ou conjunturas que criam um ambiente
desfavoravel para a empresa (e sobre os quais a empresa nao tem controle) sao
ameacas para 0 negocio, um exemplo € uma recessao econdmica que possa afetar o
pais levando a uma grave crise em toda a estrutura social.

A andlise Interna tem como objetivo de identificar as falhas e talentos da
organizacdo, ou as suas forcas ou fraquezas. Sendo feito este levantamento da

posicdo atual qual a organizacao se encontra produtos versus mercados.
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Segundo Djalma Oliveira (p.83, 2014)

A analise interna tem por finalidade colocar em evidenciar as qualidades e
deficiéncias da empresa que esta sendo analisada, ou seja, pontos fortes e
fracos das empresas devem ser determinados, principalmente, diante da
atual posicao de seus produtos ou servigos versus segmentos de mercados.

A analise externa € uma avaliacao que busca estudar a relacéo entre a empresa
e seu ambiente em termos de oportunidades e ameacas, a funcédo dessa ferramenta
é identificar os componentes relevantes do ambiente assim analisa-los quanto a
situacao.
Segundo Djalma Oliveira (p.72, 2014)

A andlise externa tem por finalidade estudar a relagcdo existente entre a
empresa e seus ambientes em termos de oportunidades e de ameacgas, bem
como a sua atual posicao produtos versus mercados e, prospectiva, quanto
a sua posicao produtos versus mercados desejada no futuro.

4.1.4 Tipo de estratégia a ser utilizada pela empresa

A estratégia esta relacionada com o uso dos recursos fisicas, tecnoldgicos,
financeiros e empresariais, devem ser ajustadas de acordo com a situacdo em que a
empresa esta, tendo em vista sua capacitacdo e objetivos estabelecido, estando
ciente que a escolha podera dar um rumo ao seu desenvolvimento por um periodo de
tempo e absorvendo todas as oportunidades existentes.

A seguir os tipos de estratégias destaca:

Estratégia de desenvolvimento: é quando ha uma predominancia de pontos
X oportunidades, pode ser dividida em: Desenvolvimento de Mercado onde a
empresa busca ampliar suas vendas; Desenvolvimento financeiro ocorre quando a
fusdo de uma empresa com oportunidades mas sem finangcas com outra que possui
financas, mas nao tem oportunidades e juntam-se através de acordos.
Desenvolvimento de Capacidades é quando a fraqueza e a oportunidade se
apresentam no ambito tecnoldgico; Desenvolvimento de Estabilidade é quando
ocorre fusédo ou associacao, visando consolidar o dominio de um mercado.

Oliveira (2004, p.201) anuncia que “pode-se procurar novas tecnologias,
diferentes daquelas que a empresa domina”.

De acordo com Chiavenato (2014, p.64) a estratégia representa o caminho
escolhido pela empresa para enfrentar as turbuléncias externas e aproveitar 0s
recursos e competéncias da melhor maneira possivel. Quanto maior a mudanca
ambiental, mais necessaria sera a acao estratégica, desde que agil e flexivel para

aglutinar e permitir a adocao rapida de novos rumos e novas saidas. Essa € a razéo
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de sucesso das empresas que sabem tirar proveito das situacbes e das
circunstancias. Jogo de cintura e arrancadas rapidas e velozes sdo necessarias.

Estratégia de sobrevivéncia: essa estratégia se d4 quando néo se pode fazer
muito pela empresa, tendo que tomar atitudes drasticas para sua sobrevivéncia e
salvar o negécio. Os métodos que se enquadram nesse; reducao de custos (consiste
na reducdo da folha de pagamento, aquisicdo de produtos etc.), desinvestimentos
(n&o fazer investimentos em outros novos produtos/servigos, excluindo da linha de
producdo os produtos com baixa saida do mercado e que ndo geram resultados e
lucros esperado).

Segundo Oliveira (2004, P.197)

Esse tipo de estratégia deve ser adotado pela empresa quando néo existe
outra alternativa, ou seja, apenas quando o ambiente e a empresa estdo em
situacdo inadequada ou apresentam perspectivas caéticas (alto indice de
pontos fracos internos e ameacgas externas. OLIVEIRA, 2004, P.197).

E adotada quando a organizacdo estd ameacada e ndo existe formas de
reverter a situacdo devido a crise, havendo mudancas em relacdo ao tamanho da
organizagdo e o quadro diminuindo assim gastos. “Numa postura estratégica de
sobrevivéncia, a primeira decisdo do executivo é parar o investimento e reduzir, ao
maximo possivel, as despesas.” (Reboucgas, 2004, p.198).

Estratégia de crescimento: sdo acbes de sucesso para alcancar o
crescimento nas vendas através da diversificacdo dos negocios, estando ligado aos
lucros e participagdes no mercado, e investimentos e aumento no valor da empresa.

Sao as possibilidades empresariais existentes, € preciso que haja um
aproveitamento, sendo uma andlise criteriosa para analisar a capacidade de
crescimento que a empresa possui com clientes produtos/servigos. Reboucgas (2004)
afirma, “Embora a empresa tenha predominancia de pontos fracos, o ambiente esta
proporcionando situacdes que podem transformar-se em oportunidades, quando,
efetivamente, é usufruir a situagao favoravel pela empresa”.

Inovacgéo de novos produtos e servigos para o mercado, extensao de prestacao
de servigos para outros lugares, mudancas mais radicais e inovacgao deles.

Segundo Oliveira (2004),

Nesta situacdo, embora a empresa tenha predominéncia de pontos fracos, o
ambiente esta proporcionando situaces favoraveis que podem transformar-
se em oportunidades, quando, efetivamente, é usufruida a situacéo favoravel
pela empresa. Normalmente, o executivo procura, nesta situacdo, lancar
novos produtos e servigcos, aumentar o volume de vendas etc. (OLIVEIRA,
2004, p,200).
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Estratégica de manutencdao: Estratégia de Manutencao € o conjunto de acdes
necessarias (0 que fazer) para garantir a confiabilidade de um certo equipamento ou
instalacdo. A estratégia de manutencéo depende da caracteristica do servico, do tipo
de equipamento, da tecnologia disponivel etc. Nao é possivel adotar estratégias iguais
para manutencdo com caracteristicas diferentes em virtude das condi¢cdes de
detecc¢do, da quantidade, caracteristicas e prioridade de cada equipamento.

Cabe a Engenharia de Manutenc¢ao desenvolver sua Estratégia de Manutencgao
estabelecendo as diretrizes necessarias para implementacdo da manutencdo nos
seus Equipamentos e Ativos.

Oliveira (2004) afirma,

Portanto, esta estratégica € uma postura preferivel quando a empresa esta
enfrentando ou espera encontrar dificuldades, e a partir dessa situacéo
prefere tomar uma atitude defensiva diante das ameacas (OLIVEIRA,2004,
P.198).

4.1.5 Plano de acdo para as estratégias (5W2H)

O plano de acdo 5W2H é um guia, que traz 0 passo a passo da estratégia pratica pela

empresa, organizando as acfes e tracando objetivos para alcancar as metas.
A seguir sera apresentando na figura 2 com método 5W2H.

Figura 2: Modelo do método 5W2H

Owde
(where)

Por dque
(why)
. pede S
| Quawndo ' > Quem
(whew) * (who)

i
| Como ‘ Quanto “
s il Y/

Esta ferramenta é extremamente Util para as empresas, uma vez que elimina

Fonte: Blog da Soften

por completo qualquer duvida que possa surgir sobre um processo ou sua atividade.
Em um meio agil e competitivo como € o ambiente corporativo, a auséncia de duvidas
agiliza e muito as atividades a serem desenvolvidas por colaboradores de setores ou

areas diferentes. Afinal, um erro na transmissao de informagfes pode acarretar
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diversos prejuizos a sua empresa, por isso € preciso ficar atento a essas questdes
decisivas, e 0 5W2H é excelente neste quesito.

A seguir serd apresentada na figura 3 o método da planilha 5W2H.

Figura 3: Modelo da Planilha 5W2H

O QUE POR QUE ONDE QUANDO QUEM COMO QUANTO

Fonte: Sistemize Coach

A planilha 5W2H é uma ferramenta administrativa que pode ser utilizada em
qualquer empresa a fim de registrar de maneira organizada e planejada como serao
efetuadas as ac¢des, assim como por quem, quando, onde, por que, como e quando
irA custar para a empresa. Seu home nao é por acaso, pois designa uma sigla que
contém todas as iniciais dos processos em inglés.

Segundo Marshall (2008),

Esta ferramenta € utilizada principalmente no mapeamento e padronizacao
de processos, na elaboracdo de planos e no estabelecimento de
procedimentos de procedimentos associados a indicadores. E de cunho
basicamente gerencial e busca o facil entendimento através da definicdo de
responsabilidades, métodos, prazos, objetivos é procura associados
(MARSHALL,2008, P.112).

4.2 Andlise da empresa
4.2.1 O setor de RH

O departamento de Recursos Humanos na empresa Govidros atua nos
processos de recrutamento, selecao, avaliagao de desempenho, integragéo de novos
funcionarios, treinamentos, parte de departamento pessoal incluindo os calculos de
folhas, férias e rescisdes. Aléem da integracdo e entrega dos EPI’s e controle de uso

por parte dos profissionais de segurancga do trabalho.
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Figura 3: Organograma

DIRETORIA
I 1
VENDAS e FINANCEIRO

N I 1

PROJETISTA LOGISTICA |

-

PRODUCAO EXPEDICAO

Fonte: Govidros (2019).

4.2.2 Missdo, visao, principios/valores.
4.2.2.1-Misséo

Satisfazer os desejos e anseios de seus clientes por um produto de alta
qualidade e beleza.
4.2.2.2- Viséo

Atendimento com exceléncia aos clientes, contribuindo para a marca de vidros
mais procurada do estado pela sua qualidade e variedade, além do melhor preco de
mercado.
4.2.2.3 - Valores

Referéncia em atendimento, recepcéo de clientes e fornecedores, agilidade
em pedidos e servigos, respeito ao proximo e profissionalismo. Ser valorizada e
reconhecida pelo seu produto de qualidade sendo a melhor empresa do ramo de
vidros (GOVIDROS, 2019).
e Qualidade no atendimento e no servigo
e Etica e Transparéncia
e Responsabilidade
e Atengdo com a imagem da empresa, dos demais e com as caracteristicas
e Resultados
Fonte: Govidros
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4.2.3 O diagndstico estratégico por meio da matriz SWOT (pontos fortes, pontos
fracos, oportunidades e ameacgas).

A MATRIZ SWOT ¢é uma avaliacdo que busca analisar o contexto geral,
enumerando as forcas, fraquezas, oportunidades e ameacas, um instrumento que tem
uma grande importancia para planejamento estratégico, que busca dados relacionados
e importantes que caracteriza o ambiente interno e externo da organizacdo por meio
dessa ferramenta.

Tabela 1: Matriz SWOT

admissional;

SWOT Positivo Negativo
Interno Pontos Forte Pontos Fracos
(Organizacgéo) Rapidez no processo Falta de

treinamentos;

Seriedade, Localizagdo do RH
Extenso banco de (Dentro da
dados. organizacao);
Clima
organizacional.
Externo Oportunidades Ameagas
(Ambiente) Prioridade nas Falta de beneficios;

indicacBes de clientes e e Concorréncia
fornecedores. devido os planos
de beneficios.

Fonte: O grupo
Ambiente Interno
Forcas

Rapidez: agilidade no processo admissional para integragdo dos novos
colaboradores, uma boa interacdo com os colaboradores da organizacéo.
Seriedade: Atencao dobrada com o banco de dados da empresa, priorizando 0s
profissionais indicados por fornecedores e colaborados, aléem de uma atengcédo com os
colaboradores da organizacéo.
Banco de dados: extenso banco de dados dentro do setor de recursos humanos,
valorizagéo dos profissionais recém-formados e prioridade em indicagfes de clientes
e fornecedores e colaborados, valorizando colaboradores e parceiros dentro da
organizacao.

Fraquezas
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A falta de treinamentos por parte da diretoria e setor de recursos humanos, uma
deficiéncia que traz um prejuizo organizacional e profissional, empresa familiar que
nao visa o planejamento estratégico e o crescimento dos profissionais, ndo querem
dar pausa na producdo para atender aos treinamentos tedéricos alegando perca de
tempo, isso leva a uma perda aos colaboradores.

A localizacao do setor de Recursos Humanos estd em uma posicao errada pois
se encontra junto com a area comercial e impede uma independéncia do setor com
relacéo a cultura do RH, n&o possui um local reservado para assuntos de interesse
dos colaboradores ou da organizacdo, pois os demais funcionarios estao inseridos
indiretamente aos assuntos ligados aos recursos humanos.

Clima organizacional: Falhas no Clima Organizacional, onde se identifica falta
de comunicagao organizacional por parte dos diretoria e dos gestores, a forma de
comunicacao de forma agressiva por parte dos superiores organizacional.

Ambiente Externo

Oportunidades: Prioridade nas indicacdes de profissionais por meio de clientes
e fornecedores devido a alto grau de risco existente no manuseio de vidros.

Ameacas: falta de beneficios para os colaboradores como um plano de saude,
odontoldgico e incentivo a graduacdo presencial e a distancia.

Concorréncia: A melhor op¢édo dos concorrentes em relacdo a beneficios para
os colaboradores, isso € um sinal ruim pois outras organiza¢cdes do mesmo ramo
podem atrair esses profissionais gerando um desgaste para a organizacao que tende
a perder com isso.

4.2.4 Tipo de estratégia a ser utilizada pela empresa

Tipos de estratégias a serem adotadas pela empresa Govidros.

Tabela 2: Estratégias da Empresa Govidros
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Interno

Externo

Forcas
-Rapidez no processo
admissional;
-Seriedade

Fraquezas
-Falta de
treinamentos;
-Localizacdo do RH
(Dentro da
organizacao).

Oportunidades O

Estratégia de crescimento

Estratégia de

-Extenso banco de |- Devido a alta demanda de manutencao
dados; curriculos no banco de dados e | -Implementar treinamentos
-Prioridade nas | entregue na empresa e as boas | para qualificar e melhorar o
indicacdes de clientes | indicacbes por parte dos | desempenho e a qualidade
e funcionarios. colaboradores e clientes, com | dos servicos prestados
iIsso traz os melhores | pelos colaboradores da
profissionais. organizacao.
Ameacas T Estratégia Estratégia de
Estratégia de crescimento manutencao
-Falta de beneficios; -Rapidez no processo - Mudanca do

admissional, seriedade com os
processos de RH, para melhor
desenvolver os colaboradores.

-Clima organizacional departamento de Recursos
Humanos para um
ambiente especifico para
ter mais privacidade em
assuntos relacionados ao

guadro de pessoas.

Fonte: O grupo
Estratégia de crescimento:

Em relacdo ao processo de recrutamento e selecdo a organizacao € pratica e
agil, pratica uma admissao de forma rapida para inclusdo dos novos colaboradores, é
notavel que a empresa tem esse ponto forte pois agiliza o processo de admissao, um
ponto de desenvolvimento que agrada os profissionais. Com essa agilidade no
processo de admissdo os demais processos se agilizam também a integracdo e o
treinamento dentro da fungao desenvolvida.

Banco de dados extenso da organizacdo e prioridades em indicacdes de
profissionais de clientes e fornecedores devido ao alto grau de risco no manuseio dos
vidros além de dar oportunidades para jovens recém-formados na faculdade
valorizando o mercado de trabalho da regido e a mao de obra

Estratégia de manutencéo:

Em relacdo a falta de treinamento na organizagcdo devido a uma questéo

familiar que impede a parada da producdo pois os mesmo alegam que atrapalha o



20

andamento da producéo, ndo atendem as devidas orienta¢des educacionais e praticas
gue o0 processo de treinamento exige, a empresa prioriza 0 processo de producao e
deixa de lado os processos de treinamentos e desenvolvimento dos profissionais,
esse ponto fraco é ruim para a organizacdo e para os colaboradores, pois nao alinha

as pessoas as suas respectivas funcdes e crescimento profissional.

O profissional de Recursos Humanos € o mentor de desenvolver treinamentos
e integracdo dos colabores e nessa situacdo ele € o responsavel por desenvolver
juntamente com a diretoria, € preciso exercer sua fungéo e exigir que saio do papel os

processos de treinamento e alinhamento de pessoal.

A criacdo de um departamento especifico para o Recursos Humanos e suas
4.2.5 Plano de acdo para as estratégias (5W2H)

O plano de acdo 5W2H € um guia que mostra 0 passo a passo que a
organizacao vai adotar para solucdo dos respectivos problemas apresentados pela
organizacao, a seguir acdes de que sera feita para alcance de metas e melhoria do
guadro organizacional.

Quadro 1. Plano de acao treinamentos da empresa Govidros.

Plano de acdo em treinamentos

O que? Treinamento para equipe operacional, administrativa e

comercial dentro da organizag&o.

Quem? Instituicdo especializada em treinamentos

Onde? Organizacéo

Quando? Fazer uma programacao de 06 em 06 meses

Por qué? Para alinhar o conhecimento e a motivacao e melhoria

da operacionalizacdo dos colaboradores internos

dentro da organizacéo.

Como? Sera executado cursos e palestras voltadas para cada
departamento e fungbes por meio do treinamento

interno dentro da organizacao.

Quanto custa? 12.000,00%

Fonte: o Grupo

O desenvolvimento de cursos e palestras para os funcionarios da empresa por

meio do setor de recursos humanos ira se comprometer a implantar juntamente com
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a diretoria para implantacédo da qualificacdo dos cursos e treinamentos por meio de
educacado presencial com profissionais qualificados e especialistas nos respectivos
assuntos.

O treinamento € importante para um bom desempenho dos colaboradores
principalmente da seguranca do trabalho que busca cuidar da seguranca, saude e
integridade fisica dos colaboradores, desempenhado uma melhor qualidade de vida a
todos os colaboradores, assim valorizando suas fungdes e seu crescimento
educacional e profissional.

Quadro 2. Plano de acao localizacdo do RH da empresa Govidros.

Localizacdo do RH (Dentro da organizacdao).

O que? Criar um departamento especifico de Recursos
Humanos reservado e com facil acesso com os demais
departamentos, com autonomia e privacidade para

desenvolver as atividades ligadas ao setor de Gestao

de Pessoas.
Quem? Diretoria
Onde? Setor de Recursos Humanos Govidros
Quando? Segundo semestre de 2019
Por qué? Evitar a exposicao de assuntos privados e ligados aos

colaboradores da organizacéo.

Como? Solicitacéo a diretoria para mudanca do departamento
para um espaco apropriado e reservado que esteja
perto dos demais.

Quanto custa? 5.000,00%

Fonte: O grupo
Ser4 contratado um marceneiro para construir divisérias dentro da

administracdo para fazer um departamento reservado para o setor de Recursos
Humanos que possa dar mais privacidade para execucao de suas atividades e tomada
de decisbes sobre assuntos relacionados com os colaboradores da organizacgao.

E importante que o setor de RH seja separado dos demais pois é um setor que
cuida dos recursos pessoais e organizacionais e exige uma certa privacidade dos
profissionais com os colaboradores, uma avaliacdo com os profissionais, um
comunicado de demissao ou promogao, assuntos que precisam de sigilo pois tém a

haver com a integridade dos colaboradores da organizacao.
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Quadro 3. Plano de acdo em beneficios empresa Govidros.

Plano de acdo em beneficios

O que? Solicitagdo a diretoria para realizacdo da pesquisa e
implantac&o de novos beneficios para os colaboradores

Quem? Gestor de Recursos Humanos

Onde? Organizacéo

u : u
ando? Segundo semestre de 2019

Por qué? Para motivacdo e alinhamento de mercado, além de
valorizar as pessoas.

Como? Fazendo uma pesquisa para levantar a necessidade de

beneficios que aprimorem o desempenho dos
colaboradores da organizacdo, pesquisar outras
organizagbes e beneficios atuais. Implantar mais
beneficios que estejam de acordo com a situacdo da

organizacao.

Quanto custa?

6.000,00%

Fonte: O grupo

Sera solicitado a diretoria por meio do setor de Recursos Humanos para

levantamento de pesquisa implantacdo de novos beneficios para os colaboradores da

organizacao, com o intuito de melhoria na motivacéo na execuc¢ao de suas atividades.

Os beneficios que serdo solicitados serdo de acordo com o mercado e o

momento, beneficios que atendem a satisfacdo dos colaboradores.

Em seguida ira ser apresentado o quadro 4.

Quadro 4. Plano de acédo de clima organizacional da empresa Govidros.
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Plano de acéo clima organizacional

O que?

Solicitar a diretoria a realizagcdo de uma pesquisa de
clima organizacional para mensurar a satisfacdo dos
colaboradores e ainda realizacéo de palestras por meio
desses profissionais especializados em comportamento
organizacional, aplicacdo dentro da organizagdo como

um todo.

Quem?

Profissionais em Comportamento Organizacional

Onde?

Organizacéo

Quando?

Segundo semestre de 2019

Por qué?

Melhoria. do clima organizacional entre o0s
colaboradores e diretoria, transparéncia e unificacdo
dos setores, melhoria na comunicagdo interna e

aprimoramento das relagdes interpessoais.

Como?

Com o resultado da pesquisa de clima e satisfacao,
realizacdo de palestras com psicélogos e profissionais
em comportamento organizacional para incentivo as
boas relagcbes dentro da organizacéo e colaboracao de
todos para desenvolvimento das praticas além de
realizacdo de confraternizacdo que envolvem todos os

departamentos da organizacao.

Quanto custa?

4.500,00%

Fonte: O grupo

Realizac&o de palestras com profissionais especializados em comportamento

organizacional, além de integrar os setores para alinhamento das relacbes

interpessoais, melhorando também a comunicacao interna entre a diretoria, gestores

e demais colaboradores, o profissional de recursos humanos é responsavel por fazer

levantamento das necessidades, solicitar a diretoria e pratica o plano de acéo

contratando os profissionais palestrantes para execucao das palestras, com isso todos

tem a ganhar além de melhorar a qualidade de vida de todos dentro da organizacao.
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5. CONCLUSAO

A Govidros por ser pioneira no mercado de vidros em Goias e oferecer produtos
de qualidade e investir em tecnologias de producédo, possuindo um excelente
relacionamento com seus clientes e fornecedores ainda possui uma grande
dificuldade em planejamento estratégico por ser uma empresa familiar e manter um
sistema de gestao ultrapassado em relacdo as novas formas de gestéo estratégicas
atuais e modernas, analisado por meio do projeto € percebido que possui uma grande
dificuldade em aceitar as atuais mudancas do mercado com isso atrapalhando o
crescimento da organizacao e dos seus colaboradores que néo tem expectativas de
crescimento e futuro.

Pelo levantamento realizado € notado que a organiza¢ao por meio do setor de
Recursos Humanos néo investe em treinamentos voltados as para os colaboradores
da organizacao, visto que o diretor tem um certo poder sobre tudo e pratica uma
autoridade que impede os profissionais da area do RH a desenvolver os subsistemas
de gestdo, além de ndo possuir espaco adequado para o departamento e relacdes
com as pessoas.

Os resultados obtidos por meio do planejamento estratégico aplicado na
organizacao nao tiveram um custo muito elevado em relacéo a situacéo da situacdo
da organizacdo que deve investir em treinamentos pois reduz os gastos com
contratacdes e rescisdes frequentes e ajuda a manter capital que pode ser usado com
diversos treinamentos para o desempenho a produtividade dentro da organizacéo.

Deve se implementar processos de planejamento estratégico dentro da
organizacao pois € notavel uma dificuldade de gestdo e aprimoramento de beneficios
para os colaboradores, devido a organizacdo ser familiar é dificil de se praticar
planejamento estratégico dentro dos subsistemas de Recursos Humanos.

Com base nos estudos e por meio da analise na matriz SWOT realizado na
empresa Govidros foi analisado pontos fortes, fracos, oportunidades e ameacas,
fazendo um levamento geral da organizacdo com base na sua realidade e condi¢des
financeiras, apresentando assim planos de ac¢cfes com base no planejamento
estratégico acdes que solucionam problemas e ajudam o0s gestores de recursos
humanos a aplicarem as propostas para alcance de resultados positivos e satisfatério.

O plano de acdo 5W2H realizado foi um guia que mostrou 0 passo a passo que
a organizacdo deve adotar para solucionar os respectivos problemas apresentados

pela organizacdo, foi possivel analisar falhas no processo de treinamento, clima
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organizacional e uma localiza¢éo ruim do setor de recursos humanos, mais com base
na ferramenta foi identificado formas para solucionar os problemas organizacionais e
assim como teve seus pontos fracos e ameacgas teve também seus pontos fortes e
oportunidades que foi bastante relevante para os académicos do grupo.

O planejamento estratégico da Govidros é um passo a passo com base em
autores e com base na organizacdo que mostram ferramentas importantes para
solucionar problemas existente e para planejar o futuro, assim como definir metas,
esse planejamento é muito importante para toda organizacdo desde o setor de
Recursos Humanos até a alta diretoria, esse projeto foi muito relevante para o grupo
pois mostrou como se realiza um planejamento estratégico dentro de organizacéo por
meio de pesquisas, isso é muito importante para os académico de gestdo em recursos
humanos e como profissionais que irdo aplicar isso um dia dentro da organizagdo com
muita qualidade e profissionalismo, agradecemos a oportunidade de desenvolver esse

projeto e aprimorar os conhecimentos académicos e profissionais.
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