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INTRODUCAO

O objeto de estudo dessa pesquisa é o planejamento estratégico em RH, e para que
uma empresa obtenha éxito, alcance seus objetivos e se mantenha competitiva no
mercado, um fator essencial € a elaboracdo de uma estratégia organizacional. Dentro
desse contexto a presenca do profissional de RH é crucial, pois ser4 essa a area que
contribuird para o alcance dos objetivos corporativos e, ao mesmo tempo, buscara

atender as necessidades dos trabalhadores.

De acordo com, OLIVEIRA Djalma de Pinho:

O planejamento estratégico corresponde ao estabelecimento de um conjunto
de providéncias a serem tomadas pelo executivo para a situacdo em que o
futuro tende a ser diferente do passado; entretanto, a empresa tem condicfes
e meios de agir sobre as variaveis e fatores, de modo que possa exercer
alguma influéncia; o planejamento é, ainda, um processo continuo, um
exercicio mental que é executado pela empresa, independentemente
devontade especifica de seus executivos, sendo essa a razdo de algumas
empresas nao terem um processo de planejamento estruturado, mas, mesmo
assim, apresentam algumas ac¢odes “planejadas”.

O planejamento estratégico também pressupfe a necessidade de um processo
decisoério que ocorrera antes, durante e depois de sua elaboracdo e implementacao

na empresa.(2018,p.03)

E o processo administrativo que proporciona sustentacdo metodoldgica para se
estabelecer a melhor direcéo a ser seguida pela empresa, visando ao otimizado grau
de interacdo com os fatores externos-nao controlaveis-e atuando de forma inovadora
e diferenciada. Normalmente, de responsabilidade dos niveis mais altos da empresa
e diz respeito tanto a formulacao de objetivos quanto a selecdo de cursos de acéao —
estratégias a serem seguidos por sua consolidacdo, levando em conta as condi¢des

externas e internas aempresa e sua evolugao esperada.

A empresa referéncia foi escolhida por se tratar de uma organizacdo em ascensao no
ramo de Produtos Analiticos e Laboratoriais. A LAS por ser uma empresa inovadora,
gue sempre busca a cada dia melhorar seu planejamento, é considerada uma
empresa de grande porte e possui alguns requisitos importantes para o levantamento

do planejamento estratégico.



A estrutura é rica em colaboradores e consequentemente rica em problemas, contudo
nos trara informacdes relevantes que permitira avaliar as necessidades da empresa,
onde ela estad e onde deseja chegar. Esse trabalho tem como carateristica principal
mostrar os pontos fortes e fracos da empresa e levantar informacdes relevantes aos

diretores, para que os mesmos possam tomar as melhores decisées.

1 Razéo social/ Nome fantasia / Endereco/Telefones/ E-mail.

Raz&oSocial: LAS DO BRASIL COMERCIO DE PRODUTOS ANALITICOS E
LABORATORIAIS LTDA

Nome fantasia: LAS DO BRASIL

Endereco: AVENIDA TANNER DE MELO S/N, QUADRA 10 LOTEO1-D, PARQUE
INDUSTRIAL VICE-PRESIDENTE JOSE ALENCAR.

CEP: 74993-500
Telefone: (62) 3085-1900

E-mail: CONTABILIDADE@LASDOBRASIL.COM.BR

1.1 Histérico da empresa.

A LAS do Brasil iniciou suas atividades com a proposta de ser uma empresa
inovadorana importacdo de bens e servicos para atender diversos ramos das
industrias. Asexigéncias da legislacdo sanitaria Brasileira, a necessidade de
documentacdo e a crescente demanda da industria Nacional por produtos de
gualidades superior impulsionaram seu crescimento e em parceria com a JMC inc.,
nos EUA, desde seu inicio, tornou-se entdo uma grande importadora e distribuidora
de produtos analiticos de referéncia para as industrias farmacéutica, cosmética,
veterinaria, alimenticia, petroquimica, além de mineradoras, universidades, fundacdes

e centros de pesquisa entre outras.

Hoje, sua ampla e diversificada variedade de produtos permite atender muito melhora
Inddstria Nacional.

1.2 Caracteristicas do Negécio:


mailto:CONTABILIDADE@LASDOBRASIL.COM.BR

A LAS (Laboratory Analytical Solutions), € uma importadora e distribuidora de insumos

analiticos, quimicos e equipamentos.

Publico alvo: industrias farmacéuticas, universidades, fundacdes, centros de pesquisas

entre outras.
Os principais seguimentos deprodutos sao:

Padrdes SQR
Padrbes SQC
Quimicos
Cromatografia
Filtracao
Sanitizantes
Descartaveis

Microbiologia

VvV V.V V V V VYV V VY

Equipamentos

Atualmente a LAS possui Matriz e Filial localizadas em Aparecidade Goiania, com o

quadro de 210 funcionarios.

(Informacdes extraidas do site LAS do Brasil)

FORNECEDORES

o USP-AUTHORIZED DISTRIBUTOR
o PGS-PURITY GRADE STANDARDES

o TLC

o PALL-LIFESCIENCES
o BD

o IKA

o THERMO FISHER
o J.TBAKER
o CHORMADEX
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Figura 01 - Marcas — extraidas do site da LAS.

2. OBJETIVOS
2.1 Objetivo geral

Desenvolver um modelo de Planejamento Estratégico para o RECURSOS HUMANOS
na Empresa LAS DO BRASIL.

Objetivos especificos

e Apresentar o organograma da empresa.

e Definir a identidade da organizacao

e |dentificar o Diagnéstico Estratégico empresarial
e Plano para Definicdo das Estratégias

e Propor um plano de melhoria

e Desenvolver a gestao de Desempenho-BSC
3. METODOLOGIA

A Metodologia € o estudo dos métodos e das técnicas empregadas nas ciéncias para
a realizacao de pesquisas. As pesquisas realizadas no desenvolver do projeto sao:



Pesquisa qualitativa, pesquisa bibliografica e pesquisa de campo, que Sséao
especificadas abaixo. Pesquisa Qualitativa é a pesquisa que prioriza as percepc¢des
de atitude e aspectos subjetivos interagindo em seu grupo. Tem como um dos
objetivos descrever uma situacdo, um fendmeno ou um grupo de itens, pessoas ou

coisas.

De acordo com Marconi e Lakatos (2011,p.269),

A Pesquisa qualitativa preocupa-se em andlise e interpretar aspectos mais
profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano. Force
andlise mais detalhada sobre as investiga¢c@es, habitos, atitudes, tendéncias
de comportamento etc.

A pesquisa Qualitativa sera usada na Organizacdo para acompanhar as atitudes

dentro da empresa, podendo assim descrever algumas situagoes.

A pesquisa sera realizada por meios de leituras em bibliografias, por meios de livros,
artigos e por uma colaboradora da empresa. Dentre eles, citamos Chiavenato (2010),

Marras(2011), entre outros. Faremos um levantamento em fontes secundarias.

Pesquisa de Campo é o estudo desenvolvido em um determina do local onde ocorre

o fato que ir4 ser estudado. De acordo com Marconi e Lakatos (2007,p. 169),

Pesquisa de campo é aquela utilizada com o objetivo de
conseguir informacdes e/ou conhecimentos acerca de um
problema, para oqual se procura uma resposta, ou de uma
hipétese, que se queira comprovar, ou, ainda, de descobrir novos
fendbmenos ou as relacdes entre eles.

A pesquisa descritiva tem a funcdo de expor as caracteristicas de um determinado
problema a ser estudado sem a intervengédo do pesquisador, cabe ao pesquisador
analisar e interpretar os fatos descrevendo o que foi encontrado. Segundo
PRODANOV e FREITAS(2013,p.52):

Tal pesquisa observa, registra, analisa e ordena dados, sem
manipula-los, isto €, sem interferéncia do pesquisador. Procura
descobrir a frequéncia com que um fato ocorre, sua natureza,
suas caracteristicas, causas, relagdes com outros fatos. Assim,
para coletar tais dados, utiliza-se de técnicas especificas, dentre
as quais se destacam a entrevista, o formulario, o questionario,
o teste e observacao.



E o conceito daquilo que descreve o que esta sendo dito, podendo ser usado no
mercado de trabalho, na busca de novas oportunidades. Importante dizer que uma

pesquisa descritiva ndo sera umr esultado definitivo.

Essa pesquisa sera utilizada neste projeto com o intuito de obter informacdes que
descrevam a realidade da LAS.

Sera realizada uma entrevista na qual falaremos com a Gestora de Recursos
Humanos Raquel Cruz. O objetivo da entrevista é entender melhor os processos da
organizacdo, assim como na pesquisa qualitativa que foi citada acima, para melhor
descrevermos as situacdes passadas na organizacdo e principalmente no setor de
RH.

Entrevista € a forma que o pesquisador utiliza para obter informacdes de um
estrevistado sobre um tema especifico. Podendo ser uma entrevista padronizada ou
estruturada, quando o entrevistador segue um roteiro preestabelecido. A nao
estruturada é quando ndo segue nenhum tipo de roteiro. A pesquisa de campo
juntamente com a entrevista e a pesquisa qualitativa reliza coleta de dados junto a
pessoas com recursos diferentes, a finalidade € compreender e explicar os problemas

gue serdo estudados como objetos de pesquisa.

4 DESENVOLVIMENTO

4.1 Fundamentacdo tedrica

4.1.1 O setor de RH (ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS, ORGANOGRAMA)

Estrutura organizacional € a forma que é desenvolvida as atividades dentro das

organizacdes. Incluindo aspectos fisicos, financeiros e juridicos.

Segundo Oliveira Djalma de Pinho (2014, p. 47), a estrutura organizacional deve ser
delineada, considerando as fungbes de administragdo, como um instrumento
administrativo para facilitar o alcance dos objetivos estabelecidos no plano
estratégico.
O plano estratégico € a forma da organizagéo estabelecer dire¢do visando melhores
resultados.
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Segundo Oliveira Djalma de Pinho (2014,p.47),

A elevada contribuicdo dos planos estratégicos para o otimizado
delineamento das estruturas organizacionais das empresas esta
centrada na interacéo e alocacéo dos objetivos e metas a serem

alcancados — correspondem ao “o qué” — nas diversas unidades

organizacionais das empresas, bem como na decomposicéo das
estratégias — correspondem ao “como” — em projetos e pla- nos
de acdo, os quais sdo correlacionados com as unidades
organizacionais das empresas. Portanto, na pratica, deve haver
otimizada interacdo entre as questdes estratégicas e
organizacionais das empresas.

A importancia de se ter uma visdo sobre a estrutura organizacional esta relacionada
as estratégias da empresa, como: o que ela é, ou quer ser.

Ja a misséo esta relacionada aos negdécios da organizacgao, servi¢os e produtos.

Os valores séo relacionados a crengas e principios, misséo, visdo e valores estdo

diretamente ligadas a estrutura organizacional.

Oliveira Djalma de Pinho (2014, p. 49), destaca:

Pelo exposto, verifica-se que a visdo, a missdo e os valores da
empresa téminfluéncia direta — e, normalmente, de elevada
intensidade — sobre a sua estruturacao organizacional.

Muitas vezes, 0s executivos das empresas ndo se atentam a
esses aspectos e, nesses casos, as consequéncias podem ser
danosas para a empresa, principalmente a médio e a longo
prazos.

Tipos de Estruturas organizacionais:

Mecanicas — Nessas organizac¢fes as atividades sdo divididas em tarefas separadas
por especialidades. A centralizacao é bastante evidente, Util como forma de assegurar
a hierarquia de autoridades. A organizacdo possui muitas regras, regulamentos e
controles. A variabilidade humana e sua personalidade sao traduzidas como fonte de

ineficiéncias e inconsisténcias. Organizacéo do tipo conservadora.

Caracteristicas e Condi¢cfes Mecanicistas:

Cargos estreitos em conteddo; muitas regras e procedimentos; claras
responsabilidades; hierarquia; sistemas objetivos de recompensas; critérios objetivos
de selecdo, informal e impessoal. Tarefas e metas conhecidas; tarefas divisorias;
desempenho por medidas objetivas; empregados responsivos e recompensas

monetarias e autoridade aceita como legitima.

As organiza¢des mecanicas melhor se adaptam ao ambiente estavel, e as organicas
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melhor se enquadram em ambientes turbulentos. E para ambientes em transformacéao
€ recomendavel um misto de ambas as organizacfes(1960, apud BURNS e
STALKER). Utilizaremos ainda as diferencas entre estruturas mecanicistas e

organicas evidenciados por Silva (2005, p. 374)

Orgéanicas — O trabalho é desenvolvido em grupos ou equipes, que recebem menos
ordens, com a comunicagdo ocorrendo em todos os niveis da organizagdo. A
variabilidade humana é utilizada para estimular a tomada de decisdes. A supervisdo
direta € menor e a quantidade de regras formais também. Como o trabalho em equipe

privilegia a troca, o aprendizado é continuo. Organizag&o do tipo flexivel.

Caracteristicas e Condi¢cdes Orgéanicas:

Cargos amplamente definidos; poucas regras e procedimentos; responsabilidades
ambiguas; sistemas subjetivos de recompensas; sistemas subjetivos de selecéo,
informal e pessoal. Tarefas e metas vagas; tarefas divisiveis; desempenho por
medidas subjetivas; empregados motivados por necessidades complexas e
autoridade desafiada.

A estrutura organizacional do RH define cargos, hierarquia e divisdes.
Divisdo que mostra a clareza sistematica do proprio negocio, hoje o RH é reconhecido
como um setor estratégico para outros setores, que necessita de esfor¢cos para manter

0s seus profissionais alinhados aos objetivos, e culturas da organizagéao.

Essa estrutura do RH funciona como um mapa que demonstra cada papel da unidade

no sistema, onde se identifica os problemas e também investimentos.

Segue abaixo figura:

Figura 02 — Organograma ilustrativo
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Cirector

Administracao Comercial Operacional

Consultoria Designer

Fonte: Smartie.com.br

O organograma empresarial é utilizado para representar a estrutura de diferentes
niveis hierarquicos dentro das empresas. E montado por meio de formatos gréaficos ,
geralmente usando quadrados ou retangulos, com cada figura especificando um cargo
ou departamento.

Sendo ele parte da organizacdo estrategica da empresa, € extremamente importante

para definir responsabilidades e limites.

4.1.2 Missao, Visao, Principios/Valores

E de extrema importancia a definicdo de miss&o, viséo e valores de uma empresa pois
com ela é possivel direcionar as acdes tomadas pelos gestores.

Para OLIVEIRA, Djalma de Pinho R. (2018, p.110) “Miss&o € uma forma de se traduzir
determinado sistema de valores e crengas em termos de negocios e areas basicas de

atuacao, considerando as tradicdes e filosofias administrativas da empresa.”

Independentemente do tamanho da industria ou negocio, esses trés principios devem
ser estabelecidos e aplicados diariamente. Ter uma misséo, visdo e valores claros e
definidos, pode ser um fator decisivo para 0 sucesso da empresa, pois afetam

diretamente a sua cultura organizacional e, consequentemente, o desempenho.

Eles sdo comuns no mundo corporativo e definem o propdsito, as metas e os principios
da empresa a serem defendidos. Sao conceitos simples, mas muito poderosos, nao
apenas uteis para o planejamento estratégico, mas também podem trazer diversos

beneficios para a empresa.
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Missao:

A missdo de uma empresa nada mais € do que seu proposito basico, proposito de
existéncia, ou mais simplesmente, a razao de sua criacao. Peter Drucker, considerado
0 “pai” da gestdo moderna, disse que o que realmente define uma empresa € a sua
missao e razao de existéncia, ndo apenas 0 seu nome ou 0s produtos que fornece.
Uma vez claramente definido, pode tornar o objetivo mais claro, mais realista e

alcancavel.

De acordo com (CHIAVENATO,2020) Missdo se refere ao papel da organizacdo
dentro da sociedade em que esta envolvida e indica a sua razéo de ser e de existir. A
missdo da organizacdo deve ser definida em termos de satisfazer a alguma
necessidade do ambiente externo e ndao em termos de oferecer algum produto ou
servigo.

A seguir alguns exemplos de missdes de grandes organizacdes:

Ambev: “Criar vinculos fortes e duradouros com o0s consumidores e clientes,
fornecendo-lhes as melhores marcas, produtos e servigos.”

O qué: criar vinculos fortes e duradouros;

Como: fornecendo-lhes as melhores marcas, produtos e servigos;

Para quem: consumidores e clientes.

Movile: “Fazer a vida de 1 bilhdo de pessoas melhor por meio dos nossos aplicativos.”
O qué: fazer a vida melhor;
Como: por meio de nossos aplicativos;

Para quem: a vida de 1 bilh&o de pessoas.

Visao:

Para CHIAVENATO (2020, p. 68) Visao organizacional € o sonho acalentado pela
organizacdo. E a imagem com a qual ela se vé no futuro. E a explicacdo do porqué,
diariamente, todos se levantam e dedicam a maior parte de seus dias para 0 sucesso

da organizagéo onde trabalham, onde investem ou fazem negécios.

Exemplos:
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Visao da Apple - “Mudar o mundo através da tecnologia”.
Visao da Disney - “Criar um mundo onde todos possam se sentir criangas”.

Visao da Coca-cola - “Matar a sede do mundo”.

Principios e Valores:

E o conjunto de conceitos, filosofias e crencas gerais que a
organizacdo respeita e pratica, e esta acima das praticas
cotidianas para a busca de ganhos de curto prazo. Sao os ideais
eternos, servindo de orientacdo e inspiracdo para todas as
geracdes futuras de pessoas dentro organizagdo. Os principios
dizem respeito a tudo de que ndo se esta disposto a abrir méo,
como ética e honestidade. Os valores organizacionais
correspondem aos atributos e as virtudes prezados pela
organizagdo como pratica da transparéncia, respeito a
diversidade, cultura para a qualidade ou respeito ao meio
ambiente. (CHIAVENATO, 2020, p. 70)

Os valores da empresa sao suas motivagoes, as instrucdes que a guia e faz com que
se mantenha ativa no mercado todos os dias, sempre com um foco e objetivos a serem

alcancados.

4.1.3 O diagnostico estratégico por meio da matriz SWOT

A Andlise S.W.O.T, também conhecida como Analise F.O.F.A... em portugués, se trata
de uma ferramenta que possibilita verificar a posicdo da empresa no ambiente interno
e externo. Essa ferramenta permite medir as forcas (Stregths) e as fraquezas
(Weakenesses) internas da organizacdo, como também as oportunidades

(Opportunities) e as ameacas (Threats) externas.

As estratégias a adotar devem minimizar ou ultrapassar ospontos fracos e, tanto

qguanto possivel, fazer face as ameacas.

Forcas e fraquezas, como explicam (Bucelli e Popadiuk, 2007, apud), dizem respeito
aos pontos fortes e fracos da organizagao, ou seja, compdem o seu ambiente interno.
A avaliacdo desses pontos fortes e fracos é essencial para o diagnoéstico estratégico
e proporciona facilidades na etapa de formulacdo da estratégia, ao fixar a posicéo
estratégica da empresa. Isso € possivel, uma vez que tal andalise permite a
identificacdo de medidas internas que permitirdo que a empresa se ajuste as

tendéncias esperadas para o ambiente externo. “Dessa forma, o diagndstico interno
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visa a investigacdo da evolucdo recente e a situagcdo do desempenho atual da

administracdo, das competéncias e dos recursos da empresa” (p. 291).

Ja as oportunidades e ameacas fazem parte do ambiente externo, cuja analise deve
se basear naquilo que esta fora do controle da empresa, mas que € importante de se
conhecer e monitorar. Tal andlise pode ser realizada em dois niveis: do
macroambiente e do ambiente setorial. Para Wright, Kroll e Parnell (2000 apud
BUCELLI; POPADIUK, 2007, p. 290),
toda empresa existe dentro de uma complexa rede de interacfes
ambientais. As empresas sao afetadas por tendéncias
econdmicas, tecnoldgicas, socioculturais, politico-legais e
mercadolégicas. Juntas, essas tendéncias formam o
macroambiente das empresas. Como essas interacdes sao
muito dindmicas, suas constantes mudancas criam milhares de
oportunidades e ameacas ou restricdes para os gestores. Além
disso, a estrutura do setor de atividade em que a empresa opera
influencia a intensidade de competicdo, impondo restricées as

suas operacdes e oferecendo oportunidades para que obtenham
vantagens sobre os concorrentes.

Esses quatro pontos da andlise SWOT devem ser considerados antes de uma
empresa desenvolver um conjunto realista e exequivel de metas e politicas. No
entanto, conforme afirma Porter (1989), especial atencao deve ser dada ao ambiente
externo, ja que a esséncia da formulacdo de uma estratégia € relacionar uma empresa
ao seu meio ambiente. E acrescenta que, embora o meio relevante seja muito amplo,
abrangendo tanto forgcas sociais como econOmicas, 0 aspecto principal a ser

considerado é a concorréncia do setor em que a empresa atua.

Nesse contexto, “A intensidade da concorréncia [...] ndo € uma questdo de
coincidéncia ou de ma sorte. Ao contrario, a concorréncia [...] tem raizes em sua
estrutura econbmica basica e vai bem além do comportamento dos atuais
concorrentes” (PORTER, 1989, p. 22). O grau da concorréncia depende, entdo, de
cinco forcas competitivas basicas: ameaca de novos entrantes, ameaca de produtos
substitutos, poder de negociacdo dos compradores, poder de negociacdo dos
fornecedores e rivalidade entre as empresas existentes.

Tais forcas sdo apresentadas a seguir:
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Entranies
Patencias

Ameaca de Novos
Entranees

Concorrenies
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dos Fornecedores dos Compradores
Fornecedores - - Compradores
Rivalidade Entre
Empresas
l Existenies
Ameaga de
Servigos

ou Produtes Substituros

Substitutos

Figura 03: As cinco for¢cas competitivas de Porter
Fonte: Porter (1989, p. 23)

A forca conhecida como ameaca de novos entrantes diz respeito as barreiras de
entrada de uma nova empresa no segmento. As novas organizagées em um setor
trazem nova capacidade e o desejo de ganhar participacdo de mercado. Assim, de
acordo com Porter (1989), a ameaca de entrada em um setor depende das barreiras
de entrada existentes, em conjunto com a reagdo que O Novo concorrente pode
esperer da parte dos concorrentes ja existentes. Logo, se as barreiras sao altas, o
novo entrante pode esperar rataliacdo acirrada e a ameaca de entrada torna-se

pequena.

Porter (1989) apresenta seis fontes principais de barreiras de entrada: economias de
escala, diferenciagcdo de produto, exigéncias de capital, desvantagens de custo
independente de tamanho, acesso aos canais de distribuicdo e politicas

governamentais.

Outra forca, chamada de ameaca de produtos substitutos, esta relacionada ao
estabelecimento de um teto para os precos que podem ser cobrados, limitando o
potencial de um setor. Assim, “Quanto mais atrativa a alternativa de
precodesempenho oferecida pelos produtos substitutos, mais firme serd a presséo
sobre os precos [do setor]” (PORTER, 1989, p. 39).
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4.1.4 Tipo de Estratégia

As estratégias podem ser formuladas de acordo com a situacdo da empresa: podem
focar na sobrevivéncia, manutencéo, crescimento ou desenvolvimento. A combinacéo
de estratégias deve ser realizada de forma a aproveitar todas as oportunidades
possiveis, utilizando a estratégia certa no momento certo e implementada pelo

coordenador certo da maneira certa. (OLIVEIRA,2018)

Estratégia de sobrevivéncia

A empresa deve adotar essa estratégia quando ndo houver outra escolha, ou seja,
apenas quando o meio ambiente e a empresa estiverem em uma situacao inadequada
ou apresentarem um panorama caotico (fragilidade interna e alto indice de ameacas
externas). Em qualquer outro caso, quando a empresa adota essa estratégia por

medo, as consequéncias podem ser catastroficas. (OLIVEIRA,2018)

A empresa adotara essa estratégia quando nao houver outra escolha, ou seja, apenas
guando o meio ambiente e a empresa forem inadequados, ou quando a incidéncia de

fragilidades internas e ameacas externas for alta.

Os tipos de estratégias que se enquadram na situacdo de sobrevivéncia da empresa
séo:

*Reducédo de custos: € a estratégia mais utilizada em periodos
de recessédo. Consiste na reducéo de todos os custos possiveis
para que a empresa possa subsistir. Alguns aspectos
importantes que vocé pode implementar sdo: reduzir pessoal e
niveis de estoque, diminuir compras, efetuar leasing de
equipamentos, melhorar a produtividade, diminuir os custos de
promocéao e outros.

*Desinvestimento: € comum as empresas se encontrarem em
conflito de linhas de produtos ou de servigos que deixam de ser
interessantes. Um exemplo tipico é a indastria de
microcomputadores, que pode passar a fabricar equipamentos
de telecomunicac¢des e chegar o momento em que a segunda
linha ndo corresponde as expectativas de lucro, passando a
comprometer toda a empresa; e, nesse momento, a melhor
saida € desinvestir para ndo sacrificar o todo e manter, apenas,
0 negacio original.

Se nenhuma estratégia basica de sobrevivéncia der certo, vocé
podera pender para a ado¢do da estratégia de:

®|iquidacdo do negdcio: é uma estratégia usada em ultimo caso,
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guando nédo existe outra saida a nao ser fechar o negécio. Pode
ocorrer quando a empresa se dedica a um Unico negocio,
produto ou servigo que, depois do estagio de declinio, ndo foi
substituido ou reativado. Naturalmente, essa estratégia so
devera ser adotada em Ultima instancia.(OLIVEIRA,2018,p.189)

Estratégia de manutencéao
Nesse caso, de acordo com OLIVEIRA:

A empresa identifica um ambiente com predominancia de ameacas;

Entretanto, ela possui uma série de pontos fortes — disponibilidade financeira, recursos
humanos, tecnologia etc. — acumulados ao longo do tempo que possibilitam a ela, além
de querer continuar sobrevivendo, também manter sua posicdo conquistada até o
momento. (OLIVEIRA, 2018,p.187)

Essa estratégia € um conjunto de operac6es necessarias para garantir a confiabilidade
de um determinado dispositivo ou dispositivo. Depende das caracteristicas do servico,
do tipo de equipamento, da tecnologia disponivel, etc.

A estratégia de manutencéo pode apresentar-se de trés formas:

*Estratégia de estabilidade: essa estratégia procura,
principalmente, a manutengdo de um estado de equilibrio que
esta ameagado ou, ainda, seu retorno em caso de perda.
Geralmente, o desequilibrio que esta incomodando é o
financeiro, provocado, por exemplo,pela relagdo entre a
capacidade produtiva e seu poder de colocar os produtos e
servicos no mercado.

*Estratégia de nicho: nesse caso, a empresa procura dominar
um segmento de mercado em que atua, concentrando seus
esforcos e recursos em preservar algumas vantagens
competitivas. Pode ficar entendido que esse tipo de empresa
tem um mercado bem restrito, ndo procura expandir-se
geograficamente e segue a estratégia do menor risco,
executando aquela que é inerente a quem se encontra num so
segmento.

Portanto, aqui a empresa dedica-se a um unico produto, ou Unico
mercado, ou Unica tecnologia, ou Unico negdcio, e ndo ha
interesse em desviar seus recursos para outras atuacoes.

A necessidade de escolher nichos propicios relaciona-se com a
definico pela empresa das necessidades do cliente, através do
uso habil e adequado de seus recursos especificos e
diferenciados, tornando seus produtos ou servigcos distintos, de
modo que lhes propicie uma faceta competitiva para satisfazer a
essas necessidades e expectativas.

A validade de identificacdo do nicho refere-se a situacdo em que
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a estratégia da empresa deve ser delineada ap6s a escolha do
nicho, ou seja, onde a empresa pode apresentar efetiva
representatividade e importancia.

*Estratégia de especializagdo: nesse caso, a empresa procura
conquistar ou manter lideranca no mercado através da
concentracdo dos esforcos de expansdo numa Unica ou em
poucas atividades da relacdo produtos ou servicos versus
segmentos de mercados.

A principal vantagem da especializacédo é a reducéo dos custos
unitarios pelo
processamento em massa.

A principal desvantagem é a vulnerabilidade pela alta
dependéncia de poucas modalidades de fornecimento de
producédo e vendas. A validade da aplicacdo da especializacdo
condiciona-se ao fato de a empresa possuir grandes vantagens
sobre seus concorrentes, como, por exemplo, uma tecnologia
aprimorada.

(OLIVEIRA,2018 p.190)

Neste caso, embora dominem as fragilidades da empresa, o ambiente oferece

condicbes favoraveis que podem ser transformadas em oportunidades quando a

empresa efetivamente usufrui das condi¢fes favoraveis. (ALMEIDA,2018)

Geralmente nessa situacdo a empresa lanca novos produtos e servigo para aumentar

as vendas.

A estratégia é uma forma de expandir as oportunidades e vendas da empresa de forma

previsivel, regular e mensuravel. Para isso, utilize as novas ferramentas e métodos

disponiveis no mercado.

Algumas das estratégias inerentes a postura de crescimento séo:

*Estratégia de inovacdo: nesse caso, a empresa estd sempre
procurando antecipar-se aos seus concorrentes através de
frequentes desenvolvimentos e langcamentos de novos produtos
e servicos; portanto, a empresa deve ter acesso rapido e direto
a todas as informacdes necessarias num mercado em rapida
evolugédo tecnologica.

Essa estratégia consiste no desenvolvimento de nova
tecnologia, ou na procura do desenvolvimento de um produto ou
servigo inédito e de elevado impacto no mercado.

*Estratégia de internacionalizagcdo: nesse caso, a empresa
estende suas atividades para fora do pais de origem. Embora o
processo seja lento e, geralmente, arriscado, € uma estratégia
que pode ser bastante interessante para as empresas de maior
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porte, pela atual situacdo evoluida dos sistemas logisticos e de
comunicacdes nos dmbitos nacional e internacional.

*Estratégia de joint venture: trata-se de uma estratégia usada
para entrar em novo mercado, na qual duas empresas associam-
se para produzir um produto. Normalmente, uma entra com a
tecnologia e a outra com o capital. Isso € muito comum em
paises nos quais as empresas multinacionais sofrem restricées.

*Estratégia de expansao: o processo de expansdo de empresas
deve ser planejado; caso contrario, podem ser absorvidas pelo
Governo ou por outras empresas nacionais ou multinacionais.
(OLIVEIRA,2018,p.191)

Estratégia de desenvolvimento

OLIVEIRA (2018, p. 192) destaca que nesse caso, a predominancia € de pontos fortes
internos e de oportunidades externas; e, diante disso, vocé deve procurar desenvolver

Sua empresa.

Normalmente, o desenvolvimento da empresa se faz em duas
direcdes principais: pode-se procurar novos mercados e clientes
diferentes dos conhecidos atualmente, ou novas tecnologias,
diferentes daquelas que a empresa domina. A combinacao
desses dois eixos — mercadolégico e tecnoldgico —

permite a vocé construir novos negdcios no mercado.

Nessa estratégia, a empresa entra em um novo mercado com seus produtos ja
existentes. Nesse caso, expandir para hovos mercados pode significar expandir para

novas regides geograficas e até mesmo grupos de clientes.

A estratéegia de desenvolvimento pode assumir uma ou mais das seguintes

conotacoes:

*Desenvolvimento de mercado: ocorre quando a empresa
procura maiores vendas, levando seus produtos e servicos a
novos mercados. Portanto, pode-se ter a abertura de novos
mercados geograficos ou a atuacdo em outros segmentos do
mercado atual.

eDesenvolvimento de produtos ou servicos: ocorre quando a
empresa procura maiores vendas mediante o desenvolvimento
de melhores produtos e/ou servigos para seus mercados atuais.
Esse desenvolvimento pode ocorrer através de novas
caracteristicas dos produtos ou servi¢os, tais como variagdes de
qualidade ou diferentes modelos e tamanhos (proliferagéo de
produtos).
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*Desenvolvimento financeiro: corresponde a situacdo de duas
empresas de um mesmo grupo empresarial, ou mesmo
autbnomas e/ou concorrentes, na qual uma apresenta poucos
recursos financeiros (ponto fraco em recursos financeiros) e
grandes oportunidades no mercado; e a outra, o inverso (ponto
forte em recursos financeiros e poucas oportunidades
mercadolégicas). Essas empresas juntam-se, associam-se ou
fundem-se em nova empresa que passa a ter tanto ponto forte
em recursos financeiros, quanto oportunidades no mercado.

*Desenvolvimento de capacidades: ocorre quando a associagao
é realizada entre uma empresa com ponto fraco em tecnologia e
alto indice de oportunidades usufruidas e/ou potenciais, e outra
empresa com ponto forte em tecnologia, mas com baixo nivel de
oportunidades no mercado.

*Desenvolvimento de estabilidade: corresponde a uma
associacdo ou fusdo de empresas que procuram tornar suas
evolugcdes uniformes, principalmente quanto ao aspecto
mercadolégico.

(OLIVEIRA,2018 p. 193)

4.1.5 Plano de Ac¢éo para as estratégias (5SWH2H)

O 5W2H, basicamente, € um checklist de determinadas atividades que precisam ser
desenvolvidas com o maximo de clareza possivel por parte dos colaboradores da
empresa. Ele funciona como um mapeamento destas atividades, onde ficara
estabelecido o que sera feito, quem fara o qué, em qual periodo de tempo, em qual
area da empresa e todos 0s motivos pelos quais esta atividade deve ser feita. Em um

segundo momento e quanto custara. ( Gustavo Periard — juh 30, 2009, apud)

A respeito da facilidade de utilizacdo do método 5W2H, Silva et al., (2013) afirma que
por ser muito simples, eficaz, cuidadosa e objetiva, garante a sua execucgao de forma
organizada.

Também neste sentido, Grosbelli (2015) descreve que o método 5W2H é tao simples
gue o procedimento de aplicacdo da ferramenta por ser realizado através do
preenchimento de seu quadro. Isto pode ser feito em um formulario de editor de texto
ou planilha para a elaboragao do plano de agéo.

Para Sasdeli (2013) a tomada de decisdes se baseia em resultados apds analises dos
registros das informacgdes levantadas. Ele enfatiza que para a identificagao de causas
de problemas serdo necessarias aplicacdes de técnicas ou 16 de ferramentas para
gue haja debate entre as partes interessadas de modo que os dados obtidos reflitam
realmente 0 que ocorre NO Processo.

A ferramenta 5W2H pode ser um suporte para implementacao de uma empresa, pois

permite de forma simples a garantia de que as informacdes basicas sejam claramente
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definidas e as acdes propostas sejam minuciosas executadas (LISBOA, 2012).
Segundo Barbosa et al., (2016) o método 5W2H ¢ util na andlise das situac6esem ha
necessidade de verificar a ocorréncia de um problema e no desenvolvimentode um

plano de acéo.

O modelo 5W2H é um meétodo utilizado pelas organizacdes, como planejamento
estratégico, com o objetivo de verificar odesempenho da organizagédo, bem como seus
departamentos. Esse método é realizado através de perguntas as quais sao: O
QUE? POR QUE? ONDE? QUANDO? QUEM? COMO? QUANDOQO?

Figura 04 — EXEMPLO DE PLANILHA 5W2H:

O Qué? Por Que? Onde? | Quando? Quem? Como? Quanto?
WHAT WHY WHE | WHEN WHO HOW HOW MUCH
RE
Melhorar Para gerar saude e bem Na A partir de | Gestdo de Atraves da construcédo de R$ 1.245,00 para compra
Qualidade de estar. motivagio dos empre | janeiro Rh dormitorios, utilizando local | dos 50 colchonetes.
Vida no colaboradores. poisisso | sa 2017 ja existente. Nao havera custos exfras.
Trabalho (QVT) | refletira em sua producéo Realizacdo de eventos e pois o local ja existe.
e sua atimde no trabalho. confraternizagdes.
Implantar Para avaliacdo da propria | Na A partir de | Gestdo de Atraves de questionarios que | Ndo ha custos
Entrevistas de empresa em geral empre | janeirode | Rh envolvam aspectos sobre o
Desligamento. (lideranga, equipe. etc.) sa 2017 ambiente de trabalho e
Avaliacdo dos processos aspectos gerais.
de trabalho e como esfe Feedbacks.
pode ser melhorado.
Para melhorar o Afravés de Feedbacks.
Avaliagdo do ambiente de trabalho. e Na A partir de | Gestio de Implantagdo de questionarios | Ndo ha custos.
Clima amenizar os conflitos empre | Janeiro de | Rh pelo menos duas veZes no ano
Organizacional existentes entre os sa 2017 para avaliacdo do ambiente
colaboradores. de trabalho.

Fonte: Excelso solucédo.com.br

O plano de acéo é elaborado conforme os problemas da organizagéo, onde se utiliza

um pesquisa, assim buscando as melhorias a partir desta ferramenta.

4.1.6 Balanced Scorecard (BSC)

O Balanced Scorecard (BSC) E uma ferramenta de gestdo que envolve mdltiplas
perspetivas diferentes e deve ser integrada e balanceada para promover unido. O
BSC é um sistema de avaliacdo de desempenho organizacional, que assume que 0s

préprios indicadores financeiros néo refletem perfeitamente a eficacia da organizacao.

CHIAVENATOdestaca que O BSC € uma metodologia baseada no equilibrio

organizacional, e se fundamenta no balanceamento entre quatro diferentes
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perspetivas de objetivos, a saber:

O BalancedScorecard (BSC) converte todas as suas necessidades de crescimento
em metas, divididas em todos os departamentos da empresa. Com isso, o caminho a
seguir fica mais claro e ajuda os gestores a entender o que deve ser feito para obter

os melhores resultados.

Perspectiva financeira: como a organizagdo €é vista pelos
acionistas, proprietarios e investidores. Os indicadores devem
mostrar se a execucdo da estratégia organizacional esta
contribuindo para a melhoria dos resultados. Exemplos:
lucratividade, retorno sobre o investimento, fluxo de caixa,
retorno sobre o capital.

Perspectiva do cliente: como a organizagdo é vista pelo cliente e
como ela pode atendé-lo da melhor maneira possivel. Os
indicadores devem mostrar se 0s servigos prestados estdo de
acordo com a misséo da organizacdo. Exemplos: satisfacdo do
cliente, pontualidade na entrega, participacdo no mercado,
tendéncias, retenc¢édo clientes e aquisicdo de clientes potenciais.

Perspectiva dos processos internos: em quais processos de
negocios a organizagdo precisa ter exceléncia. Os indicadores
devem mostrar se 0S processos e a operacao estdo alinhados e
se estdo gerando valor. Exemplos: qualidade, produtividade,
logistica, comunicacgéo interna e interfaces.

Perspectiva da inovacéo e aprendizagem: qual a capacidade da
organizacdo para melhorar continuamente e se preparar para o
futuro. Os indicadores devem mostrar como a organizacdo pode
aprender e se desenvolver para garantir o crescimento.
Exemplos: indices de renovacgéo dos produtos, desenvolvimento
de processos internos, inovacdo, competéncias e motivagéo das
pessoas. (CHIAVENATO 2020,p 231).

O BSC se fortalece a cada dia na definicdo de indicadores relacionados aos objetivos
estratégicos da empresa. Eles devem cobrir os quatro aspectos principais do
desempenho organizacional: financas, clientes, processos internos e aprendizado /
crescimento. Esses quatro pontos precisam estar permanentemente equilibrados,

eles sdo um conjunto de objetivos, indicadores, metas e iniciativas.
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Como somos vistos pelos Objetivos: Indlcado-rn:es: Em que devemos
nossos acionistas? 1. Lucratividade ser os melhores?
2. Fluxo de caixa
3. Retorno sobre o investimento
Processos internos
. . Objetivos: Indicadores:
Objetivos: Indicadores: ! 1. Eficinci
. . . Eficiéncia
1. Satisfa¢do do cliente 2. Eficaci
- . . Eficacia
2. Fidelizagao do cliente i
3. Qualidade

3. Participacao no mercado

Aprendizado/crescimento

4, Custos baixos

Objetivos: Indicadores:
¢ ; I 1. Criatividade Como atingir a visao,
0mo s0mos vistos pelos 2. Inovacio mantendo o potencial de

. 5 .
nossos clientes? 3, Participacdo crescer e inovar?

4. Sugestoes

Figura: 05
Fonte: CHIAVENATO baseada em KAPLAN e NORTON.32

O BSC permite que as organizagdes alinhem e centralizem sua equipe executiva,
unidades de negocios, recursos humanos, Tl e recursos financeiros com sua
estratégia organizacional. E necessario comunicar os objetivos estratégicos e suas
consequéncias, indicadores, objetivos e acbes as pessoas de forma consistente e
significativa. (CHIAVENATO,2020).

4.2 Anélise da empresa

4.2.1 O setor de RH

O organograma representa a estrutura hierarquica da Empresa, exibindo a disposicao
de cargos e departamentos da organizacdo de maneira clara e obejtiva.

Figura 06 — Organograma
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Fonte: Adaptado pelo grupo.

O setor de RH déa suporte a todo administrativo, o departamento é responsavel pela
gestdo dos colaboradores. E por meio da area de RH que se torna possivel alinhar os
negocios e as estratégias dentro da organizacao, treinar, desenvolver e reter talentos.
Na LAS o RH é estratégico, com foco nas integracdes e conhecimentos em todas a

areas, trabalha com estratégias personalizadas e flexiciveis.

» Foca na integracdo: conhece e faz parte de todos 0s processos da area

Y

Processos flexiveis: trabalha com estratégias personalizadas
» Diversidade: agregam a empresa profissionais com competéncias e habilidades
distintas

> Foca em resultados: encontra a melhor forma de fazer

O gestor de RH da LAS atua diretamente com o administrativo e controladoria da

organizacgéo, com o objetivo voltado para o constante desenvolvimento da organizacao.

4.2.2 Missao, visao, principios/ valores

A LAS do Brasil, desde sua fundagéo, tem o objetivo de oferecer ao mercado uma
visdo inovadora na comercializagdoo de insumos analiticos. Seu diferencial séo
atendimento personalizado, apoiando todo o processo de aquisicdo dos produtos:
compreender a realidade e as necessidades de cada cliente, oferecer alternativas e
entregar os produtos com agilidade e seguranca, obedecendo a legislacéo vigente de

importagao.

Missao:
Ser um elo forte entre nossos clientes e fornecedores, contribuindo com o
desenvolvimento continuo dos nossos colaboradores, buscando a excelencia no

atendimento e relacionamentos sustentaveis.
Visao:
Ser uma empresa de excelencia nas relacdess de trabalho, internas e externas,

atuando com processos inteligentes.

Principios/Valores:
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e Excelencia: Atender aos clientes, fornecedores e colaboradores valorizando o
relacionamento.

e Comprometimento: Estar comprometido com a Empresa, seus clientes e a
superacao das metas.

e Transparencia: Comunicagao aberta, verdadeira e com discri¢éo.

e Inovagédo: Buscar solugdes inovadoras para os desafios.

e Respeito: Tratar 0o ser humano com a devida importancia, apesar das
diferencas.

( Informacdes extraidas do site da LAS)

4.2.3 Diagnostico Estratégico: Matriz SWOT
A analise swot, também conhecida como fofa, como ja foi dito anteriormente se trata
de uma ferramenta que possibilita verificar a posicdo da empresa no ambiente interno

e externo.

Figura 07 — Analise S.W.O.T

AMALISE SWOT DA EMPRESA LAS DO BRASIL

Forgas [5tregths) Fraguezas
[Weakenesses)

- Tumover - Alta

- Treinamento
- Plano de

Zoeds Organizacicnal

. _ Damizss
Oportunidades Demissao

. {l]j:lp{ll‘tlll‘li‘tif."‘i: 0 T Ameacas (Threats)
' - Parcerias com

- Profizzionais
desqualificados

- Faciidade de acesso - Acidentes de trabalho
a0s meios de transporte _Falta de

- It

o reconhecimento
tecnologicas

Fonte: Adaptado pelo grupo.

Apos realizar a analise S.W.O.T na empresa Las do Brasil, foi possivel identificar

alguns pontos importantes, segue abaixo:

e Forcas (Strengths)
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O recrutamento e selecdo na LAS € eficaz e agil, buscando sempre os melhores
talentos no mercado de trabalho e inovando sempre em suas entrevistas e selecdes.

Assim, o RH consegue identificar se aquele profissional tem o fit cultural da organizagéo
e em quais atividades ele se sentird mais motivado e engajado, além de obter dados
estratégicos sobre sua produtividade. Sendo assim, a for¢ca de trabalho aumentara,

melhorando os resultados da organizacao.

e Fraquezas (Weaknesses)
Atualmente a LAS possui uma rotatividade alta de funcionarios, pelo desalinhamento
com as politicas e valores da organizacao.
O clima organizacional muitas vezes rigidos ndo agrada a todos, causando muitos

pedidos de demissoes.

e Oportunidades (Opportunities)
As oportunidades do RH da LAS estéo relacionadas as parcerias com instituicbes de
ensino como SEBRAE, SENAI e a Faculdade Unicambury. Dando oportunidades e
descontos para que o profissional tenha oportunidade de cursar um ensino superior,
como também em parceria com o SENAI da oportunidades de diversos cursos para
melhorar o desenvolvimento profissional de seus colaborades.
A LAS possui facilidade e acesso a meios de transporte, sua filial esta localizada na
AV.V8- Anel viario, que da acesso a pontos de onibus proximos e tem uma boa
localizagao tanto para chegada de uber como de moto taxi e outros meios de
transporte.
Uma das mais inovadoras e importantes oportunidades do RH da LAS é a inovacgéo
tecnologica, o uso traz benficios que podem ser percebidos no médio e longo prazo,
utilizando redes socias corporativas para propostas profissionais, ex:
Instagram, Facebook, para demandas de divulgacoes de vagas. Acompanhamento por
indicadores de desempenho, que proporciona mais seguranga para possiveis
intervencoes e sugestdes do RH aos gestores.

e Ameacas (Threats)
Os profissionais desqualificados muitas vezes demoram para realizar suas atividades
e sdo menos eficazes, assim prejudicando sua equipe e organizagao.
Os acidentes de trabalho sdo uma ameaca a empresa LAS no departamento de
expedicdo e armazenamento, pois muitos deixam de tentar uma carreira ha empresa

por medo de produtos quimicos que sao importados e de alto valor de merccado.
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Uma das mais impactantantes ameacas para o RH das LAS €& a falta de
reconhecimento dos resultados alcancados, isso desestimula os profissionais
querendo até buscar outro lugar para trabalhar. A falta de recompensas de acordo com

o grau de dificuldade das tarefas causa infelicidade aos colaboradores.

4.2.4 Tipo de Estratégia a ser utilizada pela empresa

A proposta de melhoria sugerida para o departamento de RH sera a estratégia de
manutencdo em relacéo a alta rotatividade de pessoal na empresa. A solucéo devera
ser encaminhada ao departamento de controladoria para autorizacdo superior. Umas
das téticas sera a politica do Feedback, com essa estrategia a empresa abre as linhas
de comunicacdo entre funcionarios e coordenadores, e entre a alta gestdo de
funcionarios, assim melhorando o clima interno.

Assim os colaboradores sentem mais confianga em suas liderangas e em fazer parte
dos objetivos e das conquistas do negdcio, ja que um dos motivos da alta rotatividade
€ o clima organizacional, uma cultura de didlogo entre a comunidade interna tendo os

devidos feedbacks pode mudar a alta rotatividade.
4.2.5 Plano de acdo para as estratégias (5W2H)
Foi utilizada a ferramenta 5W2H, para realizar a melhoria mais clara e as acdes

a serem tomadas na execucao do plano de melhoria sugerido:

Figura 08 — 5W2H

Objetivo: | Implantar a cultura do Feedback na empresa

Passo Detalhes

1 | what-Oque faremos? Implantar a politica de Feedback

Para melhorar a alta rotatividade de pessoal
2 |why-Porque fazer?

3 | where-Ondefaremos? Napropriaorganizacdo—LASdoBrasil

OdepartamentodeRHficararesponsavel.
4 | who-Quemfara?

5| when-Quandofaremos? 10/12/2021
Serdo selecionados profissionais do RH, que
1 | how-Comofaremos? terdo esse didlogo com o colaborador.

2 | howmuch —Quantovaicustar? AproximadamenteR$ 5.000,00

Fonte: Adaptado pelo grupo.

De acordo com a figura 8, iremos implantar uma politica de Feedback necesséria para
melhoria da alta rotativiade de pessoal na organizagdo, ficando responsavel o
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departamento de Recursos Humanos, que disponibilizara profissionais qualificados
para obter o devido dialogo com os colaboradores. Alinhando as politicas e valores da
organizacao.

Plano de agéo para clima organizacional

Figura 09 — 5W2H

Objetivo: | Avaliacdo de Clima Organizacional

Passo
1 | what-Oque faremos? Avaliacdo de Clima Organizacional
Para melhorar o ambiente de trabalho, e
2 |why-Porque fazer? amenizar os pedidos de demissdes.
3 | where-Ondefaremos? Na propria organizacao - LAS

O departamento de RH.
4| who-Quemfara?

5| when-Quandofaremos? A partir de Janeiro de 2022
Implantacdo de questionarios pelo menos duas
1 | how-Comofaremos? vezes ao ano para avaliagdo do ambiente de
trabalho.

2 | howmuch —Quantovaicustar? Nao ha custos.

Fonte: Adaptado pelo grupo.

De acordo com a figura 9, implantaremos a avaliacdo de clima organizacional.
Onde sera implantado questionarios duas vezes ao ano, com o intuito de melhorias

no ambiente de trabalho.

4.2.6 Balanced Scorecard (BSC)

O BSC é uma ferramenta que facilita para que o gestor entenda a sua estratégia , e
transforme em um conjunto de indicadores para que as acdes e metas sejam
alcancadas.

Para a Las, fizemos as seguintes perspectivas:

» Financeira: Diminuir custos pois com a implantacdo da avaliacdo de clima
organizacional e politica de feedback, ir& diminuir a rotatividade de funcionérios.
» Clientes: Fidelizar novos clientes, com a implantacdo da avaliacdo do clima,

consequentemente os funcionarios irdo trabalhar melhor e dardo um melhor
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atendimento ao cliente.

» Processo internos: Melhoria e agilidade nos processos internos, pelo fato da
melhoria no ambiente de trabalho.

» Aprendizagem: Criar sistema de gestdo de Feedback, com o desenvolvimento

da implantacao da cultura de Feedback dentro da organizacéo.

Figara 10 - BSC

FINANCEIRO
Objetivos:

- Diminuir custos com a implantagdo da
avalia¢io de clima organizacional e politica
de feedback, ird diminuir a rotatividade de
funciondrios.

PROCESS0S INTERNOS:
Fidelizar novos clientes, com a implantagio

da avaliacdo do clima. Vi 3 a oe Objetivos:

- Melhoria no atendimento ao cliente, com a

melhoria no ambiente, os colaboradores se Estratégia - Melhoria e agilidade nos processos
sentirdo melhor e consequentemente o internos, pela melhoria no ambiente de
atendimento se tornard melhor. trabalho.

APRENDIZAGEM{ CRESCIMENTO
Objetivos:
- Criar sistema de gestio de feedback, com o

desenvolvimento da implantacio da cultura
de feedback dentro da organizagio.

O metodo BSC, possibilita alinhamento entres os colaboradores com a organizagéo

através da visao estratégica.
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5 CONCLUSAO

O planejamento estratégico € uma ferramenta fundamental para as empresas terem
controle. Ao realizar esse trabalho a ideia foi analisar o departamento de RH, e atravées
de pesquisas buscar uma solucéo estratégica para os problemas internos, como a alta
rotatividade de colaboradores e o clima organizacional causador dos pedidos de
demissdes. A ferramenta de planejamento estratégico além de ser primordial na
tomada de decisbes, traz os resultados esperados sempre que aplicados
corretamente.

Hoje a LAS ndo possui a politica de feedback, e o clima organizacional se torna rigido
ao olhos de muitos colaboradores. O plano de melhoria sugerido foi a implantacao da
politica de Feedback para o departamento de recursos humanos, onde serao
selecionados profissionais capacitados para terem o devido dialogo com os
colaboradores, para a diminui¢cdo do turnover na organizagdo. O segundo plano é a
avaliacdo de clima organizacional, onde serd implantado duas vezes ao ano pelo
departamento de recursos humanos, questionarios para avaliacdo do ambiente de
trabalho, assim o ambiente sera alinhado de acordo com os valores da empresa e
colaboradores, tendo sempre um ambiente proporcional para ambas as partes
respeitando os politicas da empresa.
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