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RESUMO

O objetivo do presente artigo € apresentar como a aplicabilidade da analise SWOT
na gestéo de pessoas pode colaborar para a melhoria no ambiente de trabalho das
organizacdes na adequacdo de manutencdo das politicas de gestdo de pessoas,
contribuindo para o melhor desenvolvimento pessoal e profissional dos
colaboradores e competitividade das organizagdes. A matriz SWOT sugere que a
empresa possa ter uma percepcao aberta e decida sobre quais sédo suas forcas e
fraguezas no ambiente interno, e suas oportunidades e ameacas no ambiente
externo, dessa maneira com essa analise os dirigentes conseguem esquematizar
procedimentos para obter vantagem competitiva e melhor o desempenho
organizacional. O estudo inicia-se com reviséo de literatura sobre a conceituagao da
matriz SWOT e seus quatro pontos (forcas, fraqueza, oportunidades e ameacas) e
estudo de caso de duas empresas varejistas: Magazine Luiza e Gazin. Além disso,
apresentar os resultados de como essa gestdo de pessoas influencia o
desempenho, qualidade de trabalho e modo como seus colaboradores exercem
suas atividades de rotina. Realiza- se esse artigo através de leituras em livros,
pesquisas explicativas e bibliografias, artigos académicos e revista da editora
EPOCA. Concluiu-se que a utilizacdo da analise SWOT na gestdo de pessoas além
de destacar quais 0s pontos positivos e negativos da empresa, também os pontos
que ela precisa melhorar para oportunidade no ambiente externo e quais as
ameacas externas para a organiza¢ao, consegue-se com essas variaveis modificar o

que atrapalha a empresa, 0 que se pode aperfeicoar para colher bons resultados.

Palavras chaves: Gestdo de Pessoas- Analise SWOT- Dirigentes- Organizacfes



1. INTRODUCAO

Atualmente, o ambiente empresarial vive um cenario dificil, em que a situacao
do pais leva as empresas a se preocuparem com a reducdo de custos, obtencéo de
resultados, m&o de obra qualificada com menos gastos e principalmente em como
conseguir obter lucros em meio a crise financeira nacional. Com toda essa situacao,
as empresas acabam se esquecendo das pessoas envolvidas nos processos das
organizaces, desde operarios até grandes dirigentes.

O objeto de estudo do artigo foi os conceitos de gestdo de pessoas, analise
SWOT e a forma de como a mesma contribui para o melhor desenvolvimento das
organizacdes. E pode-se entender que o problema do mesmo € analisar como
analise SWOT pode ser aplicada a gestdo de pessoas.

Esse artigo tem como objetivo geral apresentar como a aplicabilidade da
analise SWOT na gestdo de pessoas pode colaborar para a melhoria ho ambiente
de trabalho das organizacdes, contribuindo para o melhor desenvolvimento pessoal
e profissional dos colaboradores e competitividade das organizagdes. Apresenta
também os seguintes objetivos intermediarios:

o Conceituar gestéao de pessoas;

. Apresentar as politicas de gestao de pessoas;

. Conceituar andlise SWOT;

. Explicar os subsistemas da gestédo de pessoas;

o Apontar os pontos fortes e fracos das maiores empresas de varejo do
ano de 2017;

o Aplicagdo da analise SWOT na Gestao de pessoas.

O trabalho limita-se a apresentar a analise SWOT apenas de duas empresas
do mesmo segmento, sendo assim, o estudo apresenta limitacdes quanto a anélise.

Metodologicamente, essa pesquisa classifica-se em revisao bibliografica onde
no estudo identificam-se fatores que contribuem para a ocorréncia desses
acontecimentos. Realizou-se as leituras em artigos académicos, pesquisa em
materiais disponibilizados na biblioteca online Unifoa, livros de diversos autores e

sites relacionados a estes assuntos na web.



2. REFERENCIAL TEORICO

Para compreensao do que seja a Gestédo de Pessoas e qual a importancia da
mesma para as organizacdes, € necessario apresentar inicialmente o conceito de

acordo com as definicdes dos autores deste assunto.

2.1. Gestdo de Pessoas

Segue abaixo algumas definicbes dessa gestdo, a qual auxilia para o

desenvolvimento inicial do trabalho:
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A gestdo de pessoas € empregada as estratégias que tem por objetivo
aproximar, manter, incrementar e administrar o capital humano de uma empresa.

A gestdo de pessoas desenvolve os referenciais e viabilizam os negécios

em todo o mundo, agregando valor as decisdes corporativas sobre

planejamento de recursos humanos, desenvolvimento, de liderancas,

gerenciamento de talentos e ajuste as condicbes de cada local que a
empresa faz negécios. (MAXIMIANO, 2014, p.10-11)

As empresas que a possuem entre suas politicas internas sdo aquelas que
formam profissionais preparados, qualificados e motivados para executar as suas
funcoes.

Empresas séo feitas de pessoas para pessoas. A pedra fundamental da
gestdo de pessoas estd na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida
humana mais saudavel e com resultados legitimos de produtividade,

gualidade e desenvolvimento e competitividade sustentavel. (FRANCA,
2013, pag.3)

A gestdo de pessoas de uma empresa deve ser desempenhada pelos
préprios dirigentes para assim obter resultados mais positivos dentro da
organizacao.

“Gestdo de pessoas € um tema muito importante. Primeiro, porque é dentro
das empresas, que passamos a maior parte do nosso dia. Segundo, porque

as empresas podem ser tudo, mas nada serdo se nao houver pessoas a
definir Ines a viséo e o propdsito.” (VERGARA, 2010, p.09)

Diante dessas diversas definicdes dos autores entende-se que a gestao de
pessoas é uma peca fundamental para a organizacao, ela capacita os lideres para
gue possam dirigir da melhor forma seu ambiente de trabalho, os colaboradores e as

tarefas/metas da empresa diariamente. Proporciona aos trabalhadores mais conforto



diante a convivéncia com seus lideres e liberdade de expressao para opinarem nas

atividades diarias para o bem da equipe.

A seguir, para consolidar o conceito de gestdo de pessoas, segue a
relevancia das politicas de gestdo de pessoas para melhor gerenciar as

organizacoes.
2.2 Politicas de Gestao de Pessoas

Apontam-se abaixo 0s conceitos e também a importancia das politicas de
gestdo de pessoas, ao abordarmos o assunto da Analise SWOT na gestdo de

pessoas.

As politicas ou sistemas de gestdo de pessoas cuidam principalmente da
apuracdo e do desenvolvimento de pessoas para exercer as funcgbes
definidas pela estrutura da organizacdo e cujo desempenho deve ser
avaliado e recompensado, na intencdo de manter a produtividade.
(DEVANNA et al; 1984, p.13 apud DEMO, 2008, p.55).

Storey (1992, apud Demo, 2008, p.52) conceitua como politicas ou dimensdes
ou, ainda, alavancas-chave de gestao de pessoas: sele¢cédo; remuneracao; condi¢cdes
de trabalho; gerenciamento do trabalho; relacbes com os empregados; plano de
carreira; comunicacao; projeto do trabalho; gerenciamento de conflitos; treinamento

e desenvolvimento; e gerenciamento de intervencdes.

Sisson (1994, apud Demo, 2008, p.52) elenca as seguintes politicas de
gestdo de pessoas: selecdo; avaliagdo de desempenho; treinamento; sistema de
recompensas e  beneficios; e participacdo e  envolvimento  dos

empregados/comunicacgao.

Dessler (2002, apud Demo, 2008, p.53) diz que as politicas de gestdo de
pessoas Sao compostas por: recrutamento e alocagdo; treinamento e

desenvolvimento; compensacdao; relacdes trabalhistas; e seguranca de empregados.

A politica de gestdo de pessoas fornece aos gestores referencias sobre as
diretrizes da empresa e também a momentos de duvidas de processos. Auxilia
também os funcionérios no momento da execug¢éo dos processos de trabalho, tendo
mais clareza sobre as expectativas da organizacdo e também sobre processos.
Lawler 111 (2003, apud Demo, 2008, p.53) aponta como politicas de gestdo de

pessoas: atracao e retencao; selecao; treinamento e desenvolvimento; projeto de



trabalho; missdo estratégia e metas; sistema de recompensas; e lideranga. Mathis e
Jackson (2003) trabalham com as seguintes politicas de gestdo de pessoas:
recrutamento e selecgdo; treinamento e desenvolvimento; compensacao; relagdes
trabalhistas; e saude, bem-estar e seguranga no trabalho.
Politicas de gestdo de pessoas tém que constituir um documento publico,
acessivel a todos na organizacao, pois elas s6 serdo Uteis e eficazes se
devidamente conhecidas e compreendidas por todos. Isto significa dizer que
a declaragédo das politicas deve ser clara, simples, objetiva e deve estar em

uma linguagem acessivel aos empregados. (SINGAR e RAMSDEN, 1972
apud DEMO, 2008 p. 54)

Para colocar em prética as politicas de gestdo de pessoas, faz-se necessario
apresentar os subsistemas da area.

2.3. Subsistemas da gestdo e pessoas

Alguns autores explicam que na administracdo de recursos humanos, existem
algumas subdivisGes, que demonstram as principais funcdes realizadas pelo gestor
de recursos humanos. Esses processos de subsistemas sdo responsaveis pelo
gerenciamento das contribuicbes das pessoas para a empresa, desde o momento

em que elas sao recrutadas até o seu eventual desligamento.

A moderna gestdo de pessoas é dividida em cinco processos basicos: a
provisdo, a aplicacdo, a manutencédo, o desenvolvimento e a monitoragdo
de recursos humanos. S&ao processos inter-relacionados e interdependentes
gue se desdobram em uma série de atividades. (CHIAVENATO, 2002,
pag.97)

Conforme Quadro 1, seguem o0s assuntos abrangidos pelos subsistemas de
RH:
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Quadro 1- Assuntos abrangidos pelos subsistemas de RH:

Subsistemas Assuntos abrangidos

Provisao = Planejamento de recursos humanos.
m Recrutamento de pessoal.
m Selecdo de pessoal.

Aplicagao = Desenho de cargos.
= Descri¢do e andlise de cargos.
® Avaliagdo do desempenho humano.

Manutencao Compensacao.
Beneficios sociais.
Higiene e seguranca.

Relagdes sindicais.

Desenvolvimento Treinamento e desenvolvimento de pessoas.

= Desenvolvimento organizacional.

Monitora¢do ® Banco de dados e sistemas de informacao.
» Auditoria de recursos humanos.

Fonte: Chiavenato, Idalberto. O capital Humano das Organizag6es. Sdo Paulo: Elsevier, 2009.

O autor ainda explica os recursos humanos em cinco processos basicos:

I. Provisdo de Recursos Humanos:
Estabelece quem ir4 trabalhar na organizacdo e as principais atividades
desenvolvidas séo: pesquisa de mercado, recrutamento de pessoas e selecdo de

pessoas;

II. Aplicagdo de Pessoas:
O subsistema de aplicacdo de pessoas define 0 que as pessoas fardo na
organizacdo, € responsavel pela integracdo de pessoas, desenho dos cargos,

descricdo e andlise dos cargos e avaliacdo do desempenho;

[ll.  Manutencéo de Pessoas:
Esse subsistema ajuda a manter as pessoas trabalhando na organizagao, as
atividades envolvidas nesse processo sdo: remuneracado e compensacao, beneficios

e servicos sociais, higiene e seguranca do trabalho e relagdes sindicais;
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IV. Desenvolvimento de Pessoas:
Auxilia no preparo e desenvolvimento das pessoas através do treinamento e

desenvolvimento organizacional,

V. Monitoracéo de Pessoas:

Possibilita a empresa saber o que sdo e o que fazem as pessoas ha
organizagdo, para isso utliza ferramentas como banco de dados/sistemas de
informacgé&o e controles, frequéncia, produtividade e balanco Social.

2.4. Analise SWOT
Andlise da Matriz SWOT é um mecanismo crucial para uma organizacao, pois
€ através dela que a empresa consegue ter uma percepcdo aberta sobre quais sdo
suas forcas e fraquezas no ambiente interno e suas oportunidades e ameacas no
ambiente externo, dessa maneira com essa analise os dirigentes conseguem
desenvolver estratégias para obter vantagem competitiva e melhor o desempenho
organizacional.
A andlise SWOT elaborada por Kenneth Andrews e Roland Cristensen,
professores da Harvard Business School, e aplicadas por iniumeros
académicos, a andlise SWOT analisa a competitividade de uma
organizacdo diante as quatro variaveis: Strengths (Forcas), Weaknesses
(Fraquezas), Oportunities (Oportunidades) e Threats (Ameacas). Através
desses pontos, poderd fazer-se a relacdo das forcas e fraquezas da
empresa, das oportunidades e ameacas do meio em que a empresa atua.
Quando os pontos fortes de uma organizagdo estdo alinhados com os
fatores criticos de sucesso para satisfazer as oportunidades de mercado, a

empresa sera por certo, competitiva no longo prazo (RODRIGUES, et al.,
2005, pag. 489).

A avaliacdo estratégica realizada a partir da matriz SWOT é uma das
ferramentas mais aplicadas na gestao estratégica competitiva. Trata-se de cruzar as
oportunidades e ameacas presentes no ambiente externo com as forcas e fraquezas
listadas no ambiente interno da organizacdo. Os quatro pontos auxiliam como

indicadores da situacédo da empresa.

De acordo com o quadro 2 exibida, sua finalidade é entrelacar as

oportunidades e as ameacas externas a entidade com seus pontos fortes e fracos.

Apresenta-se, a seguir, 0 modelo de analise SWOT utilizada pelos autores:
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Quadro 2- Matriz SWOT

Andlise Externa

Analise Interna Oportunidades Ameacas
Politica de acio Politica de acao
ofensiva ou defensiva ou
Pontos Fortes
Aproveitamento: Enfrentamento:
drea de dominio drea de risco
da empresa enfrentavel
Politica de Politica de
manutencio ou saida ou
Pontos Fracos
Melhoria: Desativacao:
drea de aproveitamento drea de risco
potencial acentuado

Fonte: adaptado Chiavenato e Sapiro (2003, p.188).

A analise SWOT permite o amadurecimento de recursos e capacidades que
podem ser essenciais no processo de gestao estratégica e que, em outras
situacdes, poderiam ndo aparecer. Se esses recursos e capacidades sao encarados
como preciosos, unicos e dificeis de plagiar pelas outras organizacdes representam
vantagens competitivas sustentaveis.

Para Silveira (2001, p.209) a técnica SWOT é um método utilizado para
realizar uma avaliacdo no ambiente organizacional. E aplicada em métodos de
planejamento estratégico, verificacdo da condigdo da organizacdo e de sua eficacia
de concorréncia no ambiente externo. Essa técnica colabora para criacdo de
estratégias competitivas através da identificacdo dos pontos fortes e pontos fracos,
gue s&o os conceitos internos da organizacdo, e as oportunidades e ameacas, que

S0 0S conceitos externos da organizagao.

Segundo Yanaze (2007, p.07), a verificacdo de forcas e fraquezas,

oportunidades e ameacas resulta sempre dos efeitos de uma analise conciliada, na
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qual as condicOes internas devem ser aplicadas e comparadas com as situacfes do

ambiente de negocios da empresa.

Para colocar em pratica as estratégias, € necessario que conhegam as forgas
e fraquezas de uma organizagdo para confronta-las com as oportunidades e
ameacas oferecidas pelo ambiente externo. Esta etapa do planejamento
corresponde a avaliagdo que procura combinar essas dimensdes do ambiente

externo e interno.
2.4.1 Anadlise do ambiente interno: (Forcas e Fraguezas)

O ambiente interno é um aglomerado de tudo que pode ser controlado
internamente pela empresa. Analisam-se as forcas e fraquezas da organizacao
como, por exemplo: treinamentos, salarios, beneficios da empresa, planejamento,

equipe, dirigentes, etc.

Segundo Chiavenato e Sapiro (2003, pag.189), os fundamentos a serem
considerados no ambiente interno sdo: recursos financeiros, lideranca e imagem de
mercado, condicionamento competitivo que gera barreiras a entrada de novos
competidores, tecnologia, vantagens de custo, propaganda, competéncia e inovacéo

de produtos.
2.4.1.1 Forgas

Entendem-se como forcas, fatores internos objetivos que a organizacdo tem
total controle, e devem ser examinados ao extremo para que a empresa mantenha-

se com um bom posicionamento de mercado e suprir suas fraguezas.

De acordo com Matos, Matos e Almeida (2007,p.151) forcas sédo as
competéncias de que dispde a organizacdo para explorar as oportunidades e

minimizar as ameacas.
2.4.1.2. Fraquezas

Fraquezas referem-se as desvantagens internas da empresa em relacdo aos

concorrentes.
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Segundo Matos, Matos e Almeida (2007, pag.151) as fraquezas sao caréncias
da empresa que dificultam a eficiéncia de comportamento da organizacédo e devem

ser removidas para evitar a faléncia da empresa.
2.4.2 Anélise do ambiente externo: (Oportunidades e Ameacas)

Segundo Chiavenato e Sapiro (2003, pag.189) “para a avaliacdo do ambiente
externo deve-se analisar a mudanca de habito dos clientes, origem de novos

mercados, chegada de novos concorrentes e produtos substitutos. ”

As oportunidades e ameacas existem fora da empresa e abrangem 0 seu
macro ambiente, relacionamentos e ambiente competitivo. A empresa deve estar
concentrada ao ambiente externo, pois ele atua de modo direto nos fatores internos
da organizacao e, diante desta andlise, o gestor pode classificar oportunidades e
ameacas e podera aperfeicoar a criacdo de estratégias para gozar das

oportunidades e minimizar ou superar as ameacas da empresa.
2.4.2.1 Oportunidades

Sempre que um fator externo desenvolve um cenario favoravel para empresa,
ele apresenta uma oportunidade. Para Callaes, B6as e Gonzales (2006, pag.80)
“Oportunidades sdo momentos, tendéncias ou acontecimentos externos, atuais ou

eficazes, que podem ajudar na efetivacdo dos objetivos estratégicos. ”
2.4.2.1 Ameacas

Nas ameacas incluem-se as forcas externas negativas que podem
comprometer as empresas, tanto no seu planejamento, quando nos seus resultados.
Segundo Calles et al Béas, Gonzales (2006, pag.80) “as ameagas sao momentos ou
acontecimentos externos, atuais ou potenciais, que podem dificultar a execucao de

objetivos estratégicos”.

Assim, nota-se que a empresa sé pode estimar com maior precisdo seus
possiveis cursos de agao em respostas as oportunidades e ameagas a luz das suas
forcas e fraquezas. Caso contrario, ela necessita de mecanismos para facilitar e
orientar a criagao de estratégias para atingir alvos pretendidos. Ao fazer esse tipo de

avaliagdo, tera meio para identificar como converter fraquezas em forgcas e as
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ameacas em oportunidades. Uma forma de realizar esta analise € através da
construcao de uma matriz, procurando-se estabelecer os vinculos entre essas
possibilidades. Nesta matriz, cada informacao deve ter um peso ou magnitude e o
ideal é que sejam também pautadas na percepgao do consumidor.

2.4.3 Analise SWOT na gestao de pessoas

De acordo como o0s conceitos apresentados e estudos de casos precisa-se
responder a pergunta em foco: Qual a importancia da aplicabilidade entdo da anélise
SWOT na gestédo de pessoas nas organizacoes?

Com aplicacéo da anéalise SWOT na gestdo de pessoas percebe-se além dos
pontos fortes da empresa, destacam-se quais os déficits, falha da mesma. O que
falta na empresa, quais 0s pontos que precisam ser aperfeicoados e 0s pontos que
as organizagdes precisam mudar dentro da organizagdo. Quaisquer que sejam eles
englobam os dirigentes 0 modo como eles estdo conduzindo as equipes, até onde
os funcionarios tem liberdade de se expressar e contribuir positivamente com a
empresa. Quando essa andlise é realizada conseguimos observar o modo de gestéao
desses lideres para eventual melhoria, precisamos verificar se essa falta de gestéo
de pessoas é por conta dos proprios dirigentes ou se é por falta de treinamento.

Uma organizacdo onde se tem um ambiente de trabalho com seus
funcionéarios satisfeitos e motivados conseguem alavancar seus resultados e
alcancarem as metas tracadas durante o ano, para isso precisam identificar esse

tipo de gestdo de pessoa dos lideres e investir nos colaboradores.

3. METODOLOGIA

A metodologia adotada nesse estudo estabelece quanto aos fins de pesquisa
explicativa e duplo estudo de caso. De acordo com Vergara (2007, p. 47) “pesquisa
explicativa tem como principal objetivo tornar algo inteligivel, justificar Ihe os
motivos”. Visa, portanto, esclarecer quais fatores contribui de alguma forma, para a
ocorréncia de determinado fendmeno”.

De acordo com os estudos, se torna explicativa, pois se identifica nas
pesquisas realizadas fatores que contribuem para a ocorréncia desses

acontecimentos.
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Segundo Yin (2005, pag.32), "o uso do estudo de caso é adequado quando
se pretende investigar o como e o porqué de um conjunto de eventos
contemporaneos”.

Quanto aos meios documentais e bibliograficos, Vergara (2007, p. 48) diz que
“a investigacao documental é a realizada em documentos conservados no interior de
orgaos publicos e privados de qualguer natureza, ou com pessoas: registros, anais,
regulamentos, oficios e outros”, e a “pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletrénicas, isto €, material acessivel ao publico em geral’.

Para estudar a aplicacdo da Analise SWOT das organizacdes, extraimos
informacdes e dados da revista EPOCA: 'As 150 Melhores empresas para trabalhar
(Edicao de agosto/2017, pag.10). Conforme declarado pelo diretor Executivo:

As 150 empresas destacadas pelo Great Place to work neste guia formam
um grupo aguerrido. Elas oferecem a seus funcionarios as melhores
politicas de recursos humanos e objetivam deles as melhores avaliagbes ao
fim de 2016- um ano absolutamente devastador para o mercado de
trabalho, com desemprego galopante, queda de receia das melhores e
dificuldade extrema para qualquer conversa sobre 0s aumentos e
promoc@es. Nos primeiros meses deste ano, o nimero de desempregados
no pais chegou aos 14 milh6es. Num cenario assim, o gestor sem visao
permite que a desconfianca e o des&nimo corroam a equipe e o ambiente
de trabalho. O profissional complacente, por sua vez, observar apenas 0s
obstaculos de curto prazo e se ressente por acreditar que 0s outros ou o
ambiente ndo contribuem com seu avanco na carreira- em vez de atentar
para o que ele mesmo pode fazer a respeito. Mesmo no periodo mais
terrivel da crise, ao longo do ano passado, 64 empresas listadas neste guia
conseguiram fazer mais promog¢Bes do que demissBes. Nessas
organizagdes, houve menos motivo para lamentar a crise e mais razdes
para celebrar o avanco da competéncia e da exceléncia. E desse tipo de
organizacdo, e do tipo de profissional que se encontra nelas, que a

sociedade precisara para reencontrar o rumo da prosperidade. (Marcos
Coronato- Diretor Executivo empresa EPOCA)

De acordo com estudo na revista EPOCA “As 150 Melhores empresas para
trabalhar (Edigdo de agosto/2017)”, para eleger os destaques, foram consideradas
as praticas mais completas em cada uma das categorias, seguidas das notas do
IQGP (indice de Qualidade na Gest&o de Pessoas) e das percepgdes dos jornalistas
durante as visitas.

Quanto a escolha dos setores para destaque na revista, 0 agrupamento das
empresas por setores é feito de acordo com uma escolha editorial. As companhias

sao separadas segundo sua atuacao no mercado.
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Ao analisar as melhores empresas destacadas em 2017 pela EPOCA,
selecionamos as duas melhores organizacfes que tem em comum 0 mesmo setor

de varejo. S&o elas: Empresa Magazine Luiza e Gazin.

A seguir, sera apresentado os dois estudos de casos selecionados utilizados

para descrever este artigo.

3.1 Estudo de Caso: MAGAZINE LUIZA

O Magazine Luiza foi inaugurado em 16 de novembro de 1957 no interior de
Sdo Paulo/SP. Quando o casal Pelegrino conquistou uma pequena loja de
presentes, chamada na época de A Cristaleira.

Hoje, com quase 800 lojas espalhadas por grande parte dos estados
brasileiros, a empresa figura entre os maiores varejistas do Pais, oferecendo
produtos para a casa da familia brasileira, satisfazendo as vontades dos cientes, por
meio de multicanais. Inclusive, o Magazine Luiza foi a pioneira com o0 primeiro
modelo de comeércio eletrbnico do mundo, transformando-se em um dos maiores

empreendimentos do e-commerce nacional.

Nas 13 lojas adquiridas até hoje, o Magazine Luiza sempre se preocupou em
tratar clientes e colaboradores de um modo diferenciado. Sempre prosperando em
mantendo o espirito inovador, respeitando a sociedade e buscando o crescimento do
pais, Magazine Luiza se torna um padrdo nacional e internacional em gestao
empresarial. E desta forma que a organizacdo objetiva expandir-se ainda mais nos

proximos anos.

Conforme quadro 3, temos expostos a missao e visdo da empresa Magazine

Luiza.

Quadro 3: Conjunto de misséao e visao do Magazine Luiza:

MISSAO
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“Tornar uma empresa competitiva, inovadora e ousada que visa sempre o bem-
estar comum. ”

VISAO

“Ser o grupo mais inovador do varejo nacional, oferecendo diversas linhas de
produtos e servicos para a familia brasileira. Estar presente onde, quando e como o
cliente desejar, seja em lojas fisicas, virtuais ou online. Encantar sempre o cliente
com o melhor time do varejo, um atendimento diferenciado e precos competitivos.”

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nas informagdes disponibilizadas em
http.//www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/- Acesso em 05 ago. 2017, as
21h18min h.

3.1.1 Relagdo com a Concorréncia

A relacdo do Magazine Luiza com os concorrentes sempre foi harmoniza, pois
as liderancas protegem o principio de que a empresa so sera forte se atuar em uma

economia favoravel.

3.1.2 Parceria com Fornecedores

“No setor de varejo, a correlacdo do comércio com a industria € resistente e
propicio para ambos se cada um avaliar que o lucro vem de um prego justo
ao cliente, um ganho justo para o trabalhador e parceiros. E o conceito do
‘ganha-ganha’ — todos ganham e se desenvolvem, contribuindo também
para o desenvolvimento do Pais.” (http://www.magazineluiza.com.br/quem-
somos/perfil-da-empresa/- Acesso em 05 ago. 2017, as 21h18min h).

Para fazer um contraponto com o Magazine Luiza apresenta-se o estudo de

caso da Gazin:
3.2 Estudo de Caso: GAZIN

A Empresa GAZIN nasceu ha 51 anos em Douradina, no interior do Parana
fundada pelo Sr Méario que na época, vendeu uma parte da chacara onde morava

em troca da compra de uma loja que estava a venda.

Hoje, com quase 250 lojas de varejo em 13 estados, Mario deu inicio a loja
onde oferece desde alimentos a granel até moveis, o atacado ja € o maior do Brasil

e um dos maiores da América Latina.


http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/
http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/
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3.2.1 Principais acontecimentos da GAZIN:

Conforme quadro 4, apresentado neste texto, segue 0s principais

acontecimentos da empresa GAZIN de 2006 a 2017.

Quadro 4: Acontecimentos Gazin:

ANO ACONTECIMENTOS

2006 A Gazin inaugurou uma nova loja em Humaité, estado do Amazonas.

2010 A Gazin Colchges inaugura a quarta loja instalada em Feira de Santana-
BA e Jaciara-MT.

2011  Gazin inaugura nova loja no estado do PARA.

A Gazin inaugurou no estado de Goias um Centro de Distribuicdo e loja

2016 em Ipameri, e mais 05 lojas no estado.

O Varejo da Gazin chega a mais um estado, o Tocantins, inaugurando a

20 uma loja de Gurupi.

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nas informacdes disponibilizadas em
http://www.maqazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/- Acesso em 05 ago. 2017, as
21h18min h.

Essa jornada bem sucedida deu resultado positivo devido aos interesses
gerais da organizacao:

“Sempre fazendo o melhor pra Vocé”. Muito mais que um slogan, esta
filosofia é vivenciada diariamente pelos mais de 7000 colaboradores do Grupo. Por
isso, ha varios anos consecutivos a Gazin é reconhecida como uma das melhores
empresas para se trabalhar no Brasil, de acordo com o Instituto Great Place to Work,

além de outros inimeros titulos e prémios nacionais e internacionais.
3.2.2 Negobcio:

O negocio da Gazin segue o slogan “Sempre fazendo o melhor pra vocé. ”

(http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/).

Conforme quadro 5, temos exposto a misséao e visdo da empresa Gazin.



http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/
http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/
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Quadro 5: Conjunto de missao e visdo da Gazin:

MISSAO

“Oferecer o melhor em produtos e servi¢os, com atendimento diferenciado. ”

VISAO

“Ser a empresa numero 1 do Brasil como excelente lugar para se trabalhar e estar
entre as 200 maiores empresas do pais até 2019.”

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nas informagbes disponibilizadas em
http://www.gazin.com.br/empresa - Acesso em 05 ago. 2017, as 22h15min h.

Alguns fatores que inspiram a Rede Gazin:

1. Entender o Cliente
2. Confirmar e gostar da gente.
3. Fazer negoécios sustentaveis com uma perspectiva de longo prazo,

contribuindo para o desenvolvimento econdmico e social e para um meio
ambiente saudéavel.

4, Ser implacavel no corte de desperdicios.

5. Ser apaixonado pelo que faz.

6. Estar pronto para mudancgas e aceitar a responsabilidade de inspirar
outros a criar mudancas positivas. Inovar para ndo envelhecer.

7. Ser sempre um sonhador. Fazer do mundo um lugar melhor.
(http://www.gazin.com.br/empresa - Acesso em 05 ago. 2017, as 22h15min
h).

4. ANALISE E DISCUSSOES

Para analise e discussao apresenta-se o estudo empirico sobre as forcas e
fraquezas das empresas estudadas - Magazine Luiza e Gazin.

As empresas estdo no ramo do Varejo e foram selecionadas por serem as
mais populares e presentes em todo o pais, 0 qual possui inUmeras empresas desse
ramo que podem ser comparadas entre si. Percebe-se que o varejo, mesmo com a
crise, consegue se manter firme em suas estratégias a fim de atrair consumidores.

Ambas as empresas sao destaques entre as campeds desde o ano de 2008
nessa categoria e também por se destacarem quanto a insercéo dos colaboradores
na empresa.

Comparando os dois estudos de casos, verifica-se que cada empresa possuli
pontos fracos e fortes em diferentes areas. A empresa Magazine Luiza ficou em 4°
lugar entre as 150 campeds das grandes empresas por se destacar além de seu

bom faturamento anual bruto e boa gestédo, os funcionarios opinam no ambiente de


http://www.gazin.com.br/empresa
http://www.gazin.com.br/empresa
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trabalho, e isso contribui para o bom desenvolvimento da organizacdo. A empresa
hoje é bastante conceituada dentro do mercado por ser uma das maiores varejistas
do Brasil e por disponibilizar melhores condi¢cdes de pagamento para classe social C
e D. Magazine Luiza consegue ser um dos varejistas de melhores precos e
vantagens do mercado.

De acordo com Lobato et al (2005, p.68), identificam-se como pontos fortes
do Magazine Luiza suas campanhas publicitarias vencedoras, vantagem em custos,
lideranca/imagem de mercado, geréncia experiente e competéncia em inovacéo de
produtos, e como pontos fracos identifica-se que a empresa possui rede de
distribuicdo limitada em apenas 15 estados brasileiros. Ainda de acordo com 0s
autores, notam-se ainda as oportunidades do Magazine Luiza: a mudanca de habito
do consumidor, surgimento de novos mercados, diversificacdo e expansdo do
mercado, surgimento e desenvolvimento de novas tecnologias, investimento em
desenvolvimento e capacitacdo dos funcionarios, e como ameacas: a entrada de
novos concorrente com habilidades e aumento de venda dos produtos substitutos.

Demonstra-se através do estudo de caso e pesquisas que o Magazine Luiza
ainda tem como forca a insercdo dos colaboradores da empresa e como fraqueza:
ao mesmo tempo em que os funciondrios opinam na empresa ndo possuem um
treinamento e desenvolvimento apropriado para crescimento interno da organizacao,
outra fraqueza identificada na revista EPOCA é que esta empresa possui 17.647
colaboradores com ensino médio apenas. O Magazine Luiza, a partir do momento
em gue nao investe em treinamento e desenvolvimento do funcionario, acaba
gerando uma rotatividade grande, visto que os funcionérios buscam oportunidade de
crescimento fora da organizagéo.

Apés andlise e estudos do Magazine Luiza em sites, revistas e pesquisas

bibliograficas realiza-se a seguinte Analise SWOT, conforme abaixo na figura 1.



bl Andlise Interna

FORCAS FRAQUEZAS

v'Lideranca / Boa imagem no mercado; v'Rede de distribuicdo Limitada (presente apenas em 15
v'Vantagens em custos (crediarios); estados do Brasil);

v'Campanhas publicitarias vencedoras v'Falta de qualidade em diversos produtos;

v'Competéncias em inovacao de produtos; v'Nao valorizacao e investimento em estudo dos funcionarios;
v'Geréncia experiente; v'17 647 colaboradores apenas com ensino médio.

v'Os funcionarios opinam.

OPORTUNIDADES AMEACAS

v’'Mudancas de habitos do consumidor,

v'Surgimento de novos mercados; v'Algumas das lojas estdo com baixa performance
v'Diversificacdo do mercado; v'Entrada de novos concorrentes com habilidades e inovacoes;
v'Expanséo do mercado; v Crise econdémica,

v'Desenvolvimento de novas tecnologias; v’/Aumento das vendas dos produtos substitutos.

v'Surgimento de novos canais de distribuicéo; v'Rotatividade de funcionarios devido a falta de treinamento e
vInvestimento em Desenvolvimento e Capacitacdo dos @ | desenvolvimento.

funcionarios.

Andlise Externa

Figura 1- Analise SWOT Magazine Luiza
Fonte: Elaborado pelas autoras com base no livro LOBATO, David Menezes; FILHO, Jamil Moysés;
TORRES, Maria Candida S.; RODRIGUES, Murilo Ramos A. Estratégia de empresas: Série gestao
empresarial. 4. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2005 e no link disponivel em
http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/.

Para dar continuidade aos resultados, apresenta-se a analise do segundo
estudo de caso- Gazin. Diante das informacdes da revista EPOCA, edicdo de
agosto/2017, a rede Gazin ficou em 5° lugar das campeéds no ramo de varejo e se
destaca por apoiar os estudos e crescimento de seus funcionarios.

De acordo com Lobato et al (2005, p.68), identificam-se como pontos fortes
da Gazin também as vantagens em custo, campanhas publicitarias vencedoras e
como pontos fracos: rede de distribuicdo limitada em apenas 13 estados e falta de
foco no negadcio, pois ela ndo se limita apenas em um setor. Hoje a Gazin trabalha
com Varejo, Atacado, Industria, Consorcio, Crédito, Posto de combustivel, Viagens,
Paranatec e Agronegocio. Quanto as oportunidades, segundo o autor, destacam-se
também a mudancga de habito do consumidor, surgimento de novos mercados,
diversificacdo e expansao do mercado, surgimento e desenvolvimento de novas
tecnologias, e como ameacas: entrada de novos concorrentes com habilidades e

aumento de venda dos produtos substitutos e ameacas, destaca-se a entrada de


http://www.magazineluiza.com.br/quem-somos/perfil-da-empresa/
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novos concorrentes com habilidades e inovacdes; crise econbmica e aumento das
vendas dos produtos substitutos.

Analisa-se, ainda, através do estudo de caso e pesquisas que a Gazin ainda
possui como forga: a valorizagao dos colaboradores e que ela oferece oportunidade
de desenvolvimento profissional aos seus colaboradores, como fragueza identifica-
se a falta de promocdo de cargos na empresa que mostrou resultado na revista
EPOCA de apenas 6% dos colaboradores promovidos. Como oportunidade: a
classificagdo dos colaboradores da organizacdo e como ameacga a rotatividade de
funcionarios devido a falta de treinamento e desenvolvimento. Diante os resultados e
pesquisas em sites, revistas e pesquisas bibliograficas realiza-se a seguinte Analise

SWOT da Gazin, conforme Figura 2.

Andlise Interna

Sermpre farendo o melhor pra Voce!

FORCAS

v'Vantagem em custos;

FRAQUEZAS

v'Campanhas publicitarias vencedoras;

v'Valorizacao das pessoas;

v'Oferece oportunidade de desenvolvimento profissional aos
seus colaboradores;

vInvestimento e desenvolvimento dos funcionario;

OPORTUNIDADES

v“Mudancas-de-hébitos-do-consumidor;

v'Surgimento de novos mercados;

v'Diversificacdo do mercado;

v'Expansao do mercado;

v'Desenvolvimento de novas tecnologias;

v'Surgimento de novos canais de distribuicéo;
vInvestimento em Desenvolvimento e Capacitacdo dos
funcionarios.

v'Promocéo dos colaboradores da organizacao.

v'Rede de distribuicdo limitada ( A Gazin ndo esta presente em
todo territério nacional, apenas em 13 estados),

v'Lucros reduzidos;

v'Falta de foco no negocio;

v'Apenas 6% de promovidos;

AMEACAS

v'Entrada de novos concorrentes com habilidades e inovacoes;
v'/Aumento das vendas dos produtos substitutos;

v'Arede Gazin também nao esta presente em todo territério
nacional;

Andlise Externa

Figura 2- Analise SWOT da Gazin

Fonte: Elaborado pelas autoras com base no livro LOBATO, David Menezes; FILHO, Jamil Moysés;
TORRES, Maria Candida S.; RODRIGUES, Murilo Ramos A. Estratégia de empresas: Série gestao
empresarial. 4. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2005 e no link disponivel em
http://www.gazin.com.br/empresa.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Durante o estudo verificou-se através do referencial tedrico que a matriz
SWOT pode ser aplicada junto & gestdo de pessoas, pois deseja distinguir os pontos
fortes e fracos, oportunidades e ameacas, levando em consideragcdo o ambiente
interno e externo em relacéo as praticas e politicas de gestédo de pessoas.

Conforme o objetivo proposto por este artigo a analise SWOT contribui para a
melhoria do ambiente de trabalho, pois quando as organizacdes adaptam essa
ferramenta da analise SWOT utilizando a mesma para planejamento estratégico
empiricamente a gestdo de pessoas, pode-se apresentar por meio da representacao
grafica suas forcas, fraquezas, oportunidade e ameacas, e com elas observa-se
quais 0s pontos que as empresas precisam olhar mais cautelosamente dentro da
organizacdo e apods isso, desenvolver um plano de acdo para alcancar seus
resultados desejados junto aos principais envolvidos nesse processo que Sao 0S
funcionarios. Assim, realizando uma interacao entre funcionario e dirigentes para o
melhor desenvolvimento e colaboracdo dos mesmos na organizagao.

Concluiu-se que a utilizacao da analise SWOT na gestao de pessoas além de
destacar quais 0s pontos positivos e negativos da empresa, também o0s pontos que
ela precisa melhorar para oportunidade no ambiente externo e quais as ameacas
externas para a organizagcdo, consegue-se com essas variaveis modificar o que
atrapalha a empresa, 0 que se pode aperfeicoar para colher bons resultados.
Modificar o que ndo € saudavel no ambiente interno da empresa, aproximar
dirigentes e colaboradores para a melhor execucdo do planejamento da
organizacdo. E para a fim de alcanca esse resultado, necessita-se investir nos
colaboradores da organizacdo, oferecendo treinamentos aos mesmos para se

profissionalizarem e consequentemente agregando valor a organizacao.
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