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RESUMO:

Pretende-se neste artigo explanar a funcionalidade da Gestdo do
conhecimento do Grupo Grazziotin com enfoque nos aspectos tedricos que norteiam
o Projeto Cases de Sucesso no Grupo Grazziotin S/A, apresentar a sua
funcionalidade no que se refere as aplicacdes internas do projeto na organizagao,
bem como os efeitos e resultados na empresa e no desenvolvimento de habilidades
dos colaboradores. Os dados coletados para compor os resultados quantitativos, por
meio de relatorios de acesso aos Cases, foram analisados a fim de que sejam
mensurados aspectos qualitativos do Projeto. Os resultados sugerem que a troca de
experiéncias e conhecimento na empresa € elemento fundamental na construcao de

um ambiente colaborativo, pois desperta a visdo do todo.

Palavras-chave: Cases de Sucesso; Gestao/Partilha de conhecimento; Grupo

Grazziotin.



INTRODUCAO:

Estamos vivenciando um cenario do qual ha a necessidade de
desenvolvimento de novas atitudes e competéncias para obter sucesso. Nesse
sentido, as praticas de gestdo de pessoas, estratégias, processos, precisam ser
revisadas e transformadas continuamente para que a empresa se mantenha

competitiva e conquistando novos clientes.

Nesse sentido, o presente artigo visa mostrar o funcionamento e as
implicancias do Projeto “Cases de Sucesso” na melhoria das tarefas diarias e no

desenvolvimento dos colaboradores.

Este Projeto é voltado a gestdo do conhecimento e tem como objetivo fazer
com que as equipes compartiihem experiéncias obtidas através de praticas
estratégicas que deram certo, mostrando quais 0s caminhos percorreram para 0
alcance de resultados positivos em determinado assunto nas lojas e/ou setores.
Além disso, visa estimular a pratica do habito de encontrar solu¢des a partir dos

Cases de Sucesso.

No primeiro momento, abordaremos aspectos contextuais historicos no que
se refere as mudancas das exigéncias no ambito profissional; em seguida, a Gestédo
do Conhecimento e a importancia do compartiihamento de experiéncias para o
aprendizado; depois, explanaremos como funciona a Gestdo do Conhecimento no
Grupo Grazziotin, mostrando, através do Projeto Crescer, alguns subprojetos que
visam o desenvolvimento dos colaboradores na empresa; por fim, o Projeto Cases
de Sucesso: funcionalidade, implicacbes, como é feito o reconhecimento e
valorizag&o os resultados desse Projeto.

Acredita-se que os Cases de Sucesso € um recurso valioso e facilitador para
a vida dos colaboradores e da empresa, pois a partilha do conhecimento coletivo € o
maior diferencial, ja que € através dele que desenvolvemos a visdo do todo em uma
organizacdo. Mas para que haja o engajamento e colaboracdo é preciso que 0s
integrantes do Grupo também reconhecam essa importancia. Através deste artigo

podemos demonstrar que o Projeto Cases de Sucesso esta fazendo parte da cultura



colaborativa do Grupo, pois instiga a geracao, partilha, transferéncia de informacoes

que geram conhecimento e a pratica de buscar solucdes através dessa ferramenta.

CONTEXTUALIZACAO HISTORICA/SOCIAL:
Mudancas nas exigéncias no ambito profissional

A éarea de Gestdo de Pessoas passou para um patamar de maior visibilidade
dentro das organizacdes, o antigo “RH” nascido na década de 60, que cuidava
principalmente de tarefas burocraticas (contratacdo, regimento interno, demissao,
entre outros), no Brasil na década de 90 ganhou, com mais for¢ca, a incumbéncia
estratégica de promover a expressao dos talentos dos empregados na realizagdo da
missdo da organizagcdo passando a investir em treinamento e desenvolvimento dos

colaboradores.

A prospecgdo de um novo cenario organizacional sé tornou-se possivel,
devido ao contexto de incessantes mudangas do mundo corporativo; quer seja pelas
inovacdes tecnoldgicas ou pela complexidade das estruturas econémicas vigentes.

O ambiente interno vem se traduzindo como uma “comunidade de aprendizagem”.

Nos dias de hoje os colaboradores recebem treinamentos na area técnica
para desenvolver seus trabalhos de acordo com as orientacdes da empresa e
também a oportunidade de desenvolvimento comportamental, pessoal e profissional
através da educacdo continuada, bem como grupos de leitura, grupos de

desenvolvimento, auxilio para estudos, etc.

O mundo corporativo volta-se para o capital intelectual, preparando os
trabalhadores como pensadores profissionais.

De acordo com Karl Albrecht, “inteligéncia Organizacional” € a capacidade da
empresa de mobilizar todo seu potencial intelectual disponivel e concentra-lo na
realizacdo de sua missdo. A inteligéncia organizacional se constitui na soma do
talento das pessoas: aos empregados cabe a manutengcdo e alavancagem dos

negocios da empresa, bem como a garantia da perenidade.



GESTAO DO CONHECIMENTO
Importancia da aprendizagem compartilhada

A integracdo das pessoas é um fator relevante a ser considerado, como forma
de favorecer a aprendizagem organizacional. Uma vez que a troca mutua de
conhecimentos e questionamentos, sendo que quem ensina aprende ao ensinar e
gquem aprende ensina ao aprender. Na organizagdo de aprendizagem o ambiente
oportuniza a criagdo de objetivos compartilhados, gerando sentimento de
coletividade. Ele da coeréncia as diferentes atividades exercidas, contribuindo com o

engajamento e participacao dos colaboradores.

Para a producdo de conhecimento, € necessario respeitar a visdo de mundo
das pessoas e trabalhar junto com elas. E fundamental adequar metodologias de
aprendizagem realidade das pessoas nas empresas, para oferecer autonomia e
incentivos ao desenvolvimento continuo.

“Para as empresas, o compartilhamento de conhecimento no trabalho é uma forma de
assegurar que seus colaboradores ou empregados possam estar repassando uns aos
outros o conhecimento que possuem e, garantindo a disseminacdo e posse do
conhecimento que necessitam. Grande diferencial de competitividade de uma
organizacdo é a sua capacidade de otimizar a reutilizacdo do conhecimento, que
muitas vezes fica restrito a individuos ou a algumas areas, enquanto os demais lutam
com problemas que poderdo ser solucionados com o conhecimento ja dominado
internamente. Para os empregados e trabalhadores, de uma forma geral, compartilhar
conhecimento € um processo para ajudar a suprir a necessidade de aprender

continuamente, imposta a cada profissional que deseja manter-se qualificado pela
fonte ou emissor.” (TONET, 2006)

Para Albrecht (2004), podemos definir o conceito de inteligéncia
organizacional como a capacidade da empresa de mobilizar todo seu potencial

intelectual disponivel e concentrar tal capacidade na realizacdo de sua missao.

Ensinar € promover a constru¢cdo do conhecimento “o liderado ndo aprende
quando o lider Ihe explica verbalmente como executar uma tarefa; o aprendizado
ocorre quando ele realiza o trabalho e ambos - lider e liderado — refletem
criticamente sobre essa experiéncia, momento em que o lider também aprende.”
(FERREIRA, 2006) Assim, a criagdo e o compartilhamento das experiéncias através
de cases de sucesso, estimulam outras pessoas € ou empresas a pratica e na busca

por mais conhecimentos e investimentos de determinada atividade e ou situacao,



tanto por problemas, quanto por melhorias, mudancas, nada melhor do que atravées
de exemplos de quem j& praticou.

“O treinamento que antes era aplicado de maneira sistematica para preparar o
pessoal para a producdo em série e padronizada, atualmente tem uma nova
proposta: todo o processo de desenvolvimento das pessoas deve estar alinhado as
definicbes das estratégias de negocio e competéncia essenciais da organizagao.”
(MACEDO, 2016)

Esta afirmativa € verdadeira, pois cada vez mais as organizacdes investem
em educacao e treinamentos comportamentais, no desenvolvimento e capacitagcéao
de seus colaboradores, em troca tem pessoas motivadas e que entregam mais

resultado.

Nas organizacdes, segundo Macédo pode-se distinguir trés tipos de
educagdo, a técnica, a pessoal e a organizacional. Visando qualificacdo e
ensinando-lhes tecnicamente abrindo novas perspectivas priorizando a realizacao
das tarefas, visando autoconhecimento, desenvolvendo a capacidade pessoal para
criatividade e senso de participacdo, explorando diferentes capacidades e
competéncias pessoais, visando também desenvolver competéncias para utilizar os
instrumentos organizacionais, através do conhecimento da trajetdria histérica da
organizacdo, abrangendo sua visdo, missdo, valores, objetivos, estruturas e
sistemas. “Portanto, a educacéo no trabalho permite descobrir oportunidades de
motivacdo que antes ndo eram percebidas, bem como novas maneiras de o

individuo sentir-se recompensado pelo seu desempenho.” (FERREIRA, 2006)

A GESTAO DE PESSOAS NO GRUPO GRAZZIOTIN

A gestdo de pessoas vem ha algum tempo ganhando mais espago nas
empresas. Nesse contexto, treinar e desenvolver os colaboradores passou a ser
cada dia mais importante e desafiador, visto que, somente atraves do
desenvolvimento das pessoas € que as organizacdes se aprimoram e, em

consequéncia disso, obtém melhores resultados.



O Grupo Grazziotin em 2010 recebeu a distingdo de 4° lugar nas Melhores
Empresas em Gestdo de Pessoas do Brasil. A Grazziotin figura em todas as oito
edicoes do prémio organizado pela revista Valor Econdmico, inclusive durante seis
anos consecutivos recebendo o prémio de 1° lugar na categoria de 1001 a 2000
colaboradores. ApOs esse ano, devido as mudancas das condi¢cdes da inscri¢do, a
empresa optou por nao participar do prémio.

Pelo fato de estar nas primeiras colocacfes durante todas as edi¢cbes que
participou desse prémio, o Grupo Grazziotin foi considerado uma empresa modelo
em Gestao de Pessoas no Brasil, e isso tem um imenso significado para a empresa,
ja que essa distincdo foi feita pelos proprios colaboradores. Os pontos fortes
destacados por eles sdo: A confianca depositada neles, os treinamentos, as
oportunidades de crescimento e as iniciativas buscando o desenvolvimento de
todos. A interacdo entre empresa e colaboradores é outro aspecto considerado
como diferencial do Grupo, sendo por nossos colaboradores percebida como umas

das praticas mais fortes na Gestédo de Pessoas do Grupo.

Segundo o0s colaboradores, esses aspectos contribuem para o seu
desenvolvimento profissional e pessoal, pois podem expressar suas opinides através
da participacdo de projetos internos. Assim, além de proporcionar 0 engajamento
das pessoas aos propdésitos da empresa, oportuniza o crescimento de todos como

profissionais e como cidad&aos.

A nossa gestdo de pessoas visa melhorar 0s processos seletivos,
contratando pessoas com perfil compativel aos valores e principios da organizacao e
com as competéncias certas para cada vaga; busca conhecer bem os colaboradores
para melhor conduzir os processos de avaliacdo das equipes e direcionar acdes de
desenvolvimento com eficacia. Desenvolvendo e gerenciando o conhecimento e as
competéncias da organizacdo, além de promover acdes formais e informais de
capacitacdo; Engajando e retendo o0s talentos, promovendo acdes de
reconhecimento e bonificacdo aos colaboradores; Investindo no capital humano
nosso grande valor, através da educacao continuada, estendendo o conhecimento a
todos. O desafio é prosseguir consolidando a empresa nos préximos exercicios,
valorizando Recursos Humanos e financeiros através da geracdo de caixa e mais

postos de empregos, agregando valor as comunidades onde atuamos.



Conforme a ideia de Karl Albrecht que apenas gerenciar conhecimento
estaria ultrapassada, a ordem agora € nutrir culturas de conhecimento e que se da
atraves de duas opcoOes: 1) Fazer melhor uso da capacidade intelectual ja existente;
2) Cultivar seus proprios talentos. Verifica-se que o Grupo investe nos profissionais
através da capacitacdo, bem como oportunizando e incentivando o crescimento,

valorizando os talentos internos com o Projeto Crescer.

Treinamento e Desenvolvimento

O Grupo Grazziotin tem como ponto forte o investimento em treinamento e
desenvolvimento, uma das principais formas de aperfeicoamento pessoal e
profissional que consiste em aprimorar 0 conhecimento e as habilidades dos

colaboradores.

E por acreditar que o T&D é fundamental, had 48 anos a Grazziotin criou um
departamento exclusivamente para treinar nossos colaboradores: A Assessoria de
Desenvolvimento e Treinamento, que € composta por uma geréncia e mais cinco
instrutores, e busca programar a educacdo continuada, na qual os colaboradores
aprendem sobre os assuntos pertinentes a sua area, bem como a respeito de
aspectos comportamentais desde o seu ingresso no Grupo, com integracdo do
colaborador novo, até grupos de desenvolvimento, sempre visando promoc¢des

internas.

Além disso, utiliza-se o Portal do Conhecimento Grazziotin para ministrar
cursos a distancia e salas equipadas para os treinamentos, encontro de gerentes, de
lideres G-10. Nesse contexto de cursos presenciais e a distancia, foram realizados,
no ano de 2016, 217.188 horas de treinamento, perfazendo 101 horas de

treinamento por colaborador.

Ser humano — valor maior

Firmado sobre os seus principios, a Grazziotin acredita que a solidez do seu

crescimento é devido as pessoas que compdem seu quadro.



Principios da Grazziotin:

1° O Ser humano como maior valor. Por sua participagdo torna-se agente na

construcéo da cultura da empresa.

2° Inovacao e atualizacdo. Impulsionam a empresa para o0 crescimento continuo

solido.

3° A confianca reciproca. E essencial para que todos possam se envolver com o0s

projetos e desafios lancados pela empresa.

4° O trabalho constante. Aliado ao empenho e a dedicacéo é fator que diferencia o

colaborador Grazziotin.

5° A ética, a disciplina, a justica e a honestidade . S&o os valores que norteiam a

empresa e seus colaboradores em todas as acgdes.

6° O cliente. E a fonte dos nossos recursos. Por isso, nossas acbes devem ser

sempre na busca de sua satisfacao.

7° Disposicéo para agao. Pela consciéncia da importancia do trabalho em equipe,

faz com que todos busquem a otimizac&o dos resultados.

E de nossa cultura valorizar cada agéo positiva de nossos colaboradores, pois
ao obter reconhecimento profissional, a tendéncia é que este se sinta motivado e

proativo, e quando um colaborador cresce, a empresa cresce junto e vice-versa.

Além das atitudes informais de reconhecimento e valorizacdo, destacamos

abaixo algumas situacdes especiais em que ha reconhecimento formal:

« Homenagens aos colaboradores a cada determinado tempo junto a nossa
empresa. Os aniversariantes sdo homenageados através da entrega de alguma
lembranca, viagens com a familia ou de homenagem prestada em novembro por
ocasido da realizacdo da “Convencao” (encontro anual de todos os gestores e
coOnjuges para celebrar as conquistas do ano e apreciar os novos desafios para o

ano que se aproxima), conforme o tempo de empresa,



* Por meio da divulgacdo de Cases de Sucesso, que sao acOes diferenciadas de
colaboradores e equipes que se destacaram no Grupo. Esta é uma forma de
reconhecer atitudes positivas para que sirva de exemplo para toda a companhia. No
final do ano, os Cases que mais se destacam sdo apresentados como exemplos de
boas préticas a todos na “Convenc¢éo”; O departamento de Comunicacao e Projetos,
além de aprimorar métodos e processos da comunicacdo interna da empresa,
também desenvolve eventos com o objetivo de dar subsidio para continuacdo do
bom clima organizacional, um exemplo disso € o Més da Amizade (durante todo o
més de setembro sdo realizadas atividades como temaética principal: “as boas
relacoes”).

» Oportunidade de crescimento: 100% das promocgdes gerenciais realizam-se com

recursos internos.

* Momentos importantes na vida pessoal dos colaboradores, tais como: aniversario,

casamento, nascimento de filho também séo valorizadas através de presentes.

PROJETO CRESCER GRAZZIOTIN

Visando atrair, desenvolver, capacitar e captar talentos, o Grupo Grazziotin,
com o Projeto Crescer, prepara os colaboradores, desde o0 seu ingresso, para
oportunidades de crescimento na empresa, podendo estes projetar sua trajetéria.

Esse projeto tem se mostrado eficiente na medida em que proporciona
desenvolvimento aqueles que se dedicam, visando conquistar novos ensejos para a

sua carreira profissional.

Assim, ha um ganho significativo de produtividade por promover
colaboradores que ja conhecem a cultura, principios e disciplina, além de valorizar e

motivar os colaboradores. No dizer popular € a valorizacédo da “Prata da Casa”.

O Grupo Grazziotin destina 0,6% da venda liquida no publico interno a partir
de atracOes, treinamentos e desenvolvimento dos profissionais. Durante o0 ano de

2016, ocorreram 138 promocgoes.



Portal do Conhecimento

Tem como objetivo disseminar o conhecimento e informagfes aos
colaboradores vista que as equipes estdo espalhadas por toda regido sul do pais.
No portal constam as circulares e os memorandos emitidos diariamente, também
estdo todos os manuais dos processos comerciais e administrativos da Empresa.
Além disso, no portal do conhecimento estdo disponibilizados processos de
desenvolvimento a distancia como integracédo do colaborador novo, G-10, Academia
de Lideres, Cases de Sucesso, TPD, Informativos de Produtos, Treinamento
Gerencial. Os colaboradores séo inscritos nestes processos de desenvolvimento e
participam de féruns de discusséo.

Além disso, ha um ambiente virtual chamado Espaco Viva Bem, criado para
que todos possam participar de Campanhas e Eventos através de leituras,
sugestdes de atividades praticas e participagdo em féruns. O objetivo € a
aproximagcdo dos colaboradores e criacdo de debates que auxiliardo no

desenvolvimento e manutencao do clima organizacional.

Essa plataforma de desenvolvimento a distancia acelera o aperfeicoamento
das equipes, colabora com o0 aumento da produtividade e contribui com a
disseminacgédo dos valores e principios do Grupo.

Grupo de Desenvolvimento

Desenvolver pessoas requer responsabilidade, atencdo e empenho. Sabendo
que as promoc¢les gerenciais sdo todas internas, essa pratica de transmitir
conhecimento e treinar habilidades € essencial em um processo de ensino

aprendizagem continuo.

Com o0 seu conhecimento sobre a empresa e através da Assessoria de
Desenvolvimento, o integrante realiza treinamentos de um ano para aperfeicoar 0s
conhecimentos tedricos e praticos, leituras obrigatorias, criagdo de Cases de

Sucesso, aplicacdes de Checklist e participacdes no Portal do Conhecimento.
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Concluindo o treinamento GD com sucesso, 0 integrante participa do
Processo de Selec¢do que implicara na aprovacado ou ndo naquele momento para o
ingresso na Academia de Lideres - estagio de aproximadamente 30 dias em outra
loja, que € a fase que conclui o processo e habilita o integrante a assumir o cargo de

geréncia em uma loja.

Esse processo é extremamente importante para a aprendizagem, pois é a
oportunidade de praticar, com supervisdo e acompanhamento direto, atividades e

decisbes que exigem lideranca e conhecimento gerencial.

Academia de Lideres

Esse processo de desenvolvimento tem como base dois pilares: Gestao de
Pessoas, que visa desenvolver aspectos comportamentais essenciais a funcao
gerencial; e a Gestdo de negdcios, com o0 objetivo de aprofundar o conhecimento

técnico da gestdo comercial e administrativa.

A partir do egresso na Academia de Lideres, os colaboradores passam a

assumir a funcao de Gerentes Trainees.

O processo de treinamento tem duracdo de 30 dias, num total de 240horas,
sendo 24 dessas em sala. Nas demais horas, os Gerentes Trainees realizam estagio
supervisionando em lojas ou departamentos previamente definidos de acordo com

as caracteristicas de cada grupo, visando aliar a teoria a pratica.

Em 2016, foram formados 55 novos Gerentes somando 10.865 horas de

treinamento.

Treinamento Programado a Distancia

Esse treinamento é essencial para o desenvolvimento dos colaboradores em
suas areas de atuacgdo, pois atende a todos de forma efetiva e de qualidade. E
realizado através do Portal, com supervisdo e orientagdo do Gerente, com o0

propésito de oferecer capacitacdo e conhecimento técnico as equipes nos seus
11



proprios locais de trabalho. No ano de 2016 foram mais de 1.660 colaboradores
aliando teoria a pratica, somando cerca de 19.940 horas de treinamento a distancia.

Rodizios de Funcéo

Este método visa preparar os colaboradores para executar diversas funcdes
em seu ambiente de trabalho, oferecendo a oportunidade de conhecer e exercitar

atividades diferentes dentro da Empresa.

Neste rodizio, o colaborador atua em praticamente todas as areas que
compdem o setor ou departamento no qual ele esté inserido, conhecendo melhor as
rotinas, procedimentos e funcionalidades, praticando este trabalho por um

determinado periodo de tempo.

No ano de 2016 o numero de colaboradores que participaram do rodizio de

funcdes foi de 1.788, somando 51.444 horas de treinamento.

Essa rotatividade € capaz de aumentar o nivel de conhecimento de quem a
pratica, proporcionar descobertas de aptiddées e evitar o trabalho repetitivo,

melhorando a qualidade de vida dos colaboradores.

Biblioteca

A empresa disponibiliza aos colaboradores uma biblioteca que hoje conta com
um acervo de aproximadamente 2.000 volumes, classificados em diversos géneros,
0S quais se destacam: lideranca, autoajuda, vendas, marketing, compras,
administragdao, comportamento e literaturas, visando antes de tudo, promover o

incentivo a leitura.

O colaborador solicita o livro para leitura por meio de um sistema on-line (no

Portal), permanecendo com o material por um periodo de até 40 dias.

No ano de 2016, entre as solicitacbes diarias, somadas as leituras
acompanhadas, foram realizados cerca de 1.000 empréstimos de livros aos

12



colaboradores. Os livros mais solicitados no ano foram: A arte do Varejo — Gilson
Grazziotin e Lider 360° - Thomas Nelson.

Grupo de Leitura

O Grupo Grazziotin incentiva 0 habito da leitura, pois tem consciéncia de que
eleva a capacidade criativa dos colaboradores, além de ampliar o vocabulério e

desenvolver a maneira como o profissional se expressa.

A Grazzioteca nao dispde apenas de livros técnicos, permitindo a escolha de

diversos géneros para que a iniciativa de incentivo a leitura motive os colaboradores.

Mais do que um espacgo para leitura, a empresa utiliza do acervo para realizar
a Semana da Leitura, em que se promovem atividades, dispdem-se de dicas de

livros e textos que enfatizam a importancia do habito da leitura.

Além disso, a Assessoria de Desenvolvimento e Treinamento acompanha,
orienta e direciona leituras, considerando o interesse e/ou necessidade de cada um,

atraves de roteiros e solicitacdo de sintese aos colaboradores.

Em 2016 ocorreu a 152 Semana da Leitura, em que a proposta de
participagéo foi que cada G-10 apresentasse um breve teatro feito com fantoches. O

assunto foi direcionado a importancia da busca por conhecimento através da leitura.

O PROJETO CASES DE SUCESSO

Funcionalidade

O Projeto Cases de Sucesso no Grupo Grazziotin existe formalmente ha mais
de 10 anos na empresa, mas a pratica de compartilhar casos de sucesso, como
podemos verificar no anexo n° 1 do artigo, existe desde a criacdo do jornal interno,

em 1977: o Jornal Grazzito.
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Os Cases sao relatos de acOes praticadas por uma determinada
equipe/colaborador que renderam resultados positivos e sdo compartilhadas

internamente a fim de que sirvam de exemplo as demais equipes do Grupo.

Os Cases séao disponibilizados no Portal do Conhecimento Grazziotin, onde
todos os colaboradores possuem acesso. Estdo separados pelos seguintes
assuntos:  AcbOes  Administrativas;  Atendimento;  Captacdo;  Cobranca;
Desenvolvimento de Colaboradores; Estoque; lideranca G-10; e Sucesso em

Eventos/Vendas. O processo de postagem dos Cases de Sucesso inclui:

1. arealizac&o do relato em forma de texto. Segue anexo (n°2) o roteiro interno
de como escrever um Case de Sucesso.

2. 0 envio do relato da equipe/colaborador via e-mail para o setor de
Comunicacéao e Projetos da empresa;

3. a revisdo ortografica do texto e analise prévia do conteddo (eventualmente
sao solicitadas mais informacdes);

4. o envio ao diretor da area (Comercial, Administrativa, Financeira ou de
Recursos Humanos) para andlise definitiva e contribuicdo de um comentario
acerca do Case;

5. o retorno do relato e das consideracdes da diretoria ao setor de Comunicacao
para que seja feita a formatacdo no padrdo de Case de Sucesso
(apresentacédo de Slides);

6. arealizacdo da postagem conforme o assunto no Portal;

7. o destaque do link para que todos possam visualizar o novo Case na pagina
inicial do Portal do Conhecimento.

Os Cases de sucessos podem ser também solicitados por Gerentes
Regionais ou Diretores que acompanham os resultados das lojas. No processo de
G-10, que ja foi ganhadora do Prémio Top Ser Humano, por exemplo, no encontro
anual de lideres, o grande grupo € separado por regido. A regiao elege um lider para
que seja o Lider dos Lideres de G-10 (o lider da regido). Nessa ocasido é feita a
leitura e analise de um Case de Sucesso de G-10 e tracados planos de acao para

que haja melhoria em algum processo diario da loja, que em 2016 foi captacao.
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A partir da eleicdo e do encontro, o lider da Regido planeja como fard o
acompanhamento dos resultados da sua e das lojas que compdem a sua regiao, e
instiga para que haja, de fato, melhorias. Em setembro, os lideres sdo convocados a
apresentar os resultados referentes a captacdo da Regido através de um Case de
Sucesso, que geralmente concorre ao Case de G-10 a ser apresentado na
Convencdo. Em anexo (n°. 3), um dos Cases ja enviados por um dos lideres da

Rede Franco Giorgi, referente a esse trabalho neste ano de 2017.

Basicamente é assim que funciona o processo do Projeto Cases de Sucesso
no Grupo Grazziotin. Posteriormente, serdo expostas as implicancias dos Cases no
gue se refere ao compartilhamento da experiéncia e conhecimento, ao estudo de

Cases e ao habito de procurar solucdes através das acdes contidas nesses relatos.

Implicagbes

A partir do momento que um Case de Sucesso é postado, o relato é utilizado
em diversos ambitos de desenvolvimento de pessoas no Grupo (encontro de
gerentes, reunides de G-10, treinamentos presenciais e a distancia, GD — grupo de
desenvolvimento, etc.) a fim de que seja feita a analise das ag¢fes e resultados
desse Case e tracados planos de agbOes para que sejam praticados nas
lojas/setores. Sao utilizados também como exemplo e incentivo pelos Gerentes
Regionais, que acompanham o trabalho dos Gerentes das lojas e indicam Cases de
Sucessos para que a equipe melhore o seu desempenho em determinado processo,

seja em vendas, captacao, lideranca G-10, etc.

A pratica de compartilhar o conhecimento é uma das formas de assegurar que
0s colaboradores possam repassar uns aos outros o conhecimento que adquiriram
através da sua experiéncia, que muitas vezes fica restrito a um determinado grupo
enquanto os demais lutam para solucionar os mesmos problemas. Acredita-se que
guem ensina aprende duas vezes, e o comportamento do colaborador de repassar o
que sabe ao Grupo e de ter humildade de receber o conhecimento que elas
possuem é o maior valor colaborativo de um individuo que pensa no todo. Por isso,

a cultura de partilha de conhecimento € tdo incentivada e valorizada na empresa.
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Essa pratica gera um comportamento de retribuicdo e altruismo. A partir deste
sentimento, pode-se criar o habito de compartilhar experiéncias e conhecimento.

Desenvolver pessoas requer disponibilidade, atencdo e empenho. Por isso, é
orientado aos Gestores que para desenvolver uma equipe € preciso fazer um
diagnostico da situagdo atual: quais as competéncias de cada colaborador e quais
as dificuldades. A partir disso pode-se, entdo, tragcar um plano de agdo com
indicacbes de Cases de Sucesso, delimitando o tema. Sabendo que nossas
promocdes gerenciais sdo 100% internas, essa pratica de transmitir conhecimento e

treinar habilidades é essencial, num processo de ensino aprendizagem continuo.

Percebe-se também que o estudo de Cases de Sucesso implica em
motivacdo e maior comprometimento dos colaboradores com os resultados. Os
relatos chamam a atencéo pelo fato de que séo histérias reais e bem sucedidas de
colegas que estdo em outras lojas, que realizam o mesmo trabalho, os mesmos
processos, mas de forma diferenciada. Assim, é presumivel que muitos se espelhem
nos resultados obtidos por outras equipes e tenham uma base para que realize um

plano de acédo a fim de que possa alcancar seus proprios objetivos.

Reconhecimento e valorizagdo dos Cases de Sucesso

A prética de valorizagdo e reconhecimento de a¢fes positivas se da, como ja
exposto, através da utilizagcdo dos mesmos em diversos ambitos de desenvolvimento
de pessoas no Grupo. Além disso, a apresentacdes de Cases de Sucesso na
Convencédo anual do Grupo Grazziotin acontece desde 2007. Os melhores Cases
sdo escolhidos por um comité formado pela Diretoria Comercial e de Recursos
Humanos para que o autor apresente e seja estimado pela sua atuacdo nessa

ocasiao.

Na 392 Convencao, foram seis os Cases de Sucesso em destaque que foram

apresentados:

16



a Gerente da loja Pormenos de Bagé/RS expO6s aos convencionais suas
estratégias para obter resultados positivos em eventos e campanhas. No
primeiro semestre do ano, a loja ficou em primeiro lugar no lucro da Rede;

* a Gerente da loja Grazziotin de Cachoeira do Sul/RS divulgou no Case as
atitudes gerenciais na busca de melhores resultados em captacéao,
demonstrando a importancia do trabalho do GD (grupo de desenvolvimento) e
das estratégias no ambito interno e externo nesse processo;

e a lider G-10, eleita lider da regidao VIl da rede Pormenos, mostrou no seu
Case como obter, junto aos lideres das lojas, aumento na representatividade
dos lideres de G-10 nos resultados em captacdo a partir do desafio no
encontro anual de G-10 em abril/2016;

* 0 Gerente da loja de Sao Gabriel/RS da rede Tottal compartilhou algumas
atitudes para manter resultados positivos na loja, e dentre elas, destacou a
premissa ressalvada pela presidéncia em uma das convenc¢des anteriores de
que é preciso fazer melhor o que ja se faz bem feito;

* 0 Gerente da loja de Bagé/RS da rede Franco Giorgi expds no seu Case

algumas atitudes indispensaveis no trabalho em equipe e demonstra a

importancia de um bom atendimento ao cliente para a fidelizacdo e bons

resultados;

Os colaboradores recebem nessa ocasidao uma placa de bronze em forma de

agradecimento e valorizacdo pela sua atuacéo e resultados:
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Além dessas apresentacfes, houve, pela primeira vez na Convencdao,
surpresa as regides Cases de Sucesso em Lucratividade, Crescimento em vendas,
Captacao e Cobranca Preventiva. No Grupo, existem atualmente: quatro Regifes da
Rede Grazziotin, quatro da Rede Tottal, dez da Rede Pormenos e uma regido da
Rede Franco Giorgi. Foi realizado um video para as quatro regides vencedoras,
expondo primeiramente os resultados para que os grupos se identificassem e no

final do video, em forma de suspense, 0 anuncio da regido vitoriosa, que foram:

* Lucratividade: Regido Regido VII/Rede Pormenos.
* Crescimento em vendas: Regiao VIllI/Rede Pormenos.
» Captacao: Regiao I/Rede Grazziotin.

» Cobranca Preventiva: Regidao VII/Rede Pormenos.

Os integrantes de cada regido foram chamados ao palco para receber o troféu

de Regido n° 1 e um béton em forma de troféu para compor o cracha.

Além da valorizagcdo na Convencado, que apenas Gerentes e seus conjuges
participam, os Cases apresentados ganham destaque no Jornal interno da empresa

na edicdo especial de final de ano: o Jornal Grazzito, para que a informacédo e

18



valorizacdo acontecam e cheguem aos demais colaboradores da empresa. Nos

anexos (n°. 4 e 5) é possivel verificar a divulgagdo dos mesmos no Jornal.

Acredita-se que essa pratica de valorizacdo, além de reconhecer o trabalho
bem sucedido dos colaboradores, instiga ainda mais quem ja possui o habito de
compartilhar o conhecimento e buscar solu¢cdes através dos Cases e estimula o

acesso aos que ainda ndo desenvolveram a pratica do uso dessa ferramenta.

Resultados

No ano de 2016 foram divulgados 97 Cases de Sucesso no Portal do
Conhecimento. Pode-se mensurar as implicagcbes do Projeto Cases de Sucesso
através dos resultados quantitativos no que se refere ao acesso dos Cases no

Portal do Conhecimento . A seguir, serdo expostos os resultados do ano de 2016:

o Média anual
Rede Grazziotin i
Acessos | Dias | Pessoas
MEDIA DA REDE (Por loja) 15,83 4,20 2,76
LOJAS QUE ACESSARAM 49
LOJAS QUE NAO
ACESSARAM 4
% QUE ACESSARAM 92%
% QUE NAO ACESSARAM 8%
Média anual
Rede Tottal

Acessos | Dias | Pessoas
MEDIA DA REDE (Por loja) 10,74 3,36 1,93

LOJAS QUE ACESSARAM 54
LOJAS QUE NAO
ACESSARAM 7
% QUE ACESSARAM 89%
% QUE NAO ACESSARAM 11%
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Rede Franco Giorgi

Média anual

Acessos | Dias | Pessoas
MEDIA DA REDE (Por loja) 8,87 2,81 1,66
LOJAS QUE ACESSARAM 20
LOJAS QUE NAO
ACESSARAM 2
% QUE ACESSARAM 89%
% QUE NAO ACESSARAM 11%
Rede Pormenos Média.1 anual
Acessos | Dias | Pessoas
MEDIA DA REDE (Por loja) 9,87 3,03 1,84
LOJAS QUE ACESSARAM 153
LOJAS QUE NAO
ACESSARAM 20
% QUE ACESSARAM 89%
% QUE NAO ACESSARAM 11%
Grupo Grazziotin Media anual
Acessos | Dias | Pessoas
MEDIA DO GRUPO (Por loja) 11,32 3,35 2,05
LOJAS QUE ACESSARAM 275
LOJAS QUE NAO
ACESSARAM 33

% QUE ACESSARAM

89%

% QUE NAO ACESSARAM

11%

O resultado do desempenho de acesso aos Cases se d& através da avaliagdo

da média da quantidade de vezes que cada loja acessa os Cases no periodo de um

més:
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A seguir, expomos um grafico que demonstra a média do nUmero de pessoas

por loja que acessam os Cases de Sucesso:

Pessoas que acessaram (por loja)
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5 Rede Tottal
\/ \ Rede Pormenos
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Para comparar, a média de colaboradores por loja é de:

+ Rede Grazziotin: 7.
« Rede Tottal: 4.
+ Rede Pormenos: 4.

* Rede Franco Giorgi: 3.

Por fim, o resultado da porcentagem de lojas que acessam os Cases de

Sucesso no Portal de janeiro a dezembro de 2016:
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Pode-se perceber a partir dos gréaficos que ha um progresso nos meses que
antecedem os grandes eventos da Cia (setembro e novembro) e decadéncia em
alguns dos meses que a empresa mais gera lucro (outubro, em decorréncia de
eventos significativos, como o Descontdo da rede Pormenos e dezembro dor conta
do Natal). Isso se deve a orientacdo de que acbes administrativas e planejamento
devem ser antecipados para que a disposicado do foco do Grupo nesses meses seja

voltada ao atendimento e a venda.

A média de lojas que acessam os Cases de sucesso € de 89% ao més. Os
nameros nos levam a constatar que as equipes percebem a importancia e estao
criando o habito de encontrar solu¢cdes nos Cases de Sucesso. Os colaboradores,
de fato, utilizam esses relatos para tracar planos de acdes na busca de melhorias

nos processos diarios da loja e setores.

A seguir, seguem alguns dos relatos de equipes que utilizaram os Cases de

Sucesso na busca de melhores resultados e a partir disso, relataram novos Cases:

e “Considero também a importancia dos Cases de Sucesso, que nesse
altimo evento Aniversario da Cia, contribuiu para alcancarmos além do
nosso objetivo, onde trabalhamos com Kits de edredons e lencol expostos
no meio da loja em estrados facilitando a divulgacao, levando o cliente até
os kits e vendendo as qualidades, beneficios e parcela do produto”.

(trecho do Case Direcionamento: loja Lagoa Vermelha — Tottal).

* “Na loja de Girua, podemos identificar que as acdes para vender e lucrar

sdo realizadas diariamente com disciplina, com treinamento, com
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acompanhamento, sendo colocadas em pratica as estratégias debatidas e
simuladas nos encontros de gerentes, bem como as estratégias dos
Cases de Sucesso de outras lojas”. (Comentario do Diretor da rede Tottal

acerca do Case da loja de Girua).

* “Procuro ler bastante os Cases de Sucesso nas reunides, incentivo e
direciono a leitura deles no Portal. O resultado desse trabalho € que os
colaboradores comecam a conhecer melhor as acdes que devem ser
praticadas e os processos da loja, deixando-0s mais seguros no que vao
fazer e, assim, consigo delegar tarefas com mais facilidade, efetuando o
acompanhamento e avaliando juntos o que pode ser feito diferente, qual o
resultado se pretende ter com essas acfes e assim trabalharmos com
pessoas motivadas e qualificadas”. (Trecho do Case de desenvolvimento

de equipes da loja de Rio Grande/RS — rede Grazziotin).

A utilizacdo dos Cases resultando novos Cases de Sucesso € um fator
relevante a ser considerado, pois dessa forma podem-se mensurar as implicagbes
qualitativas do Projeto pelo fato de podermos evidenciar que a leitura e andlise dos
relatos favorecem a aprendizagem e o desenvolvimento de novas habilidades,
fortalecendo e criando condicdes ideais para que as equipes partam efetivamente
para a acdo, com foco em buscar melhorias nos processos diarios. A consequéncia
disso é que a pratica de acdes rendem, assim como no Case estudado, resultados

positivos.

CONCLUSAO

Acredita-se que o perfil da empresa, tendo como ponto forte o
desenvolvimento de pessoas, sensibilizando os colaboradores sobre a importancia
da busca por conhecimento, a preocupacdo das areas de apoio demonstrarem-se
proximas para que a visdo do todo ndo “caia no esquecimento”, e fato de creditamos
que a confianca reciproca no nosso ambiente de trabalho é imprescindivel por

proporcionar um espaco de cooperacdo, comprometimento, troca de ideias e
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respeito as diferencas, contribuem para que os colaboradores tenham consciéncia
que somos todos responséaveis pela criagdo de um ambiente colaborativo.

O trabalho de incentivo ao compartilhamento de conhecimento e acesso aos
Cases é constante no Grupo Grazziotin. E notavel aimportancia se da a essa
ferramenta. E possivel afirmar que os Cases de Sucessos sdo cada vez mais
comuns no dia a dia dos colaboradores, mostrando que a troca de experiéncia é de

suma importancia para o crescimento das equipes.

Automaticamente, ao tempo que temos mais acessos, temos de dispor mais
Cases de Sucesso. Por isso, o Grupo verifica a necessidade de incentivar ainda
mais a producao de Cases de Sucesso para que possa suprir as necessidades dos
colaboradores e equipes do Grupo, a fim de que a disseminacdo de acbes que

obtiveram sucesso continue sendo valorizada.

Além de agregar valor no funcionamento das atividades diarias e,
consequentemente, nos resultados, os Cases de Sucesso estimulam e incentivam o
desenvolvimento de competéncias e habilidades profissionais e pessoais. Temos
consciéncia de que quando crescemos de forma colaborativa, a confianca reciproca
entre colaborador e empresa é maior e 0 engajamento € uma consequéncia, pois flui

naturalmente.

24



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS:

ALBRECHT K. Um Modelo de Inteligéncia Organizacional. 2004. Disponivel em:
http://corretoresdeseguros.com.br/newnew/servicos_especiais/outrasmaterias/modelo_inteligencia_or
ganizacional.pdf Acesso em: 06/06/2017.

FERREIRA, V. C. P. et al. Gestao de Pessoas na Sociedade do Conhecimento. Rio de Janeiro: FGV
Editora, 2016.

MACEDO, I. I. et al. Aspectos Comportamentais da Gest&o de Pessoas. 72 ed. Rio de Janeiro: FGV
Editora, 2006.

TONET, H. C.; PAZ, M. G. T. Um modelo para o compartilhamento de conhecimento no trabalho.

Rev. adm. contemp. [online]. 2006, vol.10, n.2, pp.75-94. ISSN 1982-7849. Disponivel em:
http://dx.doi.org/10.1590/S1415-65552006000200005. Acesso em: 06/06/2017.

25



Mini curriculos:

Renata Grazziotin:  Presidente da Grazziotin, Graduada em Ciéncias Juridicas e
Sociais (UPF), Pés-graduada em Marketing (ESPM), MBA Marketing (FGV),
Programa de Gestdo Avancada — PGA (Fundacdo Dom Cabral - MG e INSEAD -

Franca).

Sebastido Vorlei Barbosa : Diretor de RH da Grazziotin, Professor convidado no

curso Pés Adm (FGV), Advogado, Graduado em Ciéncias Juridicas e Sociais (UPF),
Pos-graduado em Direito e Processo do Trabalho (IMED) e MBA Gestéao
Empresarial (FGV).

26



