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1. SINOPSE

A Chocolate Caseiro Lugano é uma empresa familiar fundada em 1976, localizada na
cidade de Gramado. A empresa apresenta um continuo crescimento, pertencendo a um grupo de
empresas denominado GoWinz contando hoje com cerca de 400 colaboradores que atuam no
segmento de chocolates finos, com lojas proprias e franquias, cervejaria, entretenimento e
gastronomia.

O espirito empreendedor da Diretoria demandou a necessidade de engajar de forma mais
presente as liderangas no processo de expansao da empresa, hdo somente na execucao, mas
principalmente na construcao e desenvolvimento das equipes.

O primeiro passo foi reforcar na sua estratégia as pessoas, investir na capacitacdo dos 2
diretores e 10 gerentes (2016/2017), na segunda etapa (2017) envolvemos o primeiro nivel de
lideranca na definicdo do Planejamento Estratégico, o terceiro passo foi engajar outras 20
liderancas no mesmo Programa, e entdo envolvendo e propagando seus resultados para todos
colaboradores do Grupo.

A construcdo de uma nova cultura organizacional com maior sentimento de pertencimento,
empoderamento da lideranca e engajamento das equipes, tem trazido resultados relevantes ao
negécio, tanto em aspectos comportamentais quanto de crescimento, demonstrando maior
protagonismo das equipes e um aumento no faturamento em 2017 de 25,44% em relag&o a 2016,

demonstrando que investir nas pessoas € o melhor caminho para o0 sucesso organizacional.




2. OBJETIVO

Desenvolver e implementar o Programa “Juntos Podemos Mais” objetivando envolver e
capacitar as liderancas do Grupo Gowinz para que possam atingir resultados de alta
performance, através do aumento do seu sentimento de pertencimento e empoderamento,

tomada de decisao e melhora na gestéo de suas equipes.

3. INTRODUCAO

A Chocolate Lugano, criada em 1976, esta entre as principais marcas no que se refere a
producéo de chocolate artesanal no Brasil. O espirito empreendedor de seu fundador passou de
geracao para geracao, e hoje a empresa é administrada pela terceira geracdo, netos.

Sua caracteristica empreendedora, fez com que de 10 anos para ca fossem criados 7
novos negoécios da familia na cidade de Gramado, fazendo com que esse conjunto de empresas
chamado antes de Grupo Lugano, passasse a se chamar Gowinz Business Group. Fazem parte
do Grupo as empresas: Chocolate Caseiro Lugano, Mundo de Chocolate, Cervejaria Rasen Bier,
Boreal Gastropub, Ice Bar, Deutsch Bar, Pub da Montanha e Rasen Platz.

Atualmente a empresa conta com 108 colaboradores, sendo 78 colaboradores na area
industrial e 30 na area comercial e administrativa. Destes, aproximadamente 48% possuem o
ensino médio, 25% possuem ensino fundamental, 26% estdo cursando ou concluiram o ensino
superior e 2% possuem poés-graduacédo (doutorado, mestrado e especializacao).

Do nosso quadro funcional, 53% possui até 2 anos de empresa e 23% possuem de 3 a5
anos, enquanto 13% tem de 5 a 10 anos e; 11% tem acima de 10 anos de empresa. Ainda deste
quadro funcional, 73% sao mulheres e 27% s&o homens. Quanto a idade temos 40% com idade

até 29 anos, 50% entre 30 a 49 anos e 10% acima de 50 anos.
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Nosso desafio estava em transformar a cultura organizacional de uma empresa familiar
com 40 anos de historia, onde as decisdes eram centralizadas na Diretoria Executiva, que estava
em franco crescimento para novos segmentos, mercado nacional e internacional. Para esta
transformacao era necessario descentralizar a decisdo e engajar as liderancas e equipes em uma
nova visao.

Para tanto, era necessario desenvolver uma cultura de maior empoderamento das
liderancas, espirito de equipe e visdo estratégica clara, para que e entdo, estes lideres
engajassem equipes neste novo sentimento. Certos que este era o melhor caminho de
transformacdo, a Diretoria Executiva decidiu que investir nas liderancas e embarca-las nesta
jornada de transformacao rumo ao caminho do sucesso.

Considerando que estdvamos tratando de uma mudanca cultural, que a velocidade dos
negdécios era muito rapida e que o engajamento dos lideres ndo tinha o mesmo ritmo, tinhamos
que buscar uma solucéo que trouxesse o impacto rapido, porém de forma consistente.

Estes desafios nos propiciaram criar um grupo de trabalho, onde a Diretoria Executiva, RH
e Consultorias externas desenhassem em conjunto a solucdo que sustentasse a transformacéao
cultural, profissionalizacdo e empoderamento de lideres, e que trouxesse a compreensao e
envolvesse todas as pessoas do grupo, a ponto de que cada participante enxergasse o seu nivel
de contribuicdo para o atingimento dos objetivos estratégicos, até alcancar a Visdo da Empresa.

Adotamos uma metodologia que conectou pessoas e estratégia em um Unico programa,
uma jornada de desenvolvimento e crescimento.

O grupo de trabalho desenvolveu e estruturou o programa “Junto Podemos Mais”, que foi
norteado por algumas premissas:

. Necessidade de evoluir a cultura da empresa, para torna-la mais profissionalizada e com

um processo decisério mais descentralizado, isso sem perder os valores da familia fundadora.



. Desenvolver maior sentimento de empoderamento, tomada de decisédo e maior execugao
do time de lideranca. Para mudar a cultura de um negocio, vocé precisa de um conjunto de
processos — mecanismos operacionais sociais — que mude as crencas e 0 comportamento das
pessoas de forma a tornd-las mais diretamente ligadas aos resultados finais, Bossidy e Charan
(2005).

. Potencializar a capacidade dos lideres em prol do sucesso da empresa, desenvolvendo e
ampliando as habilidades da lideranca e das equipes. Bossidy e Charan (2005) dizem que a
qualidade de seu pessoal é fator de maior vantagem competitiva.

. Necessidade de desenvolver um maior sentimento de equipe entre as liderancas,
promovendo maior abertura para troca de feedback. Segundo Barradas (2015) o feedback tem
como finalidade aumentar o autoconhecimento e melhorar as relacdes interpessoais, e ainda, €
por meio dos feedbacks transmitidos pelo lider que os membros da equipe tém conhecimento do
resultado do seu trabalho e de seu desempenho como equipe.

. Que lideres que sdo engajados na construcdo da estratégia organizacional, sdo mais
comprometidos com sua execucdo e com 0 engajamento das equipes. Quando o lider discute
questdes de negdbcio e organizacionais num contexto de grupo, todos aprendem. Lidar em equipe
com questbes desafiadoras, explorando prés, os contras e as alternativas, e decidindo quais
fazem sentido, aumenta a capacidade das pessoas individual e coletivamente, Bossidy e Charan
(2005).

. Desenvolver e disseminar valores e proposito da organizagdo e sua cultura cria um maior
sentimento de pertencimento dos colaboradores para com a empresa, tornando-as mais
engajadas e envolvidas com a empresa. Para Reiman (2017), propésito € uma bussola para uma
nova direcdo nos negocios, e ainda diz que o lider inspirado por proposito coloca o proposito em

primeiro lugar, e que lideres sem proposito ficam a deriva.
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4, DESENVOLVIMENTO
A partir das premissas estabelecidas para o programa, o processo de desenvolvimento da
solugcéo se deu em etapas, que serdo detalhadas na sequéncia.
a) Diagndstico;
b) Desenvolvimento do Programa;
C) Programa de Desenvolvimento da Lideranca - PDL;
d) Governanca Corporativa;
e) Planejamento Estratégico e Execucao;

f) Disseminacao da Estratégia Organizacional.

4.1. DIAGNOSTICO

Esta foi uma importante etapa para entendimento do histérico e situacao atual da empresa,
com este instrumento foi possivel ter uma visdo mais ampla da empresa, 0 que apoiou 0 grupo de
trabalho na construcéo do roteiro geral e pontos cruciais a serem trabalhados no programa.

Com este entendimento inicial foi possivel identificar os principais pontos de atencdo a
serem desenvolvidos no programa “Juntos podemos Mais”. Abaixo listamos as principais
conclusdes do processo de diagndstico, e que nos embasaram para construcao do programa:

Falta de objetivos em comum: a empresa estava investindo em diversos negocios, porém
a equipe nao compreendia 0 que iSso impactava no grupo como um todo e néo sentia que fazia
parte deste processo;

Empoderamento da Lideranca e falta de clareza dos papéis e responsabilidades: nao
compreendiam a estrutura organizacional e seus poderes de decisdo. Por outro lado, se

acomodavam e ndo assumiam um papel de protagonismo;



Processos estruturados e ndo dependentes de pessoas: a necessidade de padronizar
através de procedimentos formais 0s processos organizacionais, para criar menor dependéncia
das pessoas e maior confiancga no fluxo do trabalho;

Falta de entendimento do papel de Lideranca: ndo era claro o papel do lider Lugano, era
necessario desenvolver a equipe de lideranca para se empoderarem de suas responsabilidades e
entregar resultados dentro da expectativa da nova gestao;

Ferramentas de gestdo: falta de conhecimento e utilizacdo de ferramentas de gestéo,

para melhor gerenciamento de equipes.

4.2. DESENVOLVIMENTO DO PROGRAMA

Com o objetivo de propor uma solugcdo que suportasse as necessidades da empresa, 0
programa foi construido sob trés importantes pilares: Pessoas, Governanca Corporativa e
Planejamento Estratégico, estes pilares sustentados pela cultura organizacional e com o objetivo
de nos transformarmos em uma empresa de alta performance.

O investimento em todo o Programa, desde outubro de 2016 até hoje, considerando a
Consultoria que nos auxiliou na implementacdo de todo processo, despesas com salas de

treinamento, material didatico, almocos e Cofee breack foi de R$250.000,00.

Organizacao de
Alta Performance
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Figura 1 - Organizacdo de Alta Performance




4.3. PROGRAMA DE DESENVOLVIMENTO DA LIDERANCA (PDL)

As pessoas sdo a forca que move uma empresa. O capital humano é, sem duavida, seu
principal pilar, tendo em vista que € ele que realiza todas as acdes que fazem uma organizacao
crescer. Para tanto, foi desenvolvido um programa de desenvolvimento da lideranca alinhado as
necessidades da empresa, com treinamentos estruturados e desenvolvidos de forma
customizada.

Até o momento duas turmas de lideranca foram aplicadas e um total de 32 lideres
capacitados (Figuras 11 e 12 do Anexo). Uma nova turma com 26 lideres esta em andamento e
deve finalizar sua capacitagdo até agosto/2018. O PDL foi dividido em Desenvolvimento
Individual, com sessdes de Coaching Executivo e Desenvolvimento em Grupo com treinamentos

comportamentais, técnicos e vivenciais.

4.3.1. Desenvolvimento Individual — Coaching Executivo
a. Objetivo
Empresas de sucesso sao resultados de pessoas, e para que os colaboradores deem o
melhor de si é necessario que haja liderancas efetivas e um ambiente de trabalho favoravel ao
desenvolvimento dos profissionais. E é ai que entra o Coaching Executivo, que € um processo

direcionado para o aumento de resultados de empresas, lideres, times e profissionais.

“O coaching executivo é um processo de desenvolvimento de lideres, vivencial e
individualizado, que expande a capacidade do lider em alcancar metas
organizacionais de curto e longo prazos. E conduzido através de interacées um-
a-um e/ou em grupo, orientado a partir de dados que vém de multiplas

perspectivas, e baseado na confiangca e respeito mutuos. A organizagdo, um



executivo, e o coach executivo trabalham em parceria para alcancarem o

maximo impacto”. (The Executive Coaching Forum, 2008)

Os beneficios do Coaching Executivo ja sdo conhecidos na Europa, Estados Unidos e
também no Brasil, onde as empresas usam com frequéncia este tipo de coaching para
potencializar o desempenho dos seus profissionais. Pesquisa feita pela PUC — Campinas, com 10
executivos que passaram por processo de Coaching, apontou que 100% aperfeicoaram a
capacidade de ouvir, 80% melhoraram a flexibilidade, 90% melhoraram a produtividade, 80% se
mostraram mais abertos as mudancas organizacionais e 70% deles conseguiram melhorar o
ambiente e os relacionamentos no trabalho.

Estes resultados para as empresas vao ainda muito além, uma vez que 0 pProcesso
instaura nos colaboradores o fortalecimento de suas crencas motivadoras, elimina as crencas
limitantes, aumenta a autoestima, fortalece as relacdes e o respeito entre os liderados e seus
superiores e 0s motiva ao trabalho de forma continua, em um processo que visa o equilibrio entre
o desenvolvimento das pessoas e as ambicdes da empresa (KRAUSZ, 2009).

A elevacao do desempenho, o alinhamento entre objetivos profissionais e organizacionais,
o autoconhecimento, o desenvolvimento de lideranca e competéncias e as mudancas
comportamentais no contexto organizacional sdo alguns dos principais focos do Coaching
Executivo, e que foram trabalhados no processo conduzido por este trabalho.

b. Competéncias Trabalhadas:

O coaching é um processo individual e a evolucéo e resultados dependem do coachee. E
um processo voltado ao desenvolvimento de executivos com habilidades diferenciadas e de alta
performance tém sido cada vez mais contratado pelas empresas que precisam destes

profissionais de alto nivel para alcancar resultados extraordinarios. O resultado do processo de

WINZ

BUSINESS GROUP



coaching e o nivel de evolucdo de cada coachee irdo variar, pois se trata de um processo
individual.

As principais competéncias trabalhadas no processo conduzido junto ao Grupo Lugano foram:

e Autoconhecimento: habilidade de autoreconhecer tragcos de comportamento, o impacto que
causamos em outras pessoas e que comportamentos dos outros nos incomodam,
fundamental para administrar bem os relacionamentos e nos autodesenvolvermos;

e Empoderamento: dar as pessoas o poder, a liberdade e a informacdo que Ihes permitem
tomar decisdes e participar ativamente da organizacao;

e Lideranca: ser exemplo para equipe e colegas, estar a frente e atento a novas
oportunidades, influenciar pessoas fazendo-as empenhar-se voluntariamente em objetivos
de grupo;

¢ Inteligéncia Emocional: capacidade de reconhecer e avaliar os seus préprios sentimentos e

os dos outros, assim como, a capacidade de lidar com eles.

4.3.2. Desenvolvimento em Grupo — Treinamentos

Uma vez que integra as habilidades pessoais dos diversos componentes da equipe, 0
desenvolvimento em grupo traz resultados muito mais eficientes do que as atividades realizadas
individualmente. Por conta disso, estimular a unido e conexdo deve ser uma estratégia de toda
instituicdo que deseja aprimorar a efetividade do trabalho e aumentar a satisfacdo dos
colaboradores. Adicionalmente também se buscou com estes treinamentos complementar e
apoiar o trabalho individual realizado coaching.

O desenvolvimento em grupo também oferece a oportunidade de socializagdo com o0s
colegas, uma vez que 0 grupo convive diariamente e sempre é possivel aprender e crescer em

com essa relacgéo.



Também devemos considerar que a aprendizagem de adultos € diferente, pois deve levar
em consideracdo os conhecimentos ja adquiridos e o fato de que o adulto tem uma tendéncia a
atualizacdo, no sentido de estar sempre buscando a concretizagcdo de suas potencialidades, o
enriquecimento amplo de sua vida, no campo do saber, do poder, do fazer, do ter, do sentir-se
gratificado por suas conquistas.

Os treinamentos construidos para o Grupo Gowinz foram desenvolvidos especificamente e
desenhados considerando: a cultura da empresa, sessdes de coaching, 0os aspectos observados

no diagnadstico e os relatados no briefing apresentados pela Diretoria Executiva.

a) Treinamento: Construcéo de Equipes

Este treinamento objetivou trabalhar a unido e autoconhecimento do grupo, as
competéncias necessarias, tanto pessoais quanto coletivas, através da interacdo com o outro.
Aproximar as relacdes e o entendimento de que somos parte de um grupo e que todos sao
responsaveis pelo resultado.

Neste trabalho foi possivel o grupo identificar em que estdgio de desenvolvimento esta,
guais sao os pontos fortes e a desenvolver, estabeleceram um contrato psicoldgico do que pode e
0 que nao pode, e como o grupo fara para superar suas crengas limitantes.

A equipe percebeu a importancia de entender em que estagio de desenvolvimento esta
neste momento, e como e as etapas seguintes a serem perseguidas rumo a uma equipe de alta
performance. As figuras 1, 2, 3 e 4 do Anexo ilustram algumas atividades realizadas nesse

treinamento.

b) Treinamento: Ferramentas de Lideranca




Compreender o papel e as habilidades do lider em uma organizacao e estabelecer o perfil
de lider do Grupo Gowinz foi o principal objetivo trabalhado neste treinamento. Adicionalmente
enfocou-se a importancia de autoconhecimento, com palestra especifica construida para este
evento. O treinamento oportunizou acesso a diversas ferramentas de lideranga que possibilitaram
ao grupo uma maior autoconfianca no seu papel de lider junto ao grupo e as equipes (figuras 5 e
6 do anexo). Abaixo, listamos as ferramentas trabalhadas:

e Conceitos de Lideranca,;

e Autoconhecimento na lideranca;

e Motivacgao;

e Estilos de Lideranca;

e Lideranca Situacional;

e Comunicacao;

e Feedback;

e Inspiragéo para Lideranga: A Arte da Possibilidade.

c) Treinamento Equipes de Alta Performance:

Uma equipe de alta performance (AP) € aquela que demonstra elevada competéncia e
destacado grau de comprometimento. Sdo pessoas realmente alinhadas, que tem em comum:
valores, visdo, objetivos e engajamento. Para isso, trabalhamos além da compreensdao dos
conceitos de uma equipe de AP, abordando aspectos relacionados a ferramentas e
conhecimentos utilizados por equipes neste estagio de desenvolvimento (Figuras 7, 8, 9 e 10),
tais como:

e Compreensao dos conceitos e competéncias de uma equipe de AP;
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e Ferramentas que uma equipe de AP utiliza;

e A arte da Execucéo;

¢ Inteligéncia Emocional;

e Andlise Transacional: como nos relacionamos;
e Definicdo do Lider Lugano;

e Plano de Acéo.

4.4, GOVERNANCA CORPORATIVA

Vale ressaltar que Governancga Corporativa lida com o processo decisorio na alta gestédo e
com os relacionamentos entre 0s principais personagens das organizacdes empresariais,
notadamente executivos, conselheiros e acionistas (Silveira, 2010).

Governanca Corporativa € um conjunto de mecanismos que visam a fazer com que as
decisbOes corporativas sejam sempre tomadas com a finalidade de maximizar a perspectiva de
geracao de valor de longo prazo para o negocio (Silveira, 2010).

Para profissionalizacdo da empresa foi necessario implantar uma estrutura de Governanca
capaz de apoiar e sustentar o momento e tamanho da empresa, a implantacéo foi dividida em 3

etapas distintas, e incorporadas a cultura da empresa:
4.4.1. Fase 1: Implantagdo de um Comité de Administragéo

a) Conceituacao — Comité de Administragcéo

Um comité de administracdo é um corpo de membros eleitos ou designados, que

conjuntamente toma decisdes e supervisiona as atividades de uma empresa. E nesse contexto

ministraca:
= P

=) - e‘gﬁﬂJ

gue encontramos a importancia do Comité de Ad
) (o

0 em uma empresa, como 6rgao
3 X i ™




encarregado nao apenas de auxiliar os Socios/Diretores na execucdo das estratégias, mas
também de definir, orientar e supervisionar 0s executivos quanto aos parametros de valores a
serem considerados na definicdo dessas estratégias.

O Comité foi implantado em novembro/2016, com a participagdo do primeiro nivel de
gestédo, os encontros sdo mensais e toda reunido resulta em uma Ata com os pontos discutidos e

as acdes necessérias, que ap0s a reunido € encaminhada a todos o0s participantes para

monitoramento das acgodes.

b) Estrutura do Comité de Administracao
A estrutura € composta pela Diretoria e primeiro nivel de gestdo do Grupo, hoje composto

por 11 (onze) participantes.

Comité de
Administra¢ao Estratégia
Talentos
Estrutura de capital
Riscos

Figura 2 - Estrutura do Comité de Administracéo

c) Funcdes do Comité de Administracao

Principais funcdes atribuidas ao Comité de Administracao:
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¢ Rever o desempenho econdmico financeiro do periodo anterior e projecdes para 0 proximo
periodo;

e Garantir a lideranca no monitoramento dos controles internos na empresa;

e Supervisdo geral de todos dos negdcios em desenvolvimento;

e Iniciar ou motivar o inicio, inclusive monitorar o progresso, de todos projetos no Grupo
Lugano;

e Assegurar 0 alinhamento das estratégias tracadas pela empresa;

e Coordenar o processo de planejamento das atividades;

e Rever o desempenho do negdcio;

e Estabelecer as estratégias, metas e objetivos de negdcios.

4.4.2. Fase 2: Estruturacdo Societaria

Pelo perfil empreendedor dos soécios, a Lugano buscou diversificar e expandir seus
negoécios através da criagcdo de outras empresas na cidade de Gramado, mas mantendo uma
mesma politica e centralizacdo administrativa.

A partir disso, o Grupo que era informalmente chamado de “Grupo Lugano”, passou a se
chamar Gowinz Bussness Group, formado pelas empresas: Chocolate Caseiro Lugano,
Cervejaria Rasen Bier, Mundo de Chocolate, Boreal Rasen Gastropub, Deutsch Rasen bar,
Rasen Platz .

A comunicacao geral da criacdo do GoWinz Business Group foi realizada em evento com a

participacéo de todos os colaboradores do grupo, conforme citado no item 4.6 — Disseminacédo da

Estratégia Organizacional, deste relatério.




a) Conceituagcdo Conselho Consultivo
E um 6rgéo, paralelo & administracdo da empresa, formado por profissionais qualificados
que fazem um processo de mentoria e aconselhamento dos sécios.

A reunidao ocorre mensalmente, e tem como principal objetivo auxiliar, acompanhar,
desenvolver e aconselhar sobre todos o0s assuntos relativos a Organizacdo, sobretudo em relacao
a trazer uma visdo externa das perspectivas para empresa. O objetivo principal € complementar
suas expertises, aconselhar com maior profundidade, principalmente na esfera estratégica e de
melhores praticas de gestdo, bem como acompanhar a implantacdo dos planos de acdo do
planejamento estratégico a ser seguido pela Diretoria Executiva. Adicionalmente também se
espera que ocorra:

¢ Andlise dos indicadores operacionais e financeiros da organizacao;

e Definicdo de indicadores-chave de desempenho;

e Avaliacdo da estratégia futura da empresa;

e Avaliar e aprovar novos projetos de investimentos;

e Avaliagéo das necessidades de desenvolvimento da empresa.

b) Estrutura do Conselho Consultivo:

O Conselho Consultivo, eleito em Assembleia, é composto por, no minimo 4 e no maximo 8
membros efetivos, sendo um presidente, um vice-presidente e os demais conselheiros, membros
da Organizagdo. Os membros do conselho serdo designados exclusivamente pelos seus Socios

Acionistas, em sua maioridade.
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Figura 3 - Estrutura do Conselho Consultivo

c) Areas de Atuacdo do Conselho Consultivo
Acompanhar as diretrizes, examinar os or¢camentos, os planos periédicos de trabalho,
acompanhando a sua execugao;
Supervisionar a execucéo dos projetos elaborados pelos executivos;
Acompanhar o cumprimento das politicas, das diretrizes de atuacdo e demais normativos
publicados pelo GoWinz Business Group;
Avaliar mensalmente o estado econdmico-financeiro da Organizacéo e o desenvolvimento
das operacOes e atividades em geral, por meio de balancetes e de demonstrativos
especificos;
Propor a Diretoria Executiva, altera¢des no estatuto social;
Acompanhar os relatérios dos auditores externos;

Sugerir normas internas em casos omissos e se for o caso submeté-las a deliberacdo do

Comité de Administragao;




4.5.

Examinar as denuncias de irregularidades praticadas no ambito da Organizacéo,
especialmente as que lhes forem encaminhadas pelo Comité de Administracdo ou pela
Auditoria, e cobrar da Diretoria Executiva as medidas visando as apuracdes e as
providéncias cabiveis;

Acompanhar as operacfes de crédito e garantias concedidas aos membros da Diretoria
Executiva e as pessoas fisicas e juridicas que mantenham relacdo de parentesco ou de
negocios com agueles membros;

Acompanhar e cobrar as providéncias necessarias para o cumprimento do Planejamento
Estratégico;

Acompanhar as medidas adotadas para saneamento dos apontamentos da Auditoria
Interna, da Auditoria Externa e da area de Controle Interno;

Convocar os membros da Diretoria Executiva para prestar esclarecimentos sobre assuntos
de qualquer natureza,

Examinar as propostas da Diretoria Executiva relativas: plano de cargos e salérios,
estrutura organizacional da Organiza¢cdo ou normativos internos;

Opinar sobre alienacéo de bens de ndo uso proprio recebidos na execucédo de garantias;
Opinar sobre a aquisi¢do, alienagdo, doacdo e/ou oneracdo de quaisquer bens maveis,
bem como de iméveis de ndo uso proprio, e opinar sobre a alienacédo de bens do ativo ndo

circulante e a constituicdo de 6nus reais.

PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

E o meio utilizado para atingir as metas de longo prazo, que s&o de grande importancia

para a empresa, envolvendo o ambiente interno e externo no qual se insere, (Lacombe 2006).
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Planejar consiste em definir objetivos futuros, tracar metas. Permite identificar forgas,
fraquezas, oportunidades e ameacas, interpretar dados, analisar recursos disponiveis e
necesséarios. A origem do planejamento estratégico esta diretamente ligada as guerras e ao
militarismo. Isso porque em qualquer conflito armado existe alguma estratégia em execucéo, a fim
de conquistar o inimigo e vencer as batalhas.

Para tanto, nossa empresa utilizou 0 mote que conectou as origens do planejamento
estratégico e a nossa industria de chocolate, denominamos “A Doce Arte da Guerra” para
sustentar a construgdo do planejamento estratégico, porém, nds travamos uma guerra a favor da
boa execucao e estratégia adequada. Esta guerra ndo tiveram baixas nem perdas pessoais, mas
sim mais conexdo, colaboragdo, comunicacao, integracao, vigor e maior resultado para nossa
empresa.

A técnica utilizada para realizar o planejamento estratégico foi a Must-Win Battles que para
Kiling e Malnight (2005) mostra, passo a passo, como identificar os principais objetivos que
precisam ser alcangcados e como conquistar adesdo emocional e intelectual dos colaboradores
que fazem tudo acontecer. Concentrando-se nos esforcos imediatos de curto prazo, vocé obtém
os beneficios de entregar no aqui-e-agora e progredir em direcdo a metas estratégicas maiores.
Ainda segundo Killing e Malnight (2006), com esta técnica a empresa define de 3 (trés) a 5 (cinco)
objetivos chave e engaja toda a empresa no atingimento destes objetivos.

O programa foi divido nas seguintes etapas e contou com a participacéao de 2 diretores e 11

gerentes:

4.5.1. Criagao da Misséo, Viséo e Valores do Grupo GoWinz

Missdo: Perpetuar a tradicdo de qualidade e exceléncia em nossos produtos e servigos,

proporcionando experiéncias que marquem a memoria afetiva das pessoas.
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Visdo: Ser reconhecido nacionalmente até 2020 como referéncia de qualidade em produtos e

servicos, investindo no desenvolvimento de pessoas e execucao de alta performance. Aprimorar e

inovar as experiéncias que oferecemos, proporcionando resultados que sustentem o crescimento

e a internacionalizagéo do Grupo.

Valores:

o Paixéo pelo que fazemos: pro atividade, dedicagéao e foco nos resultados, orgulho
de ser GoWinz;

o Respeito: pessoas em primeiro lugar, ética, integridade, promover o bem comum;

o Cooperagéo: juntos podemos mais;

o Qualidade: exceléncia na qualidade de produtos e servi¢cos, melhoria continua.

Workshop | Declaracdo de Guerra: momento onde todos os lideres compreenderam as
etapas do planejamento estratégico, conceitos, a técnica utilizada e de que forma eles
participariam da construcdo do planejamento estratégico. Também foi o momento de
trabalhar a integracdo do time, onde todos participaram de um jogo de paintball (Figuras
13, 14, 15 e 16 do Anexo).

Reunido de Alinhamento Individual: onde cada lider teve a oportunidade de apresentar a
proposta de estratégias de sua area/empresa, onde foi discutido e compilado com a
sugestédo de todos os lideres envolvidos.

Workshop Il Indo a Guerra: com a participacdo de todos os lideres foram discutidas as
estratégias da empresa e quais os valores organizacionais e que deveriam estar presentes
nas atitudes de nossos lideres e colaboradores, definindo assim nossa cultura e nosso jeito

de ser. Além disso, neste dia foi discutido e definido quais as batalhas dariam suporte a
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nossa estratégia, utilizando como base as propostas de todos os lideres. Ao fim do dia, as
seguintes batalhas do planejamento estratégico de 2017 foram definidas:

o Batalha 1: Crescimento de Vendas;

o Batalha 2: Reducao de Custos;

o Batalha 3: Estruturacdo da Governancga Corporativa e Melhoria nos Processos;

o Batalha 4: Foco no Cliente - Expansao Comercial e Marketing;

o Batalha 5: Capacitacdo da Equipe para Alta Performance.

Além da definicdo das batalhas e suas acdes estratégicas, como resultado deste dia foi
elaborado o documento de Planejamento Estratégico 2017.
Mentoring: Ferramenta que as empresas usam para tornar as pessoas que nelas
trabalham profissionais mais maduros, capazes de crescer e de gerar mais valor e
qualidade para os negocios, (Bernhoetf 2014). Trata-se de um processo de aprendizagem
e de melhoria individual com acompanhamento, em que os Mentores ajudam o0s
Mentorados a incrementarem o0 seu potencial e a liderarem o seu desenvolvimento. Esta
ferramenta foi alcangada durante as nove sessdes, como forma de desenvolvimento, e
para apoiar os lideres na execucdo das estratégias definidas. Pois além de desenvolver
aspectos comportamentais, também apoia no fornecimento de ferramentas e manutencéo
do foco em direcéo as batalhas.
Workshop Il Dia de Campo Blitz: chegado a metade do periodo do planejamento
estratégico, este foi 0 momento de analisar todas as batalhas e acbes estratégicas,
analisar se estdvamos no caminho de atingi-las em sua plenitude e se era necessario
realizar plano de acdo especifico. Foi um dia de trabalho intenso, onde o grupo
estabeleceu acdes complementares para atingir os objetivos que estavam abaixo do

planejado (Figura 17 do Anexo).
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4.6.

Workshop IV Sprint Final: proximo ao final do ano e encerramento do planejamento, além
de analisarmos o andamento de todas as batalhas e suas acdes estratégicas, foi o
momento de avaliar a possibilidade de algum esfor¢o adicional que o grupo de lideranca
deveria realizar para atingir os objetivos de 2017.

Workshop V — Nos acréscimos: reunido individual com cada lider para identificar se este
lider estava necessitando algum apoio adicional para execucdo das batalhas e acles
estratégicas. Manter o foco para o encerramento do planejamento e apoiar com
ferramentas foi o objetivo deste encontro.

Workshop VI — Fechamento do Planejamento Estratégico 2017: momento de avaliar 0s
resultados e objetivos atingidos e os ndo atingidos, aprender com 0s acertos e erros e

analisar os aprendizados para realizacdo do planejamento estratégico de 2018.

DISSEMINACAO DA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Para compartilhar a nova estrutura da empresa, o planejamento estratégico e gerar o

sentimento de pertencer no Grupo Gowinz, todos 350 colaboradores das 8 empresas foram

convidados para o Evento “Juntos Podemos Mais”, que foi realizado no dia 20 de junho de 2017,

na Expogramado, em Gramado (Link 2 do Anexo).

Os colaboradores foram recepcionados com um “Café de Boas Vindas” para iniciar a

integracdo e apoOs participaram do evento onde foram abordados os seguintes temas:

Apresentagdo dos Diretores e dos Gerentes de area; Estrutura do Programa Juntos Podemos

Mais; Nova Designacdo do nome do grupo empresarial: GoWinz Business Group; divulgacao da

Missdo, Visdo e Valores; Batalhas a serem travadas no Planejamento Estratégico; Novos

Projetos/Negécios que seriam implantados até o final do ano; Palestra Motivacional. No

encerramento do evento, foi dado o brinde ilustrativo do evento (garrafa de aluminio
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personalizada) e todos almocaram juntos em um ambiente de descontracdo com musica ao Vvivo.
Nesse ano, 0 evento ja esta programado para acontecer dia 27 de junho no mesmo formato.

O Jornal “Gowinz em pauta” entregue apds o evento, também ajudou a consolidar tudo o
gue esse evento representou, gerando orgulho por parte dos colaboradores de fazer parte de um
Grupo muito maior do que muitos imaginavam (Figuras 22 e 23 do Anexo).

Além do evento, outra estratégia de comunicacao criada pelos lideres foi a implantagédo do
Grito de Guerra, breve reunido no melhor estilo aquecimento (Warm Up), que acontece
diariamente em todas as unidades, no inicio de cada turno, e tem por objetivo fazer o alinhamento
das acOes do dia, acompanhamento de resultados, compartilhar novidades do Grupo ou
aprendizados individuais, além de comecar o dia com mais energia com a finalizagdo do grito: “1,

2, 3, Gowinz, Juntos podemos mais” (Link 2 do Anexo).

5. RESULTADOS

Desde a implantacédo do Programa, em outubro de 2016, a Lugano revitalizou a sua loja
mais antiga, dobrando seu faturamento, comecou a exportar chocolates para a China e iniciou
seu projeto de franquias que tem como meta abrir 50 novas franquias até o final do ano.

Além da expansdo, a empresa teve um aumento de 16,24% em seu faturamento em
relacdo a 2016 e de 35,35% na produtividade, além do turnover ter diminuido consideravelmente,
passando de 6,47% em 2016 para 2,35% em 2017.

Em termos de Grupo, o faturamento aumentou em média 25,44% em relagédo a 2016 nos
negocios ja existentes e 56% considerando o total faturado com o incremento de novos negdcios.
Além disso, foi aberto um novo restaurante e tem previsdo de inauguracdo de dois novos
restaurantes e um parque tematico até setembro desse ano, gerando pelo menos 100 novos

empregos.
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Nos treinamentos de lideranca nao foram aplicadas avaliagbes através de formularios, mas
ao final de cada treinamento foram realizadas avaliacdes coletivas sobre a percepcao dos
participantes sobre os temas abordados durante o dia, como no exemplo do treinamento de
Construgao de Equipes, realizado com a Turma 2 em 01/06/17 onde quando questionados sobre
‘O que vou levar do dia de hoje?” trouxeram as seguintes palavras: Confianca,
Comprometimento, Tolerancia, Conhecimento, Determinagédo, Orgulho, Visdo de grupo, Mais
forte, Motivados, Tranquilidade, Conhecendo equipe/colegas, Unidos, Pensar como Grupo,
Valorizados, Preparados, Feliz, Surpreendida, Mais energizado (Figura 18 do Anexo).

Pode-se perceber também que, mesmo sem uma Pesquisa de Clima formal que
possibilitasse a quantificacéo dos resultados, é unanime a visao de que a empresa como um todo
teve melhoras significativas em relacéo a visédo estratégica, atingimento de metas, relacionamento
interpessoal, espirito de equipe, motivacdo, nivel de engajamento, desenvolvimento de
competéncias, como € evidenciado através da Pesquisa de satisfacdo do processo de coaching
executivo e também dos depoimentos de alguns lideres que participaram do processo:

“O que eu vejo que mudou foi a integracdo entre as pessoas, entre os lideres, com uma evolugao
bem visivel, a questdo da divisdo das atribui¢cdes, as funcbes ficaram mais definidas, a gente
sabe hoje melhor o que cada um faz, o que cada setor responde, isso é importante também no
andamento do trabalho, da celeridade em diversos processos”. Anelise Cazarotto, Gerente de

Qualidade.

5.1. Avaliagédo Coaching Executivo

A aplicacdo das 8 sessBes de coaching com cada lider da Turma 1 e da Turma 2
possibilitou desenvolver os pontos que cada lider mais necessitava naquele momento, atingindo a

média de 90% de satisfacdo nas duas turmas: “Participar do programa de desenvolvimento
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individual, foi algo extraordinario para mim. Se pudesse ser resumido em uma palavra seria,

gratidgo!” Carina Catuci, Gerente de loja.

Tabela 1 - Avaliagéo geral Coaching Executivo da Turma 1 com 12 coachees

Objetivo Nota % 1733
htiew objetivo com o processo de coaching fol atingido? 8.7 17,33
Agao Nota %
Melhoria/entendimento da minha miss3o e propésite. 9,2 3,06
htelhoria na diregdo/planejamento e projegdo de objetivos [pessoais
gfou profissionaks ). 8.7 2,89
hdelhoria na motivag o e continuidade de acdo na direcdo dos objetivos
desejados. 9.5 3,17 17,89
hteloria no autoconhecimento, utilizagdo das forgas, virtudes e talentos. 8.8 2,94
htelhoria na autoestima, autoconfianga, automotivacio e minha energia.

9,0 3,00
htelhoria nos comportamentos e desenvoblvimento de
habilidades/capacidades desejadas. 8.5 2,83
Resultados Nota .
Percepgdo geral da minha evolugdo 8.9 3,57
hielhoria nos resultados da minha vida pessoal. 8.3 3,30 16,97
htelhoria nos relacionamentos. 8.8 3,50
htielhoria na qualidade de vida. 8.3 3,30
hdelhoria nos resultados da minha vida profissional. 83 3,30
Coach Nota %
0 Coach faz perguntas que parecem abrir novo leque de possibiidades &
que me ajudam a melhor elaborar o contexto em guestio. 9.6 3,83
Evidenciz-se uma harmonia (ligagdo/confianga) entre o Coaches e o
Coach. 10,0/ 4,00 15,50
0 Coach mostra empatia com redacdo ao gque € proposto pelo Coachee. 9.8 3,90
0 Coach me estimula a ir além e explorar todo meu potencial. 98 3,90
Minha avaliagSo geral do Coach. 9.9 3,97
Melhoria Continua Nota %
Percepgdo de continuidade e melhoria continua 9,0 5,00
Aumento do poder de aprendizado e conclusBes construtivas 9.1 &,06 -
Avaliacdo Geral do Processo de Coaching 9.5 6,33

Meédia Geral 90,18




Tabela 2- Avaliagéo geral Coaching Executivo Turma 2 com 20 coachees

Dhietiu:ru_ i _ Mota * 17.89
fleu objetiva com o processo de coaching foi atingido? 8495 17,89 "
Agao Nota =
Melhoriatentendimento da minkha mizsao e propasito. 3,16 3,05
Melhoria na diregiadplanejamento e projeg 3o de objetivas
[peszoais elou profissionais | 2,95 2,98
Melhoria na motivagao e continuidade de agao na diregao dos
cbjetivos desejados. _ 2495 298 17.54
flelhoria no autoconhecimento, utilizagao das Forgas, virtudes e
talentos. 247 202
Melhoria na autoestima, autoconfianga, automativag 3o e minha
energia. 4,00 300
flelhoria nos comportamentos e desenvolvimento de
habilidadestzapacidades desejadas. a1 2,70
Resultados Nota %
Fercepao geral da minha evolugio 553 24
flelhoria nos resultados da minka vida pessoal. 24z 3,37 17.22
Melhoria nos relacionamentos. B0 347
flelhoria na qualidade de vida. 253 345
flelharia nos resultados da minka vida profissional. 274 362
Coach Nota %
O Coach Faz perquntas que parecem abrir nowvao leque de
possibilidades & que me ajudam a melhor elaborar o contexto em 954 3,83
Ewidencia-se uma harmonia (ligagiofeonfianga) entre o Coachee e 19.32
o Coach. 9,63 3,87 -
0 Coach maostra empatia com relagio ao que & proposto pelo 368 387
0 Coach me estimula air além e explarar todo meu potencial, 953 3,83
Minha avaliagao geral do Coach. 9,76 3,491
Melhoria Continua Mota *
Fercepsao de continuidade e melhoria continua 4,26 E 12 1270
Aumento do poder de aprendizado & concluzdes construtivas 8,95 5,96
Sualiacio Geral do Procezso de Coaching 4,84 E,56

TOTAL 90,68

6.  CONCLUSAO

Com base nas diretrizes estabelecidas para o Programa “Juntos Podemos Mais”, e as
respectivas acbes estratégicas tracadas para o ano de 2018, esperamos alcancar 0s niveis
exigidos e desejados de desenvolvimento das equipes, eficiéncia, execucao, alta performance e
rentabilidade, visando um posicionamento estratégico voltado a apoiar e acompanhar as

demandas desta operacao e de seus colaboradores.
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Para consolidacdo do Programa na Lugano e em todas empresas do Grupo
GoWinz, espera-se algumas acdes essenciais para apoiar, melhor gerenciar e obter mais
resultados das pessoas:

e Que os Socios Diretores se mantenham visionarios no foco de desenvolver equipes e

pessoas, trabalhando fortemente no alinhamento da estratégia com as pessoas;

e Manter as reunibes de Comité de Administracdo e de acompanhamento de batalhas,
bem como as do Conselho Consultivo;

e Ampliar melhorias na Comunicacao Interna, para reforgar o “sentimento de pertencer”
dos colaboradores em relagédo ao Grupo Gowinz;

e Concluir o programa de Lider Coach que estad sendo iniciado com os lideres que ja
concluiram a primeira fase, fazendo com que eles tenham uma postura que desenvolva
todos da equipe;

e Concluir o programa de Lideranca Fundamental que esta sendo realizado com 26
novos lideres;

e Manter as reunides diarias de “Warm Up” - Grito de Guerra, diario em todas Unidades
gue tem apoiado a melhorar muito a comunicagcdo com as equipes.

Reforcamos o comprometimento deste grupo com a execucao deste programa por nés
definidos e aqui descritos. Adicionalmente perseguiremos o desafio para aumentar e ampliar as
acOes de desenvolvimento das equipes durante o ano de 2018.

A expectativa em 2018, com as medidas anteriormente mencionadas, € de perseguir a
visdo apresentada, sempre alinhando as a¢Bes do grupo aos seus objetivos de médio e longo

prazo e ao atendimento da missdo do negdécio e macro diretrizes estabelecidas pelo Conselho

Consultivo.
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