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SINOPSE

O presente case relata o processo de criagcdo e desenvolvimento das Trilhas
de Conhecimento, principal produto da Universidade Oniz, que tem como objetivo
contribuir com a instalagdo de uma nova cultura na Empresa, desenvolvendo e

qualificando os funcionarios para assim alavancar os resultados da Empresa.

Tendo o Comité Gestor decidido, em virtude das dificuldades financeiras de
2016 e 2017, que precisava desenvolver na Empresa uma cultura de mercado ou
seja, de entrega de resultado, o RH desenvolveu as Trilhas de Conhecimento. Elas
foram desenhadas considerando os cargos dos 850 funcionarios das 6 unidades.
Para os cargos taticos e estratégicos, elas foram personalizadas. O programa foi
realizado entre Junho e Novembro de 2018, tendo o programa previsto totalmente
executado, obtivemos 20,31 H/H treinamento, 317 turmas presenciais com um indice
de satisfacdo de 90%. Também disponibilizamos 16 cursos EAD pela nossa

plataforma do Efesus.

A meta de faturamento da Empresa para 2018 era 443K, fechamos o0 ano com
414K. Contudo, foi possivel identificar uma curva ascendente a partir de agosto, ja
gue todos os meses obtivemos resultados superiores a 100% e concluimos 2018

com retomando o crescimento.

Na sequéncia desse trabalho, apresentaremos o planejamento, implantacao,
execucao e os resultados obtidos com as Trilhas de Conhecimento no ano de 2018,

bem como as melhorias implantadas para o segundo ciclo, em 2019.



OBJETIVO DO CASE

O case Trilhas de Conhecimento como propulsora da nova Cultura
Organizacional relata a implantacao, o desenvolvimento e os resultados do programa
Trilhas de Conhecimento implantado em 2018. Com o objetivo de contribuir para a
melhoria dos resultados da Empresa, a partir da qualificacdo e da mudanca de mind
set dos seus funcionérios, as trilhas buscavam contribuir para a implantacdo do novo

modelo de cultura e de fazer as coisas na Oniz.

A partir do momento que a alta administracdo assumiu a decisao de ser uma
empresa de mercado, admitindo claramente que por ser uma empresa comercial,
necessitava de resultados crescentes, o objetivo da area de Desenvolvimento
Organizacional passou a ser o de desenvolver um ambiente favoravel, afim de

fomentar essa cultura, preparando as pessoas para a entrega de resultados.

Por entendermos a importancia e o impacto que essa decisdo e seus
desdobramentos causariam nas pessoas, nos preocupamos em sensibilizar e cuidar
do seu processo de compreensao, adaptacédo e aprendizado. Assim, as Trilhas de
Conhecimento visava comunicar 100% dos funcionarios esse novo modelo de
cultura nascente, instigando a todos para a mudanca do mindset para que,
consequentemente a Empresa obtivesse um aumento dos resultados e uma

diminuicao do turnover.



INTRODUGAO

A Oniz Distribuidora iniciou suas atividades em 1986, na cidade Marau/RS e
em 1990 se mudou para Passo Fundo/RS, onde estd instalada a matriz. Uma
empresa familiar, que atua h& 33 anos no mercado do Rio Grande do Sul. Atualmente
a empresa conta com 6 unidades no total, trés no Rio Grande do Sul, em Passo
Fundo, Cachoeirinha e Santa Maria, duas no Estado do Paran&, em S&o José dos

Pinhais e Mandaguacu e outra em Marilia, no interior de SP.

O core business da Empresa é distribuir produtos alimenticios, de higiene e
limpeza para estabelecimentos comerciais como minimercados, supermercados e
farmacias. A missédo da Oniz é distribuir com exceléncia, produtos para o varejo. A
atividade de distribuicdo consiste em atender todo 0 processo comercial,
representando as inddstrias numa determinada regido geografica. No RS, representa
as industrias P&G (Procter & Gamble Company), Nissin Food, SC Johnson,

Mondelez, Duracell, Diageo, Mars, GSK e Mead Johnson.

A Oniz é uma empresa reconhecida no seu ramo de atuacéo. Pelos clientes,
ja recebeu por 14 vezes o prémio Carrinho de Ouro oferecido pela AGAS
(Associacdo Gaucha dos Supermercadistas). Pelas industrias, € reconhecida pelo
sistema operacional e de gerenciamento proprio (Efesus) que repercute na qualidade

dos seus processos e controles.

Em 2016 e 2017 o Brasil passou por instabilidades politicas e econémicas que
afetaram o poder aquisitivo da populacdo e que, somado a fatores internos,
impactaram significativamente nos resultados financeiros da Empresa, que encerrou

0 ano de 2017 com o seu pior resultado.



Diante disso, entendemos que os mais de 30 anos de experiéncia no mercado,
a reputacao, os processos, o quadro de funcionarios, ndo se mostravam suficientes
para romper as dificuldades e superar os novos desafios do mercado VUCA (volatil,
agil, incerto e complexo). Entdo percebemos que precisariamos fazer algo diferente

para reverter esse cenario.

Realizamos o diagndstico da cultura da Empresa e identificamos, segundo a
tipologia de Cameron e Quinn (2009) a cultura preponderante era a cultura de cla.
Sendo uma empresa familiar, com valores muito solidificados como a simplicidade,
humildade, vontade de trabalhar e confianca, evidenciou-se que as relacbes de

afinidade, lealdade estavam se sobrepondo a entrega de resultados.

Segundo Schein (2009), mesmo que a cultura esteja estabilizada apds longos
anos de sucesso, em algum momento os lideres podem perceber que existe a
necessidade de mudanca e foi a partir desse ponto que surgiu a necessidade de
implementar uma nova cultura organizacional. Na Oniz, optou-se em implantar uma
cultura de mercado, totalmente voltada para a entrega de resultados. Esse passou a

ser o principal objetivo estratégico e da Empresa.

As primeiras inquietacdes e questionamentos da equipe do RH foram: Como
promover essa mudanca? O que realmente vai significar para as pessoas? O que
mudar e o que nao deve mudar? Quais as resisténcias que poderdo surgir? Quais
0s impactos positivos a curto, médio e longo prazo dessa nova cultura? Como
podemos contribuir e o que fazer para promover essa transformacao? Foi com a
intencdo de dar respostas a essas demandas que desenhamos a Universidade Oniz
e 0 novo modelo de Programa de Treinamento e Desenvolvimento: As Trilhas de

Conhecimento. Entendemos que somente com investimento nas pessoas € que



poderiamos consolidar a mudanca de cultura desejada e retomar o crescimento

financeiro.

“A esséncia da organizagéo do século XXI estd em trabalhadores com conhecimento culturalmente
diverso. Nela trabalho e aprendizagem s&o essencialmente a mesma coisa, com énfase no

desenvolvimento da capacidade do individuo de aprender.” (MEISTER, 1999, p.2)

Outras mudancas foram realizadas na Empresa como: a divisdo do
departamento de Recursos Humanos em DP e DO (departamento pessoal e
desenvolvimento organizacional); implantacdo do modelo de Consultoria Interna
(BP) para o0 DO se dedicar ao desenvolvimento dos lideres, cuidar da cultura e clima;
aplicamos a pesquisa de clima; aperfeicoamos o compartilhamento de informacdes
e resultados por meio de uma gestéo a vista no sistema da empresa,; alteramos as
métricas de mensuracdo dos resultados e consequentemente a remuneracdo da
equipe comercial, incluindo aqui toda a estrutura desde os diretores até os
vendedores; desenvolvemos avaliacdo e premiacdo por resultados para os demais

cargos, incluindo os administrativos.

No presente case, nos restringiremos a abordar o processo de planejamento,
implantacéo e os resultados do nosso programa de treinamento e desenvolvimento
Trilhas de Conhecimento, que serviu de fio condutor para uma sélida mudanca de

cultura.



CORPO DO TRABALHO

O Contexto da Organizacao

As empresas familiares, durante décadas sobreviveram e cresceram em um
mercado diferente, menos competitivo ou pelo menos mais estavel, tendo em seu
quadro de funcionarios, pessoas que ocupavam Seus cargos por quase que uma
vida inteira. Com conhecimento do mercado, comprometimento e dedicacéo
contribuiam com a evolucdo da Empresa. Atualmente, com a competitividade
acirrada e complexidade do mercado, esses perfis que antes eram suficientes para
agregar resultados, hoje se mostram insuficientes para garantir a continuidade e o

crescimento das Empresas.

Esse € o contexto da Oniz, uma Empresa com mais de 30 anos de sucesso,
gue de repente comecou a encontrar dificuldades de crescimento. O que se tem
conviccdo hoje é que, o que nos garantiu sucesso e crescimento até aqui, nao
garante que nos levara adiante, isso diz respeito as empresas € as pessoas.
Precisamos estar preparados para uma concorréncia muito diversificada, com novas
tecnologias como as das organizacdes exponenciais, empresas inovadoras, com

propésitos de transformag¢des em massa, que sdo surpreendentes e ameacadoras.

Segundo Diamandis (2015), o conceito da organizacdo exponencial surgiu
pela primeira vez na Singularity University (SU) em 2008. A ideia deles era ter na
universidade um curriculo que fosse atualizado constantemente, com foco nas
tecnologias aceleradas. Desejavam formar os melhores empreendedores do mundo
e impactar um bilh&o de pessoas por meio desses executivos. De acordo com Salim

(2015), as organizacOes exponenciais tem uma forga muito grande, sdo poderosas



e capazes de mudar nossa vida com muita agilidade. Assim sendo, nossos
concorrentes, hoje, podem estar no Vale do Silicio, na China ou em qualquer outro
pais, utilizando ferramentas modernas para vendas online. Entendemos que a busca
por atualizagdo e desenvolvimento € crucial para nos mantermos competitivos no

mercado atual, chamado de VUCA (volatil, incerto, complexo e agil).

Apos um ano dificil em 2016 e apontando para um 2017 ainda pior, a
presidéncia da Oniz tinha a conviccdo que mudancas precisariam acontecer, mas
ainda ndo se sabia quais seriam elas. Diante desse cenario, em fevereiro de 2017 o
RH sugeriu trazer a Ornellas Consultoria para trabalhar junto ao Comité Gestor, com
0 objetivo de prepara-los para o planejamento estratégico, que seria realizado no
segundo semestre. Este trabalho foi realizado primeiramente durante 16hs de
atendimento ao Presidente da Empresa, afim de conhecer suas expectativas e leitura
do cenario como um todo. Apds, teve continuidade com o comité gestor, com mais
48hs de programa que incluiram o trabalho de outros consultores como Gilberto
Shinyashiki trabalhando cultura Organizacional, a Guta Orofino, que trabalhou a
metodologia do design thinking com o objetivo de transformar os modelos mentais,

exercitando a criatividade na solucdo de problemas.

Convictos que nosso modelo de gestdo do negdcio e das pessoas ndo estava
dando as respostas necessarias, a decisdo do comité gestor foi clara: era necessario
transformar a nossa cultura, incorporar um modelo agil, eficiente e com foco na

entrega de resultados, entdo decidiu-se que seriamos uma empresa de mercado.

Entretanto, sabemos que uma mudanca de cultura como essa, ndo se da
simplesmente por uma decisao da Alta administracdo. Muitas coisas precisariam ser
revisadas e alteradas, a comecar pelos integrantes do Comité Gestor, onde

imaginavamos ter os primeiros desafios de resisténcias a mudanca a transpor.

8



Segundo Schein (2009), a mudancga transformadora implica que a pessoa ou grupo
alvo deva desaprender algo tdo bem quanto aprender algo novo. Tinhamos davidas
quanto a disponibilidade de todos em deixar para tras muitas das suas verdades e
sua forma de gerir e experimentar novos modelos.

Os valores da Empresa: mente aberta para mudancas, confianca,
dedicacdo e comprometimento, vontade de trabalhar, simplicidade e
humildade além do de participacdo ativa, tem em si a forca da lealdade e do
trabalho, mas a fragueza de impulsionar para competéncias contemporaneas como
agilidade, flexibilidade, inovacao e entrega de resultado. Assim, nesse momento de
decisOes estratégicas definimos que nosso sétimo valor da Empresa passaria a ser

Entrega de Resultado.

Um processo de mudanca de cultura organizacional € lento, profundo e por
vezes dolorido, mas sem duvida, necessario. Exige primeiramente uma clara
conviccdo da alta administracao, estratégias bem definidas, um bom planejamento
da execucdo e monitoramento dos desdobramentos para futuros realinhamentos.
Uma das primeiras acdes que decidimos fazer foi a de comunicar toda a organizacéo
sobre por que as mudancas estavam acontecendo, quais 0s objetivos e de fato o

gue mudaria e que seria mantido em nossa cultura.

A fim de reverter os resultados negativos que a linha de tendéncia nos
apontava no primeiro semestre de 2017, e observando a dificuldade de alguns
gerentes de inovar para a solucdo de problemas, o Presidente tomou a frente em
alguns negacios, incluindo o gerenciamento da estrutura de vendas do pequeno
varejo do RS. Essa e outras atitudes apontavam que faltava, para alguns gerentes,
competéncias essenciais para o novo modelo de cultura. Com as a¢fes tomadas, foi

possivel reverter o curso da curva de resultados no segundo semestre, mas nao foi



o suficiente para recuperar o faturamento do ano, portanto em 2017 tivemos 0 N0SSO

0 pior resultado.

Entre as mudancas que foram sendo realizadas, houve inclusive
desligamentos de funcionarios antigos, incluindo membros do comité gestor, ja que

nao conseguiam se adaptar as mudancas que vinham ocorrendo na organizacao.

Em 2018, visando priorizar e dar foco nas atividades de desenvolvimento na
Empresa, decidimos separar o RH em dois departamentos: DP (departamento
pessoal) que assumiu folha de pagamento, beneficios e outras atividades
administrativas e o DO (desenvolvimento organizacional), que passou a dedicar-se

as questbes como: clima, carreira, cultura e desenvolvimento.

O programa Trilhas de Conhecimento

A area de Recursos Humanos sempre atuou de forma estratégica,
considerando os interesses e necessidades do negécio. Mesmo em anos dificeis
como em 2016 e 2017, sabiamos que investir na qualificacdo era fundamental e
nosso Presidente sempre apoiou isso. Em meio a essas necessidade de mudancas

tdo profundas, esse investimento se fazia ainda mais necessario.

Iniciamos o planejamento da Universidade Oniz e as Trilhas de Conhecimento
com o objetivo de qualificar e provocar a de mudanca de mind set dos funcionarios
e a fim de implantar a cultura de entrega de resultados. Assim sendo, a primeira
coisa a fazer, foi informar sobre as mudancas, contextualizando-a, deixando claro o

gue deveria ser diferente na nossa forma e atuar e de entregar.
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O programa contemplava uma viséo de qualificagcédo e desenvolvimento anual,
um das inten¢Bes era que os funcionarios percebessem a trilha como uma trajetéria
de desenvolvimento na sua carreira e se sentissem protagonistas dela. Ao conhecer
antecipadamente o que estava previsto na sua trilha e o que estava programado para
as demais, eles poderiam demostrar interesse em participar de algum médulo e,
havendo vaga, poderiamos viabilizar. Afim do programa ser mais efetivo, as Trilhas
foram desenhadas de forma personalizada para os funcionarios ocupantes de
posicdes taticas e estratégicas, considerando seus desafios, necessidades e tempo
de empresa. Por isso, ndo necessariamente as trilhas criadas seriam iguais para

todos os funcionarios que desempenhassem a mesma funcao.

Consideramos também a possibilidade de inclusdo de novos médulos,
durante a execucéao das trilhas e considerando o dinamismo do negdcio, deixamos

nas trilhas previsto um “bénus” (vide trilha em anexo).

Optamos em dar nomes a cada uma e usar sempre o hashtag (#) em frente
pois, além de ser moderno e muito usado nas redes sociais, desde o inicio do ano,
ja usdvamos o #resultado com moot nas nossas acfes de comunicacdo e

treinamento.

Abaixo as Trilhas desenvolvidas (vide foto a seguir)

#integracao — Novos Funcionarios — Integracéo para 100% dos funcionarios, com
diferentes moédulos e carga horaria, dependendo da area de atuacdo (comercial,
merchandising, administrativo e logistica).

#introducdo — Novos lideres: O objetivo dessa trilha foi trabalhar os principais
conceitos de gestado, utilizando além de teorias, cases e abordagens praticas.

Preparou os lideres para uma gestdo mais eficaz de suas equipes.
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#transformacéo — Supervisores: Proporcionou aos supervisores diferentes visdes
sobre o papel de lideranga e como poderiam atuar para trazer alta performance para

suas equipes.

#sofisticagcdo — Coordenadores e Gerentes: Auxiliar os lideres dos lideres na
construcdo da gestdo estratégica das pessoas, para alcancar a sofisticacdo dos
resultados. O objetivo era desenvolver a competéncia de uma conducgao assertiva e

aderente a estratégia da empresa.

#inspiracdo — Vendedores: Desenvolver o time de vendas para ampliar sua

capacidade de gerar resultados.

#execucdo — Promotores: Desenvolver o time de merchandising para ampliar sua
capacidade de gerar resultados, a partir de acées em loja, inovadoras com eficiéncia

e eficacia.

#determinacdo — Logistica: Proporcionar ao time de logistica uma nova visdo do
negocio e as perspectivas de desenvolvimento do mercado onde estéo inseridos,

visando assim a garantia da continuidade de entrega de resultados.

#realizagdo — Administrativo: Desenvolver todos os times do administrativo para
uma mudanca de atitude na realizagéo operacional, visando o melhor suporte para

atingir o resultado em todas as areas do negécio.

#inovacdo — Recursos Humanos: Desenvolver o time de DO para multiplicar e

enraizar a cultura de resultados.

#business school — Vendedores: Desenvolver tecnicamente o time de vendas,
através de plataforma online, para garantir a entrega de resultados com foco em

qualidade e visao estratégica de negdécios.
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Com as Trilhas previamente definidas e orgadas, foi solicitado um aumento de
24,5% em relagéo ao Budget do ano anterior e nos propusemos a ampliar em 81%
as horas de treinamentos realizadas em 2017. Foi dado uma atencao especial as
trilhas dos gestores, em virtude de suas posicdes estratégicas receberiam o maior

investimento.

“Se os lideres nao estiverem conscientes do poder desse processo, ou se
forem inconsistentes naquilo em que prestam atencao, os subordinados e os
colegas gastardo tempo e energia excessivos para decifrar o que o
comportamento de um lider realmente reflete. “(Schein, 2009 pg 273)

Alguns dos gestores ja tinham realizado o programa de desenvolvimento de
lideranca chamado Superacdo, um programa anual de capacitacdo que acontecia
anualmente desde 2008 em seis modulos, realizados pela Consultoria Vielmo.
Analisamos a grade de contetudos daquele programa e concluimos que eles
deveriam receber novas informacdes, novas ferramentas. Ja os gestores mais
recentes na Empresa ou no cargo, que néao haviam realizado o Superacéo, deveriam
ter em sua trilha alguns contetdos béasicos de gestédo. Portanto aqui, definiu-se duas
trilhas para gestores: #introducdo, para 0S novos gestores na empresa ou
promovidos e que néo tinham realizado o Superacéo e #transformacao, para 0s

gestores que ja tinham realizado o referido programa.

Definimos que alguns modulos deveriam estar presentes em todas as trilhas,
como o Atitude. O contetdo basico era os valores da Empresa que seriam visitados
e reforcados, destacando as préticas na execucdo de cada um deles dentro da
Empresa e a apresentacdo do novo valor: entrega de resultado. Nesse madulo,
todos os participantes receberam uma nova cordinha de crach4, mais larga, com

o nome da Empresa e um Roller Clips com #Resultado.
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As Trilhas de Conhecimento contemplaram os moddulos de integracao,
qualificacdo técnica e desenvolvimento. Além das trilhas, outros treinamentos
normativos foram realizados paralelamente, sendo eles: CIPA e Brigada de

Emergéncia.

Para a realizacao dos treinamentos contamos com multiplicadores internos e
também com consultorias externas. Realizamos uma pesquisa no mercado para
identificarmos e selecionamos os fornecedores que entendemos serem 0S mais
adequados as nossas necessidades. Foram contratados trés fornecedores externos

para as trilhas de 2018: Motive Consultoria, LM Consultoria e a Solucionare RH.

O langamento da Universidade Oniz e das Trilhas de Conhecimentos
aconteceu no dia 02 de Julho de 2018, num evento denominado Start, quando vieram
a Cachoeirinha nossos 80 gestores para conhecerem o projeto, compreenderem sua
relevancia para o negocio e se comprometerem conosco. A gerente de RH abriu os
trabalhos falando dos objetivos das Trilhas e apresentou as metas a serem atingidas.
Na sequéncia a palavra do Presidente Sr. José Luiz foi incentivadora e de muito
engajamento, pois deixou claro a relevancia das Trilhas para o negocio. O projeto foi
apresentado detalhadamente e cada gestor recebeu a sua trilha impressa e a de sua
equipe. Todos os presentes escreveram uma palavra e assinaram a trilha que estava
fixada na parede principal do auditério, simbolizando seu comprometimento. No
periodo da tarde, tivemos a palestra da Prof. Loraine Muller (Solucionare RH) sobre

guebra de paradigmas, que foi muito engajadora para 0 momento.
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Investimentos em T&D em 2017

Horas de Horas fos indice de Valor

Treinamento Treinadas I-_Iomem Satisfacdo Investido
Treinamento

336h 3.360h 92% R$357,00

éon  3z00n e
Comercial
o 12s0n S
Merchan
| ren
Televendas

Desenvolvimento

o 2h 500h 21% R$255,00
Logistica

[!esenvolwmenfo 96h 2.880h 95% R$122.000,00
Liderancas

[Tolal VTN 11.540h 11,5 92% R$151.012,00

Modulo

Proposta de investimento para as Trilhas de Conhecimento 2018

Médulo Horas de Treinamento PUblico VLS :
Investido
768h 240 novos colaboradores R$5.000,00
800h 20 novos lideres R$30.000,00
#transformacgao [kElefela] 50 lideres da base R$55.000,00
640h 12 lideres de lideres R$45.000,00
160h 300 vendedores R$60.000,00
48n 100 promotores R$5.000,00
#fdeterminagdo [¥tg 150 funciondrios da logistica R$5.000,00
- 100 funciondrios do R$5.000,00
administrativo
e :15 funciondrios de recursos R$20.000,00
umanos
S 100% do quadro de funciondrio R$240.000,00
atingido

Valores investidos com Consultorias — Fornecedores externos em 2018

Trilras de Condnecimento- Oniz @
O frabalho & vital oo objefive. O desenvolvimento é vital ao #Resultadal —

Ermpresa Consultor Total Cetalhamenta \alores para pagamento por més
Julho Agosto Setembro Outubre  [Movembro
L Consultoria Luciandg mMello | RE25.080,00 @ R$3.750,00 R$8.540,00 RE2.620,00 RES.E20,00| RE3.270,00
hotive Wiartin bayer | RE43.200,00 FE10.800,00 | RF10.500,00) RH10.500,00] RE10.500,00 RR0.00
solucionare Loraine ruller | RES.200,00 u RE1.700,00 RE000( REIE00.00|  RE1ITOO00 R$0,00

Total RE73.460,00
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Afim de mensurarmos a efetividade dos treinamentos realizados, definimos

diferentes formas de avaliacdo para cada médulo. Em todos 0s nossos treinamentos

a partir de 4hs é realizado a avaliacdo de reagdo. Para alguns, estipulamos provas

de retencdo de conhecimentos, para outros feedbacks dos gestores in loco. Ao final

das trilhas realizamos o que foi denominado de check-point. Esse trabalho executado

pelas consultoras consistia em avaliar o aprendizado e 0 aproveitamento das suas

trilhas, bem como as percepg¢des sobre os aprendizados da sua equipe e ainda servir

de levantamento de necessidades e sugestdes para as trilhas de 2019.

Planilha de Acompanhamento dos mddulos por Trilha

) St Moédulos 2018 oo
Calenddrio Local tiédulo Docente
Data |~ Dia |~ Hordrio |~ Cidade UF|.T| Trilha de Conhecimento |~ Tarna Tipo |~ Consultor - Consultoria
- #introdugdo #transformagdo . . .
02/07/2018 | Segunda | 13h30 - 17h30 Cachosiinhg RS - start Externo  |Lorine Bothomé miuller| Solucionare
#sofisticagdo

10/07 /2018 Tergd gh-12h Passo Fundeo RS #realizaglo #inovagdo Gestlo do Tempo Externc Luciana mellc L Consultotia
10407 /2018 Tercad 14h - 18h Passo Fundo RS #reclizaglo #inovagdo Gestlo do Tempo Externo Luciana mello L Consultotia
11/07/2018 | Quarta 14h - 18h Cachoeiinhg RS #reclizagdo #inovagdo Gestdo de Resultado Externo Luciana hello L Consultoria
13/07/2018 | @uinta §h - 15h Cachoeiinhg RS #sofisticagdo Comunicagdio e Feedback Externo martin iayer hiotive
12/07 /2018 Sexta §h - 15h Cachoeiinhg RE #sofisticagdo Papel do Lider Externo martin iayer hiotive
14/07/2018 | sdbado gh-12h Cachoeirinha RE #sofisticagdo Nosso Megdcio EFESUS Internc  [Leonardo silva de Lima Oniz
16/07 /2018 | Segunda gh - 12h Cachoeiinha RS #introdugdo Nosso Megdcio EFESUS Internc  [Leonardo Silva de Lima Oniz
16/07 /2018 | Segunda 14h - 18h Cachoeiinha RS #introdugdo Paosicionamento | Interno marcia Michel vieirg Oniz
20/07 /2018 Sexta gh - 12h Cachoeitinhg RS #transformagdo Fapel do Lider Externo martin iayer tiotive
20/07 /2018 Sexta 14h - 18k Cachoeitinhg RS #transformagdo Comunicagdo Interno Céatia wylivs Oniz
ANTINA | Sevia 14k - 18k Crrhasiinhe RS #transfarmacdo Fead Beck Intarnn BAArCic bichel s Oiniz
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Modelo de Trilha de Conhecimento personalizada

'%"""“"‘ #transformagdofabianos
e

“EUquipe”
<, 14h — 16h
“2 19/10/2018
CCH
stat Ligeranga 2019
ratégica
sh —18h E— ﬁ
0z/07/2018 20/10/2018 [
L ccH

sh
By I g
Comunicagdo
14h —16h
20/07/2018
You CCH

Trillas de Condrecimentsr Oniz

Business School — Trilha dos Vendedores

Business School 2018

MOOULO 1 - O PAPEL DO VENDEDOR .

£ AS COMPETENCIAS PARA O MODULO 2 - PASSOS BASICOS DA

SUCESSO VISITA E PLANEJAMENTO VERFICAGAO

Trazer 0 Que © mercado esté Strumacukace -

exigindo dos vendedores de o o e tebaclé b

sucesso atuaimente. clientes focilitando o dia a dia do mes: esté recebendo o
vendedor. inhamento comreto.

ﬂ = N
b 1 i
” MODULO 6 - AUTO
MODULO 4 - APRESENTAGAO E MODULO 5 - COBRANCA E AVAUAGAO.ANOTAGOES E
FECHAMENTO MERCHANDISING ANALISE
Moiiar i s e: Identfificar oportunidades em Entendendo o desempenho
.;.;m“m"n i o, Syecucho s 'ggiﬂjw;“’g fe] entre um cliente e outro,
ndo o o cliente o iath
feasndo binetiiod paro e s e ragando objetivos de
nda impulso @ fambém melhoria e planos de agdo.

na hora de cobrar o cliente
n&o s6 financeramente, mas
tombém acordos feitos.

A #integracéao teve seus moédulos totalmente reformulados. Antes tinha uma
duracdo de 2 dias e meio, depois da reformulacdo passou a ser realizada em 5 dias.
As integragcfes passaram a ter um cronograma fixo e acontecer uma vez no més e
nao mais conforme demanda. I1sso nos possibilitou ter turmas maiores e garantir uma

melhor qualidade. A grade dessa trilha varia em conteldo e carga horéaria
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dependendo da &rea de atuac&o do novo funcionario. Os modulos da Trilha contam
com o acolhimento, apresentagdo institucional, conteddo técnico, manuseio do
tablet, sistema Efesus e AFV (sistema de vendas), logistica, técnicas de vendas e
produtos. Para a equipe da area comercial, desenvolvemos ainda o On Board (em
anexo), que consiste num formulario de registro de acompanhamento, que o gestor
deve fazer durante a primeira semana do vendedor em campo. Com isso, 0 gestor
assume, juntamente com o DO a responsabilidade de qualificar seu novo funcionario.
Por meio do On Board as consultoras receberem feedback do gestor sobre os
aprendizados do novo funcionério na Integracao, bem como, necessidades de novas

orientacoes.

Grade da Trilha #integracédo do comercial

[Treinamento: Integracao Comercial

[
Participantes: ®
Periodo:
GCH Diaria: 8 Horas
GCH Total: 40 Horas I
Hordrio: 8h30 as 17h30 Distribuidora
Calenddrio Hora Sala Instrutor Modulo Conteado Descricéo CH | Status
08:30 Documentos Recepgdo do funciondrio para entrega de 4h
documentos
12:00 Juliana Break Intervalo Almogo. 1h
12 Dia |Segunda 13:00 Campos First Contact Exames Exame Admissional 2h
Orientagties de reembolso, entrega de ticket para
14:30 Orientagdes refeigdes, foto para cracha e entrega de 2h
uniformes.,
08:30 Boas vindas em nome do Grupo Oniz. Ernin
08:35 Dindmica de apresentagio, 25min
09:00 Institucional Estapas do Relacionamento. 30min
09:30 Histdria do Grupo Oniz. 18min
09:45 1 4 b MNossa Estrutura Fisica. 15min
10:00 Intervalo Coffe, 10min
10:10 Miss3o, Visdn, Valores e Crengas. 1h
11:10 comprame| IMstitati | | Mosso Megdcio, ZDm?n
20 Dia | Terga 11:30 timento Catia Mylius [Compor tal Mossos Fornecedores. 15m!n
11:45 Mossos Setores. 18min
12:00 Break Intervalo Almogo. 1h

Consultoria Interna RH (BP)

Desenvolver uma equipe de consultoras para atuarem como BP (business
partner) passou a ser uma das prioridades da geréncia de RH. Foram meses de
reunides de estudos, reunides com consultorias externas, benchmarking realizado

nas empresas Cotrijal em Nado me Toque, no Senac em POA, além do estudo de
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cases de Modelos implantados a fim de modelar o modelo Oniz de Consultoria
Interna. Em janeiro de 2019, apresentamos a todas as liderancas da empresa o
programa de Consultoria Interna da Oniz, no encontro chamado START e desde de

entdo, contamos com 5 BPs atuando junto as diferentes departamentos ou divisdes.

Comunicacao Interna

Acdes de comunicacéo interna foram desenvolvidas durante todo o ano de
2018, focadas em reforcar a mudanca do mindset para a cultura de resultados,
usando intensamente o0 #resultado. Em datas previamente selecionadas,
procurdvamos engajar os funcionarios e tornar o ambiente mais acolhedor.
Realizamos atividade no Dia do Obrigado, Dia da Gula, além das comemoracdes em
datas tradicionais, Pascoa, Dia das Maes, Dia da Mulher, Dias dos Pais, do

Vendedor, do Cliente, aniversario da Empresa.

Em 2019 as a¢Oes de comunicagcdo ganharam um novo meio, langcamos o
On News, jornal eletrdnico com o objetivo de substituir o antigo jornal impresso

Infovia. A divulgacéo é feita através de e-mail, murais e também via WhatsApp.

Pesquisa de Clima

Apos varios anos sem aplicarmos uma pesquisa de clima estruturada, em
2018 fazé-la se tornou indispensavel para termos mais dados sobre o0 momento da
Organizagédo. Assim sendo, em novembro o DO realizou a pesquisa de Clima
observando as premissas que garantiam confidencialidade, seguranca, agilidade e
inovagdo, usamos a ferramenta de pesquisa do Google. Todos os funcionarios
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receberam o link pelo Whats App, por meio do seu gestor e, dos 817 funcionarios
ativos, 707 responderam, representando 86,54% de respondentes e 81,47% de nivel
de satisfacdo de trabalhar na empresa. A periodicidade da aplicacao dela passou a

ser anual.

4, Pertenco a unidade: (Tudo) hd
4. Pertenco a unidade; ¥
Rdtulos de Linha ~ | Contagem de Carimbo de data/hora Contagem de Catimbo de datahara
administrativa 7
comercial 327 Total
logistica 165
merchandising 117 P
(vazio) 21 350
Total Geral 707
300
250
I 200
u Tatal
150
100
50
0
administrative comerdial logistica merchandising (vazio)

b CO_56.1.t¢ | COS5.1 | Cons Subjetivas 56.1 | Base | 1| 2 | 3 4 |5 ﬂ 7 H a | 10 | 15 | 18 ‘ @ <

22, Sinto satisfagdo de trabalhar nessa Empresa .

156 211
057 )“’,‘26

A\

11,08

Deoncordoemparte  eoncordo toralmente  Odiscordoemparte  Ddiscordo totalmente [0 nem concordo & nem discordo {(vazio)

17. Eu conhego a Misséo da Empresa.
1,70

2,26 2,97

057

Qeencardoemparte  @eoncordotomimente  Odiscordo emparte  Ediscordo totalments 0 nem concordo & nem discardo (wazio)

23. Percebo que na Empresa existe respeito com as pessoas independentemente da cor, sexe, orientagdo sexual,
deficiéncia, idade e outras diferengas.
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Aproveitamos o evento Start, no inicio de 2019 para reunir o Comité gestor,
gerentes, coordenadores e as consultoras para compartilhar os resultados da
Pesquisa de Clima, envolvé-los nas definicdes das acdes a serem realizadas. Na
ocasiao utilizamos a metodologia do World café e os grupos trabalharam de forma
muito engajada. No segundo dia, integrou-se a esse grupo, todos 0s supervisores,
formando um grupo de 80 gestores da Empresa. Todos receberam uma camiseta
com um simbolo da Arvore da Vida com a frase: E hora de dar novos passos. Em
2018 no evento de abertura eles receberam um lapis com sementes de plantas com
a intencao de semearem sua planta e metaforicamente, as mudancgas. Em 2019, era
chegado o momento de avaliarmos o plantio e avancar. Ouvimos o presidente, Sr.
José Luis e seguimos com a apresentacao dos resultados da pesquisa de clima, do
projeto de Consultoria Interna (BP), abertura das Trilhas 2019 e uma palestra sobre
Evolugéo do Profissional para entrega de resultado com Ewerton Reis. Ao final, todos
receberam um chinelo para darem seus novos passos e colherem muitos resultados

em 2019.

RESULTADOS

Em geral as Empresas mudam quando seus resultados financeiros séo
afetados, pois faturamento e margem comprometem a continuidade do negdcio.
Com a Oniz ndo foi diferente. A decisdo da Oniz de mudar sua cultura e
consequentemente o jeito de fazer as coisas foi em decorréncia dos seus péssimos
resultados. O programa Trilhas de Conhecimento, que tinha como objetivo mexer no
mindset das pessoas, alavancar o processo de implantagdo da nova cultura e
preparar os funcionarios para que pudessem entregar seus resultados foi de muito
sucesso.
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Os resultados foram muito positivos: a aderéncia foi de mais de 94%,
realizamos 25,83 H/H treinamento, desenvolvemos 275 turmas de treinamento
presencial, sendo que a maior quantidade ocorreu em 5 meses, de julho a novembro
de 2018. O nivel de satisfacdo geral em relacdo aos treinamentos foi de 91% e a
média das avaliac6es de conhecimento foi de 80,2%. Algumas oportunidades foram
levantadas e ja incorporadas nas Trilhas de Conhecimento 2019. A aderéncia aos
treinamentos EAD ficaram abaixo da nossa meta, sendo assim, adquirimos a
plataforma moodle, para que possamos disponibilizar capacitacées mais atrativas
aos funcionarios nesse ano corrente.

N&o atingimos a meta de R$ 443 mi e os 3% de turnover em 2018, conforme
desejado, porém a melhora nos indicadores foi evidente. A partir de agosto de 2018,
todos os resultados de faturamento superaram os 100% da meta mensal. (Vide
indicador 2). A meta do turnover entendemos que foi mal dimensionada pois, em fase
de mudancas é esperado a empresa perder profissionais por falta de capacidade
adaptativa ou incompatibilidade de perfil. Mas entendemos que estamos no caminho
certo e com as novas acdes que estdo sendo colocadas em pratica, em 2019

teremos um resultado ainda melhor.

1.Faturamento geral da Empresa 2017, 2018

Painel de bordo Faturamento Faturamento Margem de Custo sobre Margem vs Custo Lucro Bruto vs Positivacdo 1M Ativacdo de Clientes
Comparativo Anual Contribuicio Faturamento Descontos Empresa M

Dt Base Ano de Dt Base
Nm Matriz 2017 2018 2019 2017 2019

ONIZ DIST -PFO VI Objetivo I <77 e110e0 N sososcos [N 118516302 Més de Dt Base
VI Resultado I :75216.166 I 414.053.090 I 113540114 janeiro de 201
Pr Desempenho 78,56% 96,16% 95,80% Nm Matriz
oM  100M  200M 300M 400M 500M 600M OM  100M 200M 300m 400M S00M 600M OM 100M  200M 300M 400M 500M 600M ONIZ DIST - PFO -

Nm Filial

*Fonte: Tableau Reader — Oniz
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2 Faturamento més a més, segundo semestre 2018

Painel de bordo Faturamento Faturamento Margem de Custo sobre Margem vs Custo Lucro Bruto vs Positivagdo 1M
Comparativo Anual Contribuicdo Faturamento Descontos Empresa
Dt Base
2018
2 3 T4
Nm Matriz abril maio junho julho agosio sefembro outubro novembro dezembro
ONIZDIST-PFO VI Objetivo 20838719 [ 23199563 [ 23.023 447 [ 21654779 [ 22112446 [ 23.091.932 [ 23.102.174 [ 24 420 cs+ [ 22151508
VI Resultado 18.703.676 [ 22105008 [ 21.919.008 [ 21058615 [ 22.294.116 [ 23.178.523 I 22364 135 25.003.7os 22657450
Pr Desempenho 89,75% 9528% 9520% 97,25% 101,73% 100,37% 105,46% 102,31% 102.28%
OM20M 40M  OM20M 40M  OM20M 40M  OM20M 40M  OM20M 40M  OM20M 40M  OM20M 40M  OM20M 40M  OM 20M 40M
<
*Fonte: Tableau Reader — Oniz
3.Turnover da Empresa 2016, 2017 e 2018 (RS)
Turnover
Dt Base
Nm Matriz 2016 2017 2018
CD SUL LOG - CCH @t Funcionarios N 2734 N 22ss N 2.006

Ot Funcienarios Adm Dem I 226 | 141 | 148

Pr Tumover (adm-+dem) 4,13% 311% 3,69%

Qt Funcionarios Dem | 123 | 79 | 81

Pr Tumover (dem) 450% 3,48% 4,04%

ONIZ DIST - PFO

Qt Funcionarios

Qt Funcionarios Adm Dem
Pr Tumover (adm-+dem)
Qt Funcionarios Dem

Pr Turmover (demj)

M 438
4.18%
I 204
3,90%
0K 2K K 6K

*Fonte: Tableau Reader — Oniz

4. Share de Fornecimento RS

Bruto vs Positivagdo 1M
ntos Empresa
Nm Matriz
200K
150K L. I
e 152004
a 142.417
B
ONIZDIST- 3
PFO 2
& 100K
H
SO0K
0K
dezembro de 2016 abril de 2017

Ativacdo de Clientes
M

Frequéncia de
Compra 3M

187.722

186.569

163.031

agosto de 2017

*Fonte: Tableau Reader — Oniz

Clientes Atendidos
12M

161.110

dezembro de 2017

W a8
430%
I2n
4,05%
0K 2K 4K

Share de
Fornecimento (sku)

abril de 2018
Més de Dt Base

N 5342
M 456
427%
224
419%
BK 0K 2K 4K 8K

Dias de Estoque

agosto de 2018 dezembro de 2018 abril de 2019

Turnover E
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5.Ranking dos melhores resultados por equipes, Supervisores e Vendedores

PERFORMANCE INDEX ANUAL ONIZ P&G 2019

Gerente de vendas Supervisor Vendedor

1-MARCIODEARA.. | ~ | | 10-SILVIOCESAR . | ~ | | 102-VANDERLEID.
2-AMAURI CESAR .. | 12- NILSON PEREL. 103-SILVIO CESAR .

Hierarquia

Gerente
Supervisor
Vendedor 3-CAROLINELUZ 13-MARCIODEAR... 105 - FELIPE GILBE.
r— = 4-CARLOSEDUAR.. | 14-ALVIR SOUZAJ.. 106 - RAFAEL BARB...
%
—= 5-LUISFELIPEBIT... | 15-MARA CELIAD... | 107 - JEFERSOND...
). S
ﬂ 6-MARINADOSS.. | 20 - FABIANO BATIS... 108 - JANE CRISTIN.
Py '- P 1. - ———e 0 -
TOP CONTAS o " EVOLUGAO SELL OUT TOTAL 2019
[ Total
UF %
PR
[Rs
E) RANKING COMPLETO
san Fav Mar
Emmmm .08 RS 19.716.906 RS 19.815.948 RS 21211.963
=Q RANKING P&G = REAL RS 17,695.400 RS 15.204.236 R$21216.348

6. Trilhas do Conhecimento — investimento realizado 2018

Trres de Condrecimento- Oniz

| P ——
[ P —p——

——=
3

O trabalho é vital ao objetivo. O desenvolvimento é vital ao #Resultado!

2018
R$205.140,27 Resultado 85,48%

Budget R$240.000,00 Realizado

Coffes 4,72%

Matericis  1.a9%

Fornecedores ss.s1%

« Passagens 55,55%

% Hospedagens s&.75% Extras 2,87%

® OO «

@Deslocqrnentos 12,84% Visc¢io Mensal

7.Indicadores das Trilhas de Conhecimento 2018

Infogrdfico Indicadores Desenvolvimento - Jan até Noy/2018

Desenvalvimentos EAD

Desenvalvimentos Presenciais

1 ollZ
Homen MEdiaaS RYAlICOes:
Treinaments. I e UOAHECImEnto g
OF BN/
5.5%

" 275 Turmas de Treinamento
Presencial Uy i [
a @ 4

B

22575htreinadas o ‘
‘_ J jAJ MEDIA DAS
AVALIACOES DE
CONHECIMENTO
{ Itige eSS aga0)
L 4

Trillhay de Conheclmentn Ondz
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CONCLUSAO

As Trilhas de Conhecimento é o programa propulsor, que em conjunto com as
outras agdes do DO, como a Consultoria Interna e a comunicagéo, tém alavancado
0 processo de mudanca cultural da Organizagao. Ficou evidente, pelos resultados
alcangcados que os funcionarios, assim como a alta administracdo da Empresa
aprovou o modelo proposto das Trilhas de Conhecimento. Acreditamos que o0s
resultados das Trilhas contribuiram com a melhoria dos resultados financeiros e
outras métricas importantes para o negécio. Contudo, temos ciéncia que muito ainda
precisa ser feito para alcancarmos os patamares desejados, bem como podermos

considerar a cultura de mercado estabelecida na Empresa.

Nesse ano, algumas mudancas foram implementadas nas Trilhas. Elas
receberam uma cara nova na sua forma de apresentacao (vide nos anexos), criamos
trilhas para grupo que ainda nédo possuiam: comité gestor, terceiros. Outra mudanca
foi a de deslocar mais os instrutores e menos nossos funcionarios a fim de otimizar

o tempo deles e reduzirmos custo com viagens.

Quanto aos conteudos, definimos quatro grandes focos de desenvolvimento
para as Trilhas de 2019: o primeiro € intensificar a parte técnica e comportamental
do profissional de vendas, desenvolvendo novas competéncias para negociar. As
trilhas #inspiracdo e #execucdo ja iniciaram modulos nessa nova concepcdo. O
segundo foco sera no desenvolvimento de competéncias para melhor atendermos
aos clientes internos e externos. O terceiro, sera o desenvolvimento dos gestores,
com mddulos aprofundados sobre gestdo de pessoas e atingimento de resultados e

o quarto foco, sera o refor¢co para a consolidagéo do valor de Entrega de resultado
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Para o ano corrente, quatro fornecedores externos desenvolverdo os médulos
das Trilhas. Sendo dois que dar&o continuidade ao trabalho realizado em 2018 e
outros dois que aderiram ao Programa com o objetivo de atender as necessidades
identificadas no check point. Quanto aos multiplicadores internos, seguiremos
aproveitando seu know how do negécio e desenvolvendo suas capacidades de

didatica em sala de aula.

Todos esses focos estdo em perfeita harmonia e alinhamento com o
Planejamento Estratégico 2019-2023, que esta sendo finalizando pelo Comité Gestor
e junto a Fundacdo Dom Cabral, no programa PAEX — Parceiros de Exceléncia. Na
sequéncia, teremos mais novidades para comunicar e disseminar na Empresa

utilizando as nossa Trilhas de Conhecimento.
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