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RESUMO

Cada vez mais as empresas sdo desafiadas a encontrar novas solucgdes para a melhoria do ambiente
organizacional, por meio da simplificacdo das rotinas, melhoria dos fluxos de comunicacéo interna,
agilidade nas respostas, reducdo dos niveis hierarquicos e aumento da participacdo, envolvimento e
colaboracdo de todos os funcionérios. Este artigo tem por finalidade relatar a experiéncia de uma
empresa multinacional que atua na producdo de alimentos onde esta sendo implantado 0 TAG
(Time Auto Gerenciavel). Esta ferramenta visa desenvolver habilidade de um time (tomar decisdes
administrativas e humanas no processo produtivo, alinhadas a visdo de negocios), aumentar a
capacidade humana com o objetivo de melhorar o desenvolvimento do grupo. As equipes auto
gerenciaveis necessitam de uma “interface” com toda a organizacéo e pessoas que possam auxiliar
na solucdo de um problema, que pode depender de fatores externos. Estas pessoas precisam fazer
parte da equipe no sentido de compartilhar a visdo, ser comprometida e ter uma confianca reciproca

com 0s outros da equipe.

Palavras Chaves: Time Auto Gerenciavel, Comprometimento das Pessoas e Autonomia.
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1. INTRODUCAO

Por questdes juridicas a empresa estudada ndo autorizou a divulgacdo de sua razéo
social e, para tanto, usaremos um nome ficticio para esta, “Foods do Brasil”.

No atual cenario sabemos que as organizacOes estdo cada vez mais competitivas,
onde necessitam produzir mais, utilizando menos recursos possiveis e principalmente, motivar os
colaboradores. Cada dia as empresas buscam incansavelmente formas e métodos de melhorar seu
desempenho.

Um breve histérico sobre o TAG, EMPOWERMENT; significa dar ao pessoal
“autoridade” para fazer mudangas no trabalho em si, assim como na forma que ele € desempenhado
(SLACK et al., 1997, p. 311); esta palavra que vemos com tanta frequéncia nas organizacdes ja
vem sendo implantada desde os meados dos anos 60. Esta nova ideia surgiu para substituir os
modelos anteriormente implantados onde Frederick Taylor dava énfase as tarefas e Jules Henri
Fayol dava énfase as estruturas. Nesta nova forma de gestdo os funcionarios sdo encorajados e
estimulados a solucionar problemas, imaginar e propor novas ideias e formas para executar as
tarefas.

A preocupacao com o funcionario, cada vez mais, estd se tornando prioridade. De acordo com 0s
novos discursos das empresas, 0s conceitos de equipes e uma administracdo mais efetiva ndo vém
de agora. Em 1918 Mary Parker Follett jA propunha organizagdes que aproveitassem melhor o
capital humano, ndo utilizando apenas sua forca fisica, mas também seu saber e toda sua
potencialidade (ROBBINS, 2000).

Os dirigentes reconhecem hoje que é necessario gerir os empregados de forma diferente:
procurando desenvolver a colaboragdo e a inovagdo, promovendo o aprendizado permanente e a
partilha do conhecimento, inspirando as iniciativas de cada um pelos valores partilhados.
(PARENTE, 2009).

Podemos definir como equipes auto gerenciaveis: sdo grupos de pessoas que executam trabalhos de
forma independente, sem interferéncia de um chefe especifico, tomando as decisdes e se
responsabilizando por elas (ROBBINS, 2005).

Muitas acreditam que dar poder para o funcionario acaba tornando a empresa um caos. Pelo
contrario, os gestores e lideres acabam recebendo novas fungdes dentro da organizacao.

No atual contexto ainda existem diversas empresas que mantém gestores que tratam seus
subordinados com autoritarismo, muitos chefes olham para os colaboradores como se fossem
inimigos querendo, a todo 0 momento, roubar seu cargo, com isso passam 0 minimo de informacoes
possivel e nunca veem nada de bom nos funcionarios. S80 apenas preguicosos que precisam ser
administrados atraves da imposi¢do, do medo que geram neles (QUADROS; TREVISAN, 2002).




Um alto grau de centralizacdo ¢ indicativo de que os colaboradores necessitam de supervisao
rigorosa, pois sdo considerados inaptos para tomar decisbes sobre as tarefas que executam.
(MEFFE, 2006).

Com o avango da implementacdo da equipe a mesma vem ganhando mais responsabilidade, como
de designar tarefas, coordenar e se comunicar com os demais departamentos, o lider do grupo acaba
ganhando novos desafios, dentre outros, atuar em dimensao organizacional mais ampla e adotar
fungdes que anteriormente era realizada pelos gerentes intermediarios (MEEFE, 2006).

Estes gerentes que possuem esta visdo devem entender que 0os novos ingressantes no mercado de
trabalho ndo querem apenas um salario no fim do més, desejam poder usar seus conhecimentos, se
sentir realizados e se divertir também. Nao aceitam ordens sem questionar o por qué de estarem
fazendo aquilo que foi determinado e tendem até a desprezar hierarquia (MANZ; SIMS, 1996).

Para Wilson et al (1995), nos casos mais bem sucedidos, os papéis dos lideres séo
significativamente reformulados, mas continuam sendo bastante substanciais. Geralmente, 0s novos
papéis tendem para tarefas proativas que valorizam tanto as organizac@es quanto os clientes.

De acordo com (MEEFE, 2006), ndo é necessariamente verdade que, quanto mais poder tiverem 0s
membros da equipe, menos poder tera o lider. De fato, quanto mais poder e influéncia tiver o lider,
melhor seré a situacdo da equipe.

Analisando o contexto, pode-se entender que em uma situacdo de equipe, o principal papel do lider
passa do papel de dar direcdes (dizer as pessoas o que fazer ou dar ordens) a oferecer caminhos
(criar uma visdo de metas compartilhadas). Uma vez que todos estejam comprometidos com essa
visdo, o gestor ou lider ndo precisa mais ficar se preocupando com os pequenos detalhes. Logo,

neste cenario, o lider passa a assumir o papel de um facilitador de equipe.

2. ESTUDO DE CASO

Todo o estudo relacionado ao TAG para implementacdo na planta do México
surgiu através de duas experiéncias pioneiras: as minas de carvdo de Durham na Inglaterra e na

industria de fiacdo indiana em Ahmedabad.




» AS MINAS DE CARVAO DE DURHAM. NA INGLATERRA

» INDUSTRIA DE FIAGAO INDIANA EM AHMEDABAD

Figura 1. Paises onde se iniciou o0 TAG. Fonte: Imagens cedidas pela empresa

Minas de Carvao (Inglaterra — em 1948) - Os operarios constituiam, a

principio, um grupo homogéneo, onde 0s seus membros eram auto-selecionados e multi-
qualificados, realizando cada um, todo o ciclo de extracdo do carvdo como um empreendimento
conjunto. O grupo trabalhava sem supervisao e era remunerado como grupo e desenvolvia grande
adaptabilidade as condigdes locais de trabalho. Todo o trabalho era manual contando apenas com
ferramentas, 0 que tornava este trabalho extremamente desgastante.
Em busca de maior eficiéncia e produtividade, as operacfes da mina foram mecanizadas, sendo que
os mineiros foram organizados em grupos de quarenta homens por veio carbonifero, divididos em
sete subgrupos especializados. Cada grupo exigia um diferente nivel de habilidade e eram
remunerados de forma diferenciada. Os grupos desenvolviam seus trabalhos de forma isolada e
necessitavam de supervisdo continua. As diferencas de status entre componentes de diferentes
subgrupos eram acentuadas. (E. L. Trist & K. W. Bamforth, 1951).

CIA de Tecelagem e fiacdo indiana Ahmedabad (1958) — Experiéncia muito
similar a das minas de carvdo, no sentido em que uma operacdo totalmente manual foi automatizada
atraveés de maquinas e o resultado foram problemas sociais e psicologicos tanto para a geréncia
como para os trabalhadores.

O Instituto Tavistock de Londres foi chamado para estudar as razGes do nao
aumento da produtividade com a introducdo da mecanizacdo e, além disso, o aumento significativo
dos indices de absenteismo e rotatividade nas minas de carvdo. Também foram chamados no caso
da tecelagem indiana e, em ambos 0s casos, se depararam com uma desobediéncia as bases de
proposta de reestruturacdo, onde os préprios funcionarios se organizaram em grupos e subgrupos
para realizarem as tarefas. Era 0 nascimento dos grupos semi-autdbnomos (apud Lannes, 1999, p. 03-
04).

Volvo: 1974 em Kalmar — ap0s o projeto da Volvo, algumas empresas que

utilizaram a mesma proposta:




e SAAB-SCANIA — Suécia

e SHELL - Inglaterra e Canada

e PHILLIPS — Na Holanda

e CORNIG GLASS - Inglaterra e Estados Unidos
e RENAULT — FRANCA, entre outras.

TAG no Brasil - A experiéncia pioneira foi a da Rhodia, em Sao José dos
Campos, seguida pela Alpargatas, Cibié, Método, entre outras.

Este estudo possui o objetivo claro de estudar o processo de implantagéo de
equipes de trabalhos consideradas auto gerenciaveis através do estudo de caso dentro de uma
organizacdo multinacional do ramo alimenticio. Para Munk (1999), uma equipe pode ser
considerada um grupo integro de colaboradores responsavel por todo um processo ou segmento de
trabalho. Estes colaboradores sdo responsaveis ndao so pela execucdo do trabalho, mas, também,
pelo gerenciamento de si mesmos. Para esse mesmo autor, a estrutura baseada em equipes tem a
pretensdo de aperfeicoar, em conjunto, 0s sociais e técnicos da organizacdo. Pompermayer (2000)
apresenta algumas vantagens deste tipo de estrutura como: a maior integragdo entre oS
departamentos da organizacdo, a reducdo dos niveis gerenciais, 0 ambiente de motivacdo dos
colaboradores. Complementando, Munk (1999) cita ainda, a velocidade de respostas das equipes de
trabalho, desenvolvimento da criatividade dos participantes neste tipo de estrutura, a melhor
utilizacdo de recursos, a aprendizagem (Multi habilidade), entre outros. Neste estudo de caso
mostramos como 0 TAG esta ligado diretamente com a Missdo de Manufatura.

2.1 MISSAO DE MANUFATURA

“Ser a Area de Manufatura mais eficaz da Foods Mundial, em Seguranca,
Qualidade, Atendimento, Custos e Conceitos Organizacionais, por meio da Ampliacéo
Continua da Capacidade Humana e Paixao pelos resultados.”

O inicio do TAG dentro da Foods surgiu na unidade do México em 1996, e apds
alguns anos de sucesso com essa ferramenta, cascateou para as fabricas da América do Sul. A
estrutura organizacional no Brasil até 1994 era composta por Gerente da Planta, Gerente de
Producdo, Supervisor de Turno, Supervisores de linha e Operadores. A partir de 1999 a planta de
Minas Gerais iniciou o primeiro processo de transformacdo, todas as areas de apoio da fébrica
comecaram um trabalho chamado de Certificacdo Operacional, ou seja, as reas como Recursos

Humanos, Manutencdo e Qualidade realizaram treinamentos operacionais a fim de dar




conhecimentos técnicos a cada area, assim a estrutura passou a ser em 03 niveis, Gerente da Planta,
Gerente de Producdo e Operadores (eliminacdo dos niveis de supervisao). O nivel hierarquico da
planta diminui conforme aumenta o nivel de autonomia. Finalmente em 2004 o TAG foi implantado
e utilizando apenas dois niveis dentro da cadeia hierarquica, Gerente da Planta e Operadores. O
TAG é distribuido em 20% atividades de gestdo e 80% tempo operacional.

Existem trés pilares onde o TAG esta estruturado, “Pilares Saber, Querer e
Poder”. Com base na pirdmide de Maslow, a estrutura organizacional para incorporar o TAG esta

descrita na imagem abaixo:

f \;j
2004 o
Implantagdo nas demaiz plantas *oic*
2001
Greenfield em Sete Lagoas TAG
1999 GSA
Itu/Curitiba
MOTOR
HABILIDADE * Trabalho em Equipe

PESSOAL Auditorias de Seguranca

1995/98 PROGRAMAS o gop v "WeH/WeakLink
DE SUPORTE Limpeza
EDUCACAO Escolaridade
MECESSARIA Informagéo do Negdcio

Restaurante, drea de entretenimento

NECESSIDADES BASICAS Plano de Carreira, salarios competitivos
Participagdo dos resultados

1994

Figura 2. Piramide evolutiva. Fonte: Imagens cedidas pela empresa

1994 — iniciou-se toda a estruturacao base para que algumas fabricas pudessem ter
0 minimo para as necessidades basicas, algumas plantas comiam em “marmitex”, ndo havia uma
area de entretenimento, etc. Foram construidos restaurantes padronizados, areas de lazer com mesas
de pebolim, sinuca, ténis de mesa e areas de descanso, apresentacdo de um plano de carreira,
salarios competitivos conivente com o salario pago no mercado de trabalho e participacdo nos
resultados na empresa.

1995 até 1998 — Pensando na estrutura que seria implantada aqui no Brasil e
visando um plano de carreira a esses operadores, um dos pré-requisitos seria a escolaridade. Alguns
programas foram desenvolvidos na companhia para auxiliar aquele colaborador que tem plena
capacidade de assumir uma postura de lider, mas ndo possui sequer o ensino fundamental completo.
Havia a necessidade de ensinar essas pessoas como realizar um calculo estatistico, escrever um e-
mail de forma correta ou até mesmo como se expressar durante apresentacdes. Precisa de nocgoes
basicas de limpeza de equipamentos, analises da qualidade e o basico para quem quer trabalhar em
uma industria alimenticia, BPF (Boas Praticas de Fabricagdo) visando futuramente uma certificacéo

na 1ISO 22000 — Gestdo de Seguranca dos Alimentos. Buscando aprimorar as habilidades pessoais,




os operadores foram submetidos a trabalhos em equipe assim como trabalhos voltados a seguranca
do trabalho.

1999 — Enfim a estrutura utilizada no México veio para o Brasil, em especifico
nas plantas de Itu e Curitiba, mas ainda ndo o TAG totalmente formado. No México a nomenclatura
utilizada € MOTOR e com esse nome se iniciou o trabalho, posteriormente com todo um trabalho
das areas de apoio, 0 MOTOR passa a se chamar GSA, cujo significado € Grupo Semi Auténomo,
ou seja, neste momento faltam alguns ajustes para que possa funcionar perfeitamente.

2001 — Finalmente o TAG é implantado na planta de Minas Gerais, e deixa de ser
0 MOTOR, um time semi autdbnomo, e passa a ser auto gerenciavel. Neste momento os operadores
passam a ter autonomia para tomadas de decisdes que possui grande impacto na companhia. Essa
equipe é responsavel por Produtividade, Qualidade, Seguranca do Trabalho e Recursos Humanos.

2004 — A planta de Minas Gerais passa a ser utilizada como Benchmark
(Comparativo) e neste ano as outras plantas seguem o mesmo trabalho realizado a fim de implantar
0 TAG.

2.2 DESENVOLVIMENTO DA AUTONOMIA EM UMA IMPLANTACAO

O TAG deve conhecer todas as atividades descritas para seu cargo, porém
divididas entre times, por exemplo: mensalmente um TAG fica responsavel por RH, outro por
produtividade, outro por qualidade e assim por diante. Entretanto, o nivel de conhecimento deve ser
0 mesmo, mas nao despejar tanta informacdo. As responsabilidades foram classificadas por niveis:

Nivel 1 — Controle e apresentacdo dos KPIs; Programacdo de férias; Distribuicdo
de méo de obra na linha; Autorizacdo de parar as linhas; Conceitos de BPF; Processo disciplinar
com regras claras; Interferéncia nos servicos de terceiros (quando falamos de Food Safety).

Nivel 2 — Controle e abono de faltas com regras claras; Acompanhamento do
plano de acdo de producdo; Responsabilidade com a qualidade do produto; Contratacdo e demisséo;
Controle de materiais de consumo.

Nivel 3 — Avaliacdo de desempenho (alinhando talentos); Manutencéo da linha.

Nivel 4 — Planejamento e multiplicagdo de treinamentos; InstalacGes de projetos e

execucOes; Decisdes relativas & remuneracao.

2.3PILAR SABER

Universidade Foods — Area formada pelo departamento de Recursos Humanos e

responsavel por preparar um programa de treinamento junto as areas de apoio, Operacéo




(Resolucdo de problemas e Certificacdo Operacional), Gestdo de tarefas (Gestdo dos KPI's e
tarefas) e Manutencdo com carga horaria de 689 horas de treinamento.

A .  4oh
 Pionua
DESENVOLVIMENTO 32h
HUMANO

TAG MOTOR
CERTIFICAGAO OPERACIONAL D 83h

__ (ATB/QUALIDADE/MASS)
BEM VINDO A BORDO 55h

161h

Ampliagdo do aperfeicoamento técnico e comportamental

Figura 3. Horas de treinamentos. Fonte: Imagens cedidas pela empresa

Site FY2013 FY2014 YTD 2015 0peradore5 Treinamentos de Tarefa
Recife Treinados em Manutengdo
Sete Lagoas 18 92 91 201 5
ITU 63 84 90 Treinamentos Comportamentais (Principais)
cic 65 65 90 ¥' Reunides Produtivas;
Sorocaba 6 23 61 : Ees:ﬁx}o dke Mudangas e Conflitos;
Total Snacks 35 65 83 eedback; _

¥ Facilitador de Aprendizagem (SET)

Porto Alegre - 9 57
Itaquera - - 9

Figura 4. Certificagdo Operacional. Fonte: Imagens cedidas pela empresa

O TAG possui algumas ferramentas que o auxilia na comunicacdo entre as
plantas: e-mail para garantir informacdo para todos os operadores e intensificar a troca de

informagc&o entre plantas, folhetos eletronicos chamados “fique sabendo” e “Jornal TAG”.

2.4PILAR QUERER

PC = Plano de Carreira

Responsabilidades

Assumidas / Salario

-
Experiencia

Figura 5. Grdfico “Responsabilidade x Experiéncia”. Fonte: Imagens cedidas pela empresa




O Plano de Carreira, sem vagas, com esforco e desempenho individual,
controlados pelo TAG. O desenvolvimento da carreira ocorre atraves do controle das
responsabilidades.

A cada ano o funcionario assume uma responsabilidade e podera acumular pontos
no PC de acordo com a tabela vigente, com os conceitos 3 ou 4 no programa Alinhando Talentos. E
mais 10 pontos por ano de experiéncia para cada operador, com limite méximo de 100 pontos.
Privilegiando os com conceitos 3 ou 4 na avalia¢do global (Alinhando Talentos).

2.5 REMUNERACAO VARIAVEL

O operador recebe o seu salario fixo com um acréscimo chamado remuneracéo
variavel. Trata-se de um “plus” em seu salario com base em metas alcancadas durante o0 més. O
operador recebe um PGV (potencial de ganho variavel) onde é divido em indicadores de qualidade
(Foods Challenge/ Quality DOD e Reclamacdo de Consumidor), indicadores de atendimento (MFR
— guantidade de entrega de cada tipo de produto produzido) e OEE (Eficiéncia de Linha). Quanto

maior o seu salario e responsabilidade, maior serd a sua remuneracao variavel.

Operador Multifuncional z Variavel
/4
/]
=
—
*PGV: Potencial de
Ganho Variavel /] Tempo
Iniciall” =~ g N2 N3 N4 N5

Inter

Figura 6. Ganho Variavel. Fonte: Imagens cedidas pela empresa

2.6 ESTRELAS DE MANUFATURA

Dentro do Pilar Querer existe o “Estrelas de Manufatura”, programa promovido
pela Foods do Brasil que visa a motivacdo e o reconhecimento de seus colaboradores. Através de
acOes diferenciadas que reforcam nossos valores, projetos voltados as Melhorias de Processos,
aumento da Seguranca, elevacdo dos indices de Qualidade e Atendimento, reducdo de Custos e
Desperdicios, Aumento de Produtividade, e reforcos dos Conceitos Organizacionais, € possivel
melhorar cada vez mais o ambiente de trabalho, se destacar e fazer a diferenga para a companhia e

resultados.




2.7PILAR PODER

AVALIACAO DE DESEMPENHO POR PARES

v" Uma vez ao ano;

v O controlador de RH coordena a reunido;

v Existe um formulario de avaliacdo que inclui as principais habilidades do operador
multifuncional do TAG;

v Antecipadamente cada membro preenche um formulario (pre-work) sobre cada um dos
participantes da equipe e leva para a reunido;

v" Os feedbacks séo dados frente a frente;

v Os conceitos sdo decididos em consenso com a equipe;

v Os valores dos conceitos influenciam no ganho individual de pontos;

3. SET —SITE EXPERT TRAINER

Para se tornar um SET o operador devera ter o perfil requerido e as vagas terdo
que ser disponibilizadas, sendo selecionado através de processo seletivo. Além disso, o operador
multifuncional devera ter no minimo 180 pontos (entre outros requisitos), portanto, um operador de
nivel 3 poderéa evoluir para SET desde que preencha os requisitos.

O SET, entre suas atividades, serd um facilitador nos treinamentos operacionais e
continuard desempenhando suas atividades como um operador normalmente.

E reconhecido como SET aquele operador que apds longos anos de trabalho,
possui um conhecimento diferenciado dos demais, ou seja, é considerado pela companhia como um

especialista em suas tarefas e por esse motivo, além de operar a linha, também é responsavel por:

v Realizar a Certificacdo Operacional para operadores multifuncionais do TAG que ainda ndo
foram certificados e para funcionarios novos (pode ser realizada a partir de 3 meses de
experiéncia na funcao);

v/ Coordenar 0 processo na pratica, garantir a eficacia da Certificacdo. O operador que foi
certificado num determinado processo s estard apto a operar 0 mesmo caso ocorra troca de
funcdo, o SET deverd comunicar ao RH local o fato e programar com o SET do novo

processo ou areas de apoio uma nova Certificagéo;
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v Capacitar o0 TAG em Qualidade, Seguranca do Trabalho, Conhecimentos Técnicos do

Processo que atua, no dia a dia da operacdo. O SET é o multiplicador do conhecimento

adquirido;

v Apoiar o TAG a melhorar os indicadores de performance da linha que atua.

3.1ESCREVENDO O FUTURO DO TAG

Start Sete Lagoas

Implantag80ITU e CIC
Alterag8o no Perfil
Novas Tarefas

Treinamento de

TAG Motor - Relaunch
Alteragdes RVR
Check-up do TAG

Estrelas de Manufatura

TAG Vivo

Revisdo da Tabela
Salarial

Alinhando Talentos

Revisdo RVR 7LG

Nova Estrutura de
Suporte ao TAG

Revisdo do RVR

Revis&o dos Modulos de
Manutengdo

Manutencio
- Defletores
POC
Avaliagio do Periodo
Avaliacio 3602 de Experiéncia

Proposta de Alteragio
da Tabela POC

Figura 7. Escrevendo o futuro. Fonte: Imagens cedidas pela empresa

4. RESULTADOS DA IMPLANTACAO DO TAG, ANTES E DEPOIS.

Estrutura Hierarquica e Autonomia:

- Antes: Antes de se iniciar o processo de implantacdo do TAG, a estrutura hierarquica possuia 5
niveis (Gerente da planta, Gerente de producdo, Supervisor do Turno, Supervisor da Linha,
Operador), existia uma baixa autonomia dos operadores, e existia foco somente nas necessidades
béasicas (restaurante, salario competitivo, participacdo nos resultados, etc), na educagdo necessaria, e
nos programas de suporte

- Depois: Apods sua implantacdo houve reducdo na estrutura hierdrquica pois passou a possuir
apenas dois niveis (Gerente de producdo e Operadores), além de foco nos pontos acima, também
evidenciou-se 0 desenvolvimento das habilidades pessoais do operadores e da autonomia. A
distancia e problemas diminuiram conforme o nivel de autonomia aumentou e a hierarquia da planta
naturalmente diminuiu. Com a implantacdo do TAG tudo passou a ser decido por este time como: a
Programacdo e a Manutencéo da linha; a Contratacéo e disponibilizacdo de funcionarios; a Compra

de Materiais Indiretos - dentro do budget; a Elaboracéo de planos de acéo; a Avaliacdo da Equipe
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Beneficios e melhorias com o TAG, em produtividade.

Evolucéo de producédo (em toneladas — T) — Realizado.

Referente a planta de LK (uma das Ultimas a ser implantado o TAG).

Sem o TAG

Ano Budget Realizado

2010 22325 21714

2011 22560 22105

2012 22740 21954
23000
22800
22600
22400
22200 4 M S5oma de Budget
22000 H 5oma de Realizado
21800
21600 - — — —
21400 - — — —
21200

2010 2011 2012

TAG Implantado

Ano Budget  |Realizado

2013 25985 30332

2014 26232 30627

2015 26984 30722
32000
31000 -
30000 -+
29000
28000 1 B Soma de Budget
27000 -+
26000 I H 5oma de Realizado
25000 —
24000
23000 + T

2013 2014 2015

Figura 8. Graficos Comparativos. Fonte: Dados cedidos pela empresa

Nota-se uma constante evolucéo na producdo da planta LK com a implantacdo do TAG.
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5. CONCLUSOES

A ferramenta TAG, por ndo possuir um manual de aplicacdo proprio, pode sofrer
incrementacdes dentro da companhia, aumentando sua funcionalidade e aplicagdes, minimizando
erros e conflitos, gerando maior confianca e participacdo dos operadores. Demanda um alto tempo
para sua total implantacdo, justamente para que os funcionarios se adequem as regras e que haja
perfeito entendimento de como funciona.

E necessario aguardar vaga para ser um TAG e cumprir alguns requisitos para se
inscrever. Requer entrevista com um TAG de qualquer nivel e autorizacéo do gestor de RH.

Os niveis de conhecimento devem ser lineares entre os TAGs e ha algumas
exigéncias, tais como: cursos técnicos, tempo minimo de empresa, ndo incidéncia em adverténcias
ou penalizacbes, entre outras. A empresa mantém também um sistema chamado Universidade
Foods, com o intuito de instruir constantemente os TAGs gerando conhecimento e buscando
melhorias continuas.

Vimos que esta ferramenta propicia maior rentabilidade para os TAGs, por conta de
suas remuneracdes variaveis por pontuacdo através de cumprimento de metas, podendo ser:
melhoria de produtividade, menores perdas de matéria-prima, diminuicdo do numero de
reclamacdes do consumidor.

No caso da empresa desse estudo, essa ferramenta foi inserida exclusivamente na
area de manufatura. Area esta que gerava maior Turnover e Absenteismo.

Concluimos entdo, que depois de aplicada a ferramenta TAG houve grandes retornos
com beneficios e melhorias a todo processo, sendo este através das pessoas (operadores) e para a
empresa como todo, pois atingido as metas planejadas, toda estrutura organizacional sofre

positivamente com sua aplicacéo.
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