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1. Introducéo

A histdria da Ambev se iniciou quando as centenarias Cervejaria
Brahma e Companhia Antarctica se uniram para criar a Companhia de
Bebidas das Américas, Ambev. As 16 mil pessoas que as duas empresas
empregavam na época juntaram esforcos para dar inicio ao que
predomina até hoje: impulsionar o setor de bebidas brasileiro, possibilitar
a entrada no mercado de novas marcas, ampliar o leque de produtos de
qualidade a precos acessiveis, estimular a inovagao, gerar empregos e
recursos (AMBEV S.A)).

Atualmente, a Ambev € parte da Anheuser-Busch InBev N. V/S.A
(ABI), com sede em Leuven, Bélgica, € a cervejaria lider global e uma
das cinco maiores companhias de bens de consumo do mundo. Com uma
grande diversidade geografica e uma exposicdo equilibrada entre
mercados desenvolvidos e em desenvolvimento, a AB InBev se vale da
forca coletiva de seus mais de 115 mil funcionérios, que trabalham em
suas operacOes em 23 paises ao redor do mundo (AMBEV S.A)).

Uma das fébricas brasileiras da Companhia esta instalada na
cidade de Uberlandia, a segunda maior cidade de Minas Gerais. O
investimento na construcdo da Cervejaria Uberlandia foi de cerca de 25
milhGes de reais, com o que hd de mais moderno em relacdo a
equipamentos e infraestrutura no ano de 2013. Esta fabrica conta com trés
linhas de producéo, sendo duas de garrafa de vidro e uma de lata, com

capacidade de envase igual a 5,8 milhdes de hectolitros de cerveja por



ano. Ressaltando que somente em Uberlandia que se produz Budweiser
em garrafa de um litro (INHESTA, 2015).

Os principais clientes atendidos pela fabrica sdo do mercado
interno, especificamente, dos estados de Minas Gerais, Séo Paulo,
Distrito Federal, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul e Goias, sendo que a
marca Budweiser atende todo o Brasil. Atualmente, a Cervejaria
Uberlandia emprega 507 funcionarios proprios e 469 funcionarios
terceiros, sendo 169 terceiros fixos e 300 terceiros eventuais (INHESTA,
2015).

2. Referencial Teorico
A falta do trabalhador no seu posto de trabalho, também
conhecido como absenteismo, tem se tornado um dos principais
problemas para as organizacdes e seus gestores. Apesar de ser um tema
complexo que envolve diversos fatores motivadores, & importante
soluciona-lo, pois quando presente nas instituicbes, acarreta inimeras

consequéncias, tanto para o trabalhador, quanto para as organizacdes.

Grande parte das vezes, um indice elevado de absenteismo indica
a existéncia de problemas relacionados a diversos fatores, tais como as
condicGes de salde do trabalhador, a inexisténcia de projecdo na carreira,
a falta de higiene e seguranca no trabalho e ainda, mas nd&o menos
importante, o descontentamento do trabalhador com as condic¢es de
trabalho (AGUIAR, OLIVEIRA, 2010).

E importante a discussdo do tema, especialmente na esfera

organizacional, uma vez que 0 mesmo gera atrasos no andamento do



trabalho, afeta de forma significativa a produtividade e sobrecarrega os
demais trabalhadores, diminuindo, consequentemente, o nivel de
qualidade dos servigos prestados (JANUARIOet al, 2016).

Pode-se definir que o absenteismo ocorre de duas maneiras, uma
de forma voluntéria e outra de maneira involuntaria. O absenteismo
voluntario se caracterizaatravés das auséncias programadas, ou seja,
aquelas previstas, como férias e folgas. Por sua vez o absenteismo
involuntério € representado pelas faltas ndo programadas, ou seja, aquelas
ndo previstas, caracterizadas, por exemplo, por problemas pessoais ou de
saude (MALLADA, 2004). Quando ndo programado, 0 absenteismo gera
consequéncias negativas que impactam diretamente olado financeiro das
organizagOes, visto que, a auséncia dos trabalhadores gera um impacto
direto a produtividade e lucratividade.

Segundo Costa, Viera e Sena (2009), ha condicbes desfavoraveis
dentro do ambiente organizacional que podem estar presentes no
ambiente de trabalho que levam os trabalhadores a buscar meios de
compensar a angustia através daadocdo de posturas resistentes. Essas
condicdes, acabam influenciando o trabalhador a se tornarindiferente ao
processo laboral, optando pela fuga do trabalho. Esta fuga pode ocorrer
por meio de atestados, licengas médicas ou simplesmente através de faltas
injustificadas. Estas faltas afetam, tanto as organizagfes, quanto 0s
préprios trabalhadores, repercutindono préprio salario dos colaboradorese
para possiveis oportunidades de promocéo.

E é tarefa do setor de recursos humanos (RH) propor e gerenciar
politicas para tentar conter estas faltas. Tais politicas, sdo um conjunto de

normas criadas e elaboradas para conduzir tarefas e certificar se elas estéo



realizadas conforme estabelecido pela supervisdo em seu roteiro para
realizacéo das tarefas(CHIAVENATO, 2000).

As organizacdes devem elaborar e adotar medidas de controle e
reducdo do absenteismo. Faz necessério identificar suas causas, mensura-
lo e avalié-lo, pois as organizagdes podem influenciar na decisdo de seus
empregados de ausentarem-se ou ndo do ambiente de trabalho por meio
de acdes, como disciplinar os faltosos, verificar as justificativas dadas por
eles, comunicar as regras para o absenteismo e premiar bons indices de
frequéncia. Ademais, apesar de dificil, também é importante lidar com os
problemas familiares (MILCOVICH E BOUDREAU, 2006).

A partir dessa perspectiva, é de suma importancia a realizacdo de
estudos no intuito de identificar os fatores que levam ao absenteismo ao
posto de trabalho. Como ja citado, as causas de absenteismo no posto de
trabalho sdo variadas, fazendo com que estudos sobre a analise das suas
causas, identificacdo de seus tipos, quantidade, grandeza e repercussdo do
absenteismo na produtividade sejam fundamentais para a elaboracdo e
execucao de forma mais eficaz das estratégias de RH a fim dese combater
0 absenteismo do posto de trabalho(CHIAVENATO, 1998).

3. Conhecendo a Ambev
3.1 Cultura — Jeito Ambev
O maior diferencial da Ambev € a forte cultura que prevalece
entre os funcionarios. E a combinacio dos valores, crencas, praticas e
principios gerenciais que orientam o comportamento de cada um, seja de
nivel operacional ou lideranga. E uma cultura forte, de realmente “vestir a

camisa” Ambev e tratar a Cia como um bem precioso.
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Sdo trés pontos que impactam diretamente na cultura Ambev:

Meritocracia — As melhores pessoas crescem mais rapido e
ganham mais que a média. Ou seja, reconhecimento pelo esforco a mais
vinculado ao resultado mais efetivo.

Informalidade — N&o s6 na maneira de se vestir, falar ou agir, mas
também pela forma de trabalhar, sem barreiras, paredes e salas trancadas.
Lideres do mais alto grade trabalham ao lado de pessoas que ocupam
cargos inferiores e estdo sempre aberto a opinides e idéias.

Sinceridade — A Companhia sempre fornece feedbacks constantes,
objetivos e sinceros sobre o comportamento de cada um, visando o

crescimento e desenvolvimento dos funcionarios.

3.2 Misséo
“Criar vinculos fortes e duradouros, com o0s consumidores e

clientes, fornecendo-lhes as melhores marcas, produtos e servigos.”

3.3 Visdo
Ser a melhor empresa de bebidas do mundo em um mundo

melhor.

3.4 Os 10 Principios Ambev
e Nosso sonho nos motiva a trabalhar juntos com um dnico
objetivo: ser a melhor empresa de bebidas do mundo em
um mundo melhor.
e Pessoas excelentes com liberdade para crescer em

velocidade compativel com seus talentos e recompensadas
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adequadamente, sdo os ativos mais valiosos da nossa
Companhia.

Nossos lideres devem selecionar pessoas com potencial
para serem melhores que eles. Avaliaremos nossos lideres
pela qualidade de suas equipe.

Nunca estamos completamente satisfeitos com nossos
resultados, que sdo o combustivel da nossa Companhia.
Foco e tolerancia zero ajudam a garantir uma vantagem
competitiva duradoura.

O consumidor é o patrdo. Nossa ligagdo com 0s
consumidores é realizada por meio de experiéncias
significativas das nossas marcas, unindo tradicdo e
inovacédo, sempre de forma responsavel.

Somos uma Companhia de Donos. Donos assumem
responsabilidades pessoalmente.

Acreditamos que bom senso e simplicidade orientam
melhor que sofisticacdo e complexidade.

Gerenciamos nossos custos rigorosamente a fim de liberar
mais recursos para suportar nosso crescimento no
mercado.

Lideranca pelo exemplo pessoal é o melhor guia para a
nossa Cultura. Fazemos o que falamos.

N&o pegamos atalhos. Integridade, trabalho duro e

consisténcia sdo a chave para construir nossa Companhia.
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3.5 O Sistema de Gestédo — VPO

Na Ambev, o sistema de gestdo utilizado é o Voyager Planta
Optimizion (VPO), o qual consiste na ligacdo entre o planejamento de
longo prazo e execucdo de operaces diarias para entregar resultados
sustentaveis atraveés de processos e procedimentos padronizados. Se

baseia, na area de Supply, nos pilares que unidos formam uma piramide

sustentada pela execucéo da rotina.
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Figura 1 — Piramide dos Pilares do VPO (SILVA, 2013).

3.6 O Pilar Gente e o Pilar Gestéo
Todos os pilares do VPO sdo divididos em blocos, que juntos formam um
conjunto de ferramentas que sao utilizadas em busca dos resultados. S&o
blocos do Pilar Gestdo (SILVA, 2013):
e 5S — se refere aos cinco sensos: sele¢do, organizagéo,
limpeza, conservacdo e auto-disciplina e representa 0s
principios béasicos de manutencdo e organizacdo do

13



ambiente de trabalho, com o objetivo de criar um
ambiente de trabalho mais seguro.

Politicas globais da companhia — referéncia ao codigo de
conduta e ética profissional em que devem ser seguidos
em todos o0s niveis.

Descricdo de Negocio — é a elaboracdo de uma visdo de
negdcio para cada area da fabrica, indicando a principal
razdo de sua existéncia, 0s seus fornecedores e clientes de
seus produtos/servicos.

Mapeamento de Processos — descreve em detalhes como
0s insumos sdo transformados em produtos, ou seja, 0S
processos listados na etapa de Descricao de Negdcio.

Itens de Controle (IC’s) e Itens de Verificagao (IV’s) — sdo
os indicadores que devem ser mensurados cada
produto/servico.

Criacdo e Execucdo de Padrdes — € a padronizacdo do
processo de desenvolvimento e elaboracdo dos
procedimentos que regem as atividades de rotina da
fabrica. O ciclo de padronizacdo envolve desde a
elaboracdo de padr@es até a revisdo dos mesmos, passando
pelas etapas de treinamento e check dos padrdes.

Revisdo da Rotina — engloba desde a agenda da rotina,
comprometimento e adequagdo das reunides, até
elaboracdo de relatos de anomalia, como também, a
atualizagdo de gestdo a vista e a utilizagdo correta da carta

de controle.
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Solucdo de Problemas — tem como o0 objetivo de
solucionar os problemas e atingir as metas através do uso
adequado da metodologia PDCA, de maneira que as
anomalias ndo sejam recorrentes.

Gestdo do Conhecimento — é a utilizacdo do programa de
captacdo de ideias, onde as ideias dos funcionarios sao
consideradas até a implantacdo do fluxo de boas praticas
de operacdo de outras unidades.

O Pilar Gente ¢é formado pelos blocos:

Estrutura Organizacional e Papeis e Responsabilidades:
consiste na definicdo do organograma da fabril assim
como quais sdo as responsabilidades de cada um e qual
papel cada funcionario desempenha no seu equipamento
ou area.

Remuneragdo Total: define dentro da Companhia 0s
salarios base, beneficios e salario varidvel dos
funcionarios.

Recrutamento, Selecdo e Integracdo: os responsaveis pelo
bloco recrutam candidatos para as vagas disponiveis,
selecionam de acordo com os principios da Companhia e
quando contratados, integram 0s novos funcionarios.
Treinamento e Desenvolvimento: consiste em todos o0s
treinamentos que sdo disponibilizados para 0S
funcionarios, assim como a forma em que estdo

organizados.
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Ambiente de Trabalho e Engagement (Engajamento):
contempla a preocupacdo da Companhia em deixar o
ambiente de trabalho cada vez mais saudavel e harmonioso
em busca da satisfacdo total dos funcionarios. Engloba
sub-blocos como Absenteismo, Servicos Gerais e
Comunicagéo.

Gestdo de Talentos e Carreiras: € a gestdo da carreira
profissional dentro da Companhia. Possui programas de
Desenvolvimento Interno visando sempre formar pessoas

internas para assumirem novos desafios.

Unidos, os Pilares Gente e Gestdo formam a area de Gente e Gestdo

que é constituida por analistas que trabalham juntos buscando atingir

metas individuais e coletivas.

4. Descrigdo das atividades

O estagio foi realizado na area de Gente e Gestdo com foco na

area de Gente. Porém, previamente ao inicio das atividades voltadas

diretamente a area, existe um processo de integracdo com duracdo de

aproximadamente 4 meses.

4.1 O Processo de Integragédo na Companhia

Primeira Semana de Integracao

Todo novo funcionario Ambev é submetido, assim que contratado,

a um processo de Integracdo, que tem duracdo total de 66 dias e é

constituido de 4 etapas: Integracdo na Cia com duracdo de 1 dia,
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Integracdo no VPO com duracdo de 4 dias, Integracdo de Seguranga com
duracdo de 1 dia e Integracdo na fungdo com duracdo de 60 dias. O
processo de estagio funciona um pouco diferente, com maior duragéo.

Na primeira semana, 0 processo de integracdo para estagiarios flui
normalmente. No primeiro dia é repassado o histérico da Cia, como
houve a fusdo entre as marcas e de onde surgiu 0 nome AB Imbev, 0s
nomes mais famosos dos lideres e as quais sdo as marcas que fazem parte
do catalogo de produtos da Cia, assim como sdo expostos 0s principios,
valores e missdo que juntos constituem a famosa cultura Ambev.

Nos outros quatro dias sao repassados as areas que representam 0s
pilares que unidos constituem o VPO — Sistema de Gestdo da Ambev e as
areas que constituem o processo de fabricacdo, envase das bebidas. No
caso desse estagio que foi realizado em uma féabrica da Ambev, foi
apresentado a piramide do VPO Supply — Fabrica de Cerveja, no qual
constam os pilares:

Pilar Gestdo — Responsavel pelo gerenciamento das ferramentas
de rotina assim como pelo cumprimento do VPO. E um pilar meio que
proporciona ferramentas como a carta de controle, com a qual pode-se
medir com um frequéncia minima mensal alguns indicadores relacionados
a eficiéncia de linha, por exemplo.

Pilar Gente — Responsavel por indicadores como Absenteismo e
por proporcionar formas de lidar com problemas relacionados a ele.
Engloba também remuneracdo, contratagdo e treinamento de pessoas
assim como os indicadores de satisfagdo dos funcionarios com a Cia.

Juntos, o pilar Gente e o pilar Gestdo formam a area de Gente e Gestéo.

17



Pilar Manutencdo — Responsavel pela manutencdo dos
equipamentos assim como pela programacédo dessas manutencgoes.

Pilar Logistica — Responsavel pela saida e distribuicdo da cerveja
destinada aos pontos de entrega. Se divide em Armazém, onde ficam
armazenados os produtos acabados e Almoxarifado onde se armazenam
as pecas dos equipamentos, EPI’s e demais utilidades fabris.

Pilar Seguranca — Responsavel pela seguranca de todos os
funcionarios dentro da fabrica, assim como pelos treinamentos voltados
para seguranca pessoal e coletiva.

Pilar Qualidade — Responsavel por indicadores que medem a
qualidade da cerveja produzida nos aspectos odor, sabor e cor, como por
exemplo, BS Sensory, e indicadores de higiene como Micro Index.

Pilar Meio Ambiente — Responséavel pelo tratamento da &agua
utilizada na fabrica e na producéo de cerveja, assim como pelo tratamento
dos efluentes industriais gerados durante a producdo. E constituido pela
ETA e pela ETEi.

Area de Processo Cerveja — Area responsavel pela producio da
cerveja. Se divide em Brassagem, onde é produzido o liquido inicial,
Adegas, onde é feito o processo de fermentacdo e maturacdo do liquido e
Filtragdo, responsével por filtrar o liquido que posteriormente se tornara
cerveja e armazena-lo.

Area de Packaging — Area responsavel por envasar, pasteurizar,
rotular, encaixotar e paletizar a cerveja. Ou seja, responsavel por “puxar”
o liquido para os equipamentos de envase, envasar em lata ou garrafa,
pasteurizar o liquido para que se transforme em cerveja, rotular as

garrafas, coloca-las nas caixas e depois colocar as caixas nos paletes.
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Também é responsével pela logistica reversa das garrafas retornaveis, ou
seja, recebe as garrafas em paletes, despaletiza, desencaixota as garrafas e
faz o processo de higiene para depois reutilizar os vasilhames. Na fabrica
de Uberlandia, a &rea é constituida por trés linhas de envase, 501 (garrafas
de 1 L e 600 ml), 502 (garrafas de 300 ml) e 511 (latas).

Area de Utilidades — Responsével pela disponibilizacdo de CO2,
agua fria, amonia e demais quimicos que sdo utilizados na fabrica como
um todo.

Apos a finalizacdo da integracdo no VPO, no sexto dia da semana
acontece a Integracdo de Seguranca, na qual sdo repassados conceitos
como a diferenca entre LOTO e SAM — formas de blogueio de energia
dos equipamentos — assim como a maneira correto de realiza-los, os tipos
de acidentes que podem acontecer e suas classificagdes, 0s tipos de
Equipamentos de Seguranca Individual — EPI’s — e como utiliz&-los da

maneira correta.

e Integracdo Aprofundada nos Pilares
E nessa etapa que o processo de Integracdo de Estagiarios Nivel
Superior se diferencia dos demais. Previamente aos 60 dias de Integracao
na Funcdo, os estagiarios passam durante 45 dias por um aprofundamento
conceitual em todos os pilares e areas, ficando em média 5 dias em cada

um.
e Integracdo na Funcdo

Apos a finalizacdo dos 45 dias de integracdo aprofundada, os

estagiarios séo direcionados para as areas para iniciarem a Integracdo na
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Funcdo com duracdo de 60 dias. Nessa fase, a area de Gente e Gestao fez
um acompanhamento quinzenal dos cronogramas de aprendizagem que
sdo definidos por cada area para cada estagiario, visando uma formacéo
conceitual completa ao final dos 60 dias. Também s&o definidos nessa
etapa os projetos que serdo trabalhados durante o periodo de estégio,
geralmente estipulados baseando-se em KPI’s que precisam ser

alavancados, ou seja, indicadores que sdo um “problema’ nas areas.

4.2 Desenvolvimento do Projeto Absenteismo

Um dos principais indicadores da Area de Gente e Gestdo e que
também apresentava numeros elevados, € o indicador de Absenteismo
fabril. Com uma meta de 2%, no més Abril o indicador fechou em 4,5%.
Sendo assim, foi definido como projeto para esse estagio, reduzir até o
més de dezembro, utilizando as ferramentas do VPO, o absenteismo fabril
visando alcancar a meta, com a ajuda de um analista da area em busca do

desafio.

e FEtapa 1 — Definicdo das areas criticas

Apobs uma analise aprofundada nos nimeros de absenteismo nas
areas, foram definidas como criticas as areas Packaging, Processo Cerveja
e Logistica. Visando estratificar ainda mais o nimero e buscando uma
tratativa mais acertiva, foram definidos também as linhas e turnos mais
criticos. Assim, definiu-se como foco:

- Packaging: Linha de evanse em latas (511) turnos A e B; Linha
de envase em garrafas 1L e 600 ml (501) turno B.

- Processo Cerveja: area de Filtracdo.
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- Logistica: area de Armazém turnos A e B.

e Etapa 2 — Defini¢do do Check List como ferramenta de tratativa e
aplicacdo nas areas criticas.

Para identificar as lacunas do Pilar Gente nas areas criticas, pilar
com potencial influéncia na satisfacdo dos funcionarios e cujos blocos, se
mal aplicados podem gerar problemas como baixo engagement, foi criado
um Check List que visa medir aderéncia desses blocos nas areas. Nesse
check, é questionado a operacdo qual o nivel de conhecimento das
ferramentas do Pilar Gente e se os lideres estdo ou ndo cumprimento a
rotina. As perguntas sao:

1) O operador conhece seu papel e suas responsabilidades dentro da
Companhia?

2) O operador conhece a Matriz de Habilidades da qual faz parte?
Conhece as lacunas dele? Conhece os treinamentos programados
para ele?

A ferramenta Matriz de Habilidades é uma ferramenta que mede,
em uma pontuacdo de O a 4, como estd qualificado cada operador nas
atividades as quais precisa se habilitar para lidar com o equipamento de
sua responsabilidade. E de extrema importancia que todos conhecam sua
Matriz de Habilidade, para estarem cientes do seu nivel de conhecimento
e em qual habilidade ainda precisa ser treinado, ou seja, suas lacunas.

3) O operador conhece o fluxo de Servicos Gerais? Recebe
feedbacks dos itens que solicitou?

O fluxo de Servicos Gerais constitui quais sdo as acbes de

responsabilidade do operador visando solucionar problemas relacionados
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ao ambiente de trabalho, tais como um bebedouro quebrado. Ao ver uma
pendéncia como esta, por exemplo, o operador deve solicitar o conserto
via a ferramenta “Lista de Pendéncia” e solicitar o feedback do

responsavel sem solucioné-la.
4) O operador conhece o plano de acdo de Engagement referente a
area dele? Recebe feedback das a¢bes que estdo sendo realizadas?

Duas vezes ao ano, é realizada uma pesquisa de Engagement em
todos os funcionarios Ambev, visando quais s&o as lacunas da companhia
na satisfacdo dos funcionarios. Dessa pesquisa, sdo levantadas as lacunas
criticas que devem ser tratadas via plano de acéo.

5) O operador sabe quando sao as férias dele?

E importante detectar se a gestdo das férias dos funcionarios esta
acontecendo, se todos possuem férias agendadas com antecedéncia em
comum acordo com 0s gestores.

6) A agenda de Bate Papo com os operadores estd funcionando?

Com qual frequéncia?

Os gestores precisam realizar com frequéncia mensal um Bate
Papo formal com 100% do time, visando repassar um feedback
comportamental ao time e receber um feedback reverso.

7) Existe uma rotina/plano de reconhecimento na area? Os operador
conhece essa rotina/plano?

Deve existir uma rotina ou plano de reconhecimento na area,
visando a meritocracia que é um fundamento da Ambev.

8) A comunicagdo na &rea é boa? O operador recebe as informacdes

corretas no tempo correto?
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Todos os operadores devem ter acesso a todas as informacGes
divulgadas na fabrica, sem atrasos ou qualquer dificuldade.
9) O operador conhece 0 PDI dele? Sabe que ele é o responsavel por
desenvolver o PDI?
Uma outra ferramenta do Pilar Gente de extrema importancia é o
PDI — Plano de Desenvolvimento Individual — um plano de acdo voltado
exclusivamente para o desenvolvimento e crescimento interno dos

funcionaérios.

O Check List entdo, foi aplicado em 100% da operacdo de cada

linha e turno critico, apresentando os resultados a seguir.

501Turno B
100%
75%
S0%  a4a%  44%
3% 25%
BN Emmzz
m  Em
& @_\,5, 6@&0 &Q}J.b\% _ @“:9 & o @z‘“& b’?’b&
¢ & & 3 & S
& o & @ & &
Q..“'D "'F} L& &£ .‘5@
& Q\'b &0’\'

Figura 2. Aderéncia ao Pilar Gente — Packaging — Linha 501 — Turno B
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511 Turno B
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Figura 3. Aderéncia ao Pilar Gente — Packaging — Linha 511 — Turno B
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Figura 4. Aderéncia ao Pilar Gente — Processo Cerveja — Filtracdo —
Turnos A, B e C.
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Figura 5. Aderéncia ao Pilar Gente — Logistica — Armazém — Turno A
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Figura 6. Aderéncia ao Pilar Gente — Logistica — Armazém — Turno B

e Tratativas das Lacunas e reaplicacdo do Check List

Apds o levantamento das lacunas, foram dadas as tratativas. Os

gestores passaram a participar quinzenalmente de reunides para checar o

andamento das ac¢Ges que foram definidas para sanar essas lacunas.
Acdo 1 — Repassar a Matriz de Habilidade com 100% do time.

Acdo 2 — Repassar o PDI com 100% do time.

Acdo 3 — Repassar com 100% do time o fluxo de Servicos Gerais.
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Acdo 4 — Agendar 100% das férias do time.

Acdo 5 — Repassar semanalmente o Plano de Engagement nas trocas
de turno.

Acdo 6 — Criar um cronograma de Bate Papo que atenda a 100% do
time.

Acdo 7 — Definir como atividade de um operador a responsabilidade
de repassar de todas as comunicacbes fabris nas trocas de turno
diariamente.

Acdo 8 — Criar um plano de reconhecimento.

4 meses apos a aplicacdo do primeiro Check List, as acbes foram
concluidas, e os nimeros do Absenteismo por area comegoaram a cair,

juntamente com o numero do Absenteismo Fabril.

e Packaging - 501 -B  =—Packaging-511-B

15,01%

Jan Fev Mar Abr Mai Jun Jul Ago Set Out Nov Dez

Figura 7. Percentual de Absenteismo na area de Packaging
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Processo - Filtragdo
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8,23%

3,65%

"76%
° 1,38%
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Figura 8. Percentual de Absenteismo na area de Processo Cerveja

= | ogistica - Armazém B

Logistica - Armazém A
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3,32% 32%
3,4 0,59%0,96% g9
47%
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Figura 9. Percentual de Absenteismo na area de Logistica

Em todas &s &reas avaliadas e que comecaram a coloca em pratica
as acos de melhorais no Pilar Gente passaram a apresentar resultados
melhores no indicador Absenteismo. Percebeu-se um aumento
significativo na satisfagdo dos funcionarios assim como um aumento

também da satisfacdo para com a lideranga em si.
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Abaixo, o grafico de evolucdo do Absenteismo fabril, ja com o

valor atualizado do més de janeiro de 2016.

p
Absenteismo Fabril
7 - 4,00
6 - 3,50
5 - 3,00
- 2,50
4 2
2,00
3
1,50
2 1,00
1 0,50
0 0,00
2015 Jan |EEr —iddieta 2015 —eRealN®15 Jan
\\

Tabela 10. Evolucdo do Absenteismo Fabril

5. Consideragdes Finais

O excepcional trabalho desenvolvido em unido com uma analista
ja experiente concretizou um resultado em um tempo menor que O
esperado no Projeto Absenteismo. A meta de 2%, que visava ser atendida
no més de dezembro no ano de 2015 foi atingida ja em outubro. Algumas
outras atividades foram desenvolvidas paralelamente ao trabalho com a
aplicacdo do Check List, como o benchmark com outras unidades que
possuiam baixo Absenteismo e o controle da aplicagdo de medidas

disciplinares em casos de faltas injustificadas, mas o principal trabalho foi
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realmente o levantamento das lacunas do Pilar Gente e a tratativa dessas
lacunas, deixando o ambiente de trabalho mais satisfatorio.

Além do projeto, as atividades desenvolvidas no Pilar Gente
voltadas para Recrutamento e Selecdo engrandeceram ainda mais o
processo de estdgio. Foi muito importante ter o contato na pratica com a
area de Gestdo de Pessoas, assim como a oportunidade de ver de perto,
formas de lidar com o comportamento humano. O processo de estagio foi
finalizado no dia 26/02/2016, com duracdo de aproximadamente 10

meses.
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