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Resumo

A medicdo de desempenho é uma atividade sistematica e continua de medir e avaliar a eficiéncia e eficacia
dos processos. O sistema de medi¢do de desempenho é composto por um conjunto de indicadores que
permitem verificar o alcance de objetivos organizacionais. Este artigo apresenta os resultados alcangados no
processo de gestdao de desempenho operacional utilizando indicadores de produtividade, rotatividade,
absenteismo e horas-extras em uma industria de producdo de pdes. A implantacdo dos indicadores foi
norteada pelo PDCA. Os resultados obtidos apontam uma variagdo de até 13% para o indicador de
produtividade, uma média de 4,7% para o indicador de rotatividade e 1,9% para o de absenteismo. A
implantagcdo desses indicadores possibilitou identificar oportunidades de melhoria no processo,
principalmente no que se refere a horas-extras, onde identificou-se necessidade de alteracdo dos horarios
dos turnos de trabalho que gerou uma redugdo de 80% das horas extras e melhoria na organizagao da
producao.

Palavras-Chave: Indicadores de Desempenho; Gestdo da Produgdo; Produtividade.
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Abstract

Performance measurement is a systematic and
continuous activity to measure and assess the
efficiency and effectiveness of processes. The
performance measurement system consists of a
set of indicators to verify the achievement of
organizational objectives. This article presents the
results achieved in performance management of
operational  process using indicators  of
productivity, turnover, absenteeism and overtime
in a bread production industry. The
implementation of the indicators was guided by
the PDCA. The results show a variation of up to
13% for the productivity indicator, an average of
4.7% for the turnover indicator and 1.9% for
absenteeism. The implementation of these
indicators made it possible to identify
opportunities for improvement in the process,
especially with regard to overtime, where was
possible to identify the need to change the
working shifts schedules, which generated a 80%
reduction of overtime and improved organization
production.

Keywords: Performance Indicators;
Management Production; Productivity.

1 INTRODUCAO

O ambiente organizacional encontra novos
desafios e oportunidades frente a interferéncias
de um ambiente competitivo com novas
tecnologias e escassez de recursos humanos
qualificado. Com isso, surgem novos conceitos de
gestdo por meio de férmulas técnicas que
apontam indices de desempenho, colaborando
para o sucesso da organiza¢do. Da mesma forma,
ampliou-se a exigéncia e valorizacdo do
profissional altamente qualificado na captacdo de
recursos humanos para alcance dos resultados
prospectados (MENDONCA e SPIR, 2013).

De acordo com o levantamento de dados do
Instituto Tecnolégico de Panificacdo e Confeitaria
(ITPC) em parceria com a Associa¢do Brasileira de
Panificacdo e Confeitaria (ABIP), por meio de
pesquisa em mais de 1200 empresas no pais,

revelam uma desaceleracdo no crescimento
desde 2010. Sendo assim, o conceito de
indicadores de desempenho é um recurso que
pode ser utilizado para acompanhar e melhorar
os resultados ao longo do tempo na industria de
panificacdo.

Os indicadores de desempenho sdo métricas que
guantificam o desempenho de acordo com os
objetivos organizacionais. A elaboracdo e a gestao
dos indicadores de desempenho podem ser
direcionadas para o monitoramento da evolugao
dos resultados da empresa e servir como
referéncia para a tomada de decisdo e criacdo de
estratégias de melhoria (POPOVA e
SHARPANSKYKH, 2010). Saraiva e Camilo (2010)
mencionam que o uso de indicadores de
desempenho vai além de “medir”, significa saber
que tipo de desempenho se observa, o que, por
que e como observa-lo. Além disso, destaca-se
que o uso de indicadores de desempenho requer
uma visdo holistica e sistémica da organizacao
(NASCIMENTO et al., 2010)

O indice de horas extras é um caso especial de
medida da mdao-de-obra, muito importante na
manufatura e que seja mantido dentro de certos
limites (TARIS et al., 2011). A rotatividade de
pessoal é expressa por meio de uma relagdo
percentual entre as admissGes e os desligamentos
em relacgdo ao numero médio efetivo de
funcionarios da organiza¢do no decorrer de certo
periodo de tempo, e geralmente, j& o
absenteismo é uma expressdo utilizada para
designar a falta do empregado ao trabalho
(CHIAVENATO, 2002).

Nesse contexto, o objetivo foi implantar e avaliar
os indicadores de produtividade, horas extras,
absenteismo e rotatividade de pessoal do setor
de produgdo em uma indUstria de pdes de
pequeno porte com intuito de melhorar a
produtividade. Para tanto foi utilizado o método
de andlise e solugdo de problemas PDCA (Plan,
Do, Check e Action), que de acordo com Sokovic
et al. (2010), significa continuamente a procura
de melhores métodos de aperfeicoamento. O
ciclo PDCA é eficaz em fazer um trabalho e gestdo
de um programa. O ciclo PDCA permite dois tipos
de acdo corretiva - tempordrios e permanentes. A
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acao temporaria visa resultados por praticamente
enfrentar e corrigir o problema. A acao corretiva
permanente, por outro lado, consiste em
investigacdo e eliminando as causas e, portanto,
tem como alvo a sustentabilidade do processo de
melhoria.

Este texto encontra-se estruturado em 6 segdes
incluindo essa introdutdéria. A Secdo 2 abordada
uma revisdao bibliografica acerca dos temas
pertinentes para o desenvolvimento da pesquisa.
Na Secdo 3 encontra-se o método de adotado.
Na Secdo 4 ¢é apresentada a proposta e
implantagdo dos indicadores de desempenho. A
Secdo 5 aborda os resultados e discussoes, e a
Secdo 6 apresenta as consideracdes finais,
destacando contribuicoes, limitacdes e
oportunidades de trabalhos futuros.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Sistemas de medicdao de desempenho

Um sistema de medida de desempenho deve ser
conduzido por gestores que esclare¢am a missao,
visdo, valores e direcionamento estratégico. A
integracdo torna possivel que a medicdo de
desempenho seja um efetivo agente de mudanga
(BROWN, 2000).

Um sistema de medida de desempenho permite
que as decisdes e a¢des sejam tomadas com base
em informac&es porque ele quantifica a eficiéncia
e eficacia das a¢Oes passadas por meio da coleta,
exame, classificacdo, analise, interpretacdo e
disseminacdo dos dados (NEELY, 1997).

Quando é implementado um sistema de medidas
de desempenho, deve-se necessariamente refletir
0s processos que nela estdo em andamento
como: integracdo interfuncional, parcerias entre
cliente e fornecedores, escala global, melhoria
continua e responsabilidade das equipes. A
combinagdo dessas métricas, ajuda os gerentes a
compreender muitas interconexdes dento das
empresas. Essa compreensdo contribui para a
transposicao das barreiras funcionais tradicionais

e proporciona condicdes para melhoria do
processo decisério (KAPLAN e NORTON, 1997).

Para o alcance do sucesso da estratégia
competitiva, s3o necessdrias mudangas na
maneira de trabalhar que refletem em seis
grandes grupos: utilizacdo de recursos (custos),
qualidade, tempo (velocidade e prazo de
entrega), flexibilidade, produtividade e
capacidade de inovacao (tecnologia de processos,
produtos, sistemas gerenciais e estrutura)
(MOREIRA, 1996).

Um sistema de medidas de desempenho é um
conjunto de medidas referentes a organizacao
como um todo, aos departamentos, processos, as
atividades, de forma a refletir certas
caracteristicas do desempenho para cada nivel
gerencial interessado. As informacdes necessarias
para um sistema de medida de desempenho
devem ser planejadas, desenvolvidas e
implantadas pelos gestores. A natureza, o grau de
detalhes, precisdo e a periodicidade das medidas
devem estar de acordo com as necessidades de
seus usuarios, podendo ser expressas formas
simples ou de forma mais elaboradas (HERRERO,
2005).

Um dos principais modelos proposto para o
processo de medicdo de desempenho é o
Balanced Scorecard (BSC). A proposta é agrupar
em quatro perspectivas diferentes: Financeira, do
cliente, dos processos internos e da
aprendizagem e crescimento (CHAVAN, 2009). O
Balanced Scorecard (BSC) é uma ferramenta (ou
metodologia) que traduz a missdo e a visdo das
empresas num conjunto abrangente de medidas
de desempenho que serve de base para um
sistema de medicdo e gestdo estratégica (KAPLAN
e NORTON, 1997).

Como principais conceitos inseridos no Balanced
Scorecard (BSC) tem-se a “perspectiva de valor”
(processo pelo qual a criagdo de valor é
visualizado, a estratégia é traduzida em objetivos
que permitem a avaliagdo da performance da
organizacdo), “Medidas” (as medidas ou
indicadores nos permitem avaliar até que ponto
as atividades e acles estdo progredindo),
“Metas” (é o que permite avaliar ao longo do
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tempo a evolucdo da empresa), “Iniciativas” (sdo
as acdes que uma empresa deve realizar para
alcancar os objetivos estratégicos) e “orcamento
estratégico” (é um instrumento elaborado apés a
definicdo dos objetivos, dos indicadores, das
metas e da sele¢do das iniciativas que determina
onde e como o os recursos do capital humano e
do capital estrutural da organizacdo sdo alocados)
(HERRERO, 2005).

2.2 Indicadores de Desempenho

O conceito do indicador de desempenho estd
associado a um modelo e uma varidvel aleatdria
em funcdo do tempo. Portanto, definem
indicadores como formas de representacao
quantificdvel de caracteristicas (atributos ou
requisitos) de produtos (bens + servicos) e
processos (conjunto de causas e condi¢cdes que
transforma recursos em produtos) utilizados para
acompanhar e melhorar os resultados ao longo
do tempo (ZELTZER, 2005).

Os indicadores de desempenho devem ser
considerados parte integrante do processo de
planejamento e controle, fornecendo meios de
capturar dados que podem ser utilizados como
informagdo na tomada de decisdo (NEELY, 1997).

Os principais requisitos para gerar um
indicador sdo: grau de importancia, simplicidade
e clareza, baixo custo de obtengao,
representativo e/ou abrangente, estavel e
duravel, rastredvel e acessivel, confidvel e
coerente, compardvel; sistema de informacgado
(identificar fonte de dados, eliminar indicadores
invidveis), medicdo e analise de dados e resultado
(coletar, processar e analisar os dados e
resultados), uso dos dados e resultados (tomar
decisdes com base nas andlises), avaliacdo e
melhoria (avaliar o uso dos indicadores,
aprimorar o sistema dos indicadores) (ZELTZER,
2005).

Os indicadores podem ser subdivididos em varias
perspectivas dentre elas: qualidade, -custos,
refugo/perdas, OEE (avaliacdo da performance de
um equipamento), produtividade entre outros.

2.3 Indicadores de produtividade

Os Indicadores de Produtividade s3ao ferramentas
aplicadas com o intuito de avaliar o rendimento e
eficiéncia dos processos. De acordo com
Broadbent e Laughlin  (2009) define-se
produtividade de uma unidade produtiva, num
determinado periodo, como sendo a relacdo
entre a quantidade de produtos ou servigos
produzidos e a quantidade de um ou mais
insumos que possibilitaram a producao.

Considerando uma unidade produtiva os insumos
mais comuns sdo: a mao-de-obra, o capital, as
matérias-primas, a energia, o conhecimento
(“know-how”), entre outros. Quando a producdo
se referir a um insumo apenas, temos o0 que se
chama de “produtividade parcial”, como por
exemplo:  produtividade da  mao-de-obra,
produtividade do capital, produtividade das
matérias-primas e etc. Por outro lado, chama-se
“produtividade total dos fatores” a relacdao entre
a producdo e os insumos combinados capital e
trabalho. Os indicadores de produtividade servem
para acompanhar a evolugdo da unidade
produtiva a que se referem ou, alternativamente,
para comparar em um dado momento, ou ao
longo do tempo, o desenvolvimento de duas ou
mais unidades produtivas (MOREIRA, 1996). Os
indicadores de desempenho utilizados nesse
trabalho foram:

e Indicador de horas extras: é um caso
especial de medida da mao-de-obra,
muito importante na manufatura e
que deve ser mantido dentro de
certos limites (MOREIRA, 1996). Isto
devido ao alto custo e desgaste dos
colaboradores devido ao esforco
fisico.

e Indicador de Absenteismo: é uma
expressao utilizada para designar a
falta do empregado ao trabalho
(CHIAVENATO, 2002). Para Oenning et
al.,, (2012) o absenteismo pode ser
voluntario, por doenca, por patologia
profissional, legal e compulsério.
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e Indicador de rotatividade: também é
conhecida como turnover e é
expressa por meio de uma relacao
percentual entre as admissGes e os
desligamentos em relagdo ao numero
médio efetivo de funcionarios da
organizacao no decorrer de certo
periodo de tempo e, geralmente, a
rotatividade é expressa em indices
mensais e ou anuais para permitir
comparacgOes, seja par desenvolver
diagndsticos, promover providéncias
ou ainda com carater preditivo
(CHIAVENATO, 2002).

A rotatividade é um indicador que esta
diretamente associado com a satisfacdo e
retencdo de talentos de uma organizagdo. Um
indice muito elevado representa a perda de
conhecimento, de capital intelectual, de
inteligéncia, de entendimento e dominio de
processos, perda de conexdao com os clientes, de
mercados e de negdcios. Ou seja, o alto turnover
é sinbnimo de perda de produtividade e
lucratividade (GOMES e BONIFACO, 2010). Por
outro lado, uma rotatividade muito baixa ndo é
interessante pois demonstra estagnagdo do
conhecimento sem renova¢dao de mao de obra e
consequentemente novas idéias.

3. METODO DE PESQUISA

Para a realizagdo do estudo em questdo a
proposta foi utilizar o método de andlise e
solucdo de problemas PDCA, com observagdo e
anadlise dos processos, implementagdo das agdes,
verificacdo dos procedimentos e padronizagdo.

Os passos do PDCA sdo: i) Plan: planejar o
processo; ii) Do: agir sobre o processo; iii) Check:
Medir os resultados por descobrir as deficiéncias;
iv) Act: Agir sobre a diferenca entre os objetivos
pretendidos e conseguir resultados (SENAPATI,
2004)

Na etapa Plan, a partir da observagdo e analise do
processo produtivo, foi definida a problematica.
Constatou-se a auséncia da mensuragdo da

produtividade, rotatividade, absenteismo e
controle de horas-extras pagas por colaborador.
Dada a problematica definiu-se a necessidade de
implementacdo de um indicadores de
desempenho para monitorar a produtividade,
rotatividade, absenteismo e horas-extras. Para
tanto, ocorreu a busca na literatura por equagdes
para os indicadores definidos.

Na etapa Do ocorreu o desenvolvimento e a
implantacdo de planilhas eletrénicas para o
controle para producdo. Além disso, foram
extraidos dados do ERP (Enterprise Resource
Planning) sobre o nuimero de horas trabalhas,
numero de colaboradores admitidos, demitidos e
efetivos, total de horas faltas, total de horas
trabalhadas, total de horas extras pagar e total de
colaboradores. A partir dos dados do periodo foi
possivel obter os indicadores de desempenho e a
geracdao dos graficos para acompanhamento e
gestdo visual.

Na etapa Check ocorreu a andlise e interpretacao
do comportamento dos indicadores para verificar
a sua efetividade e viabilidade de manutencgéo, o
qgue implicou no treinamento dos colaboradores
para garantir a confiabilidade na coleta de dados.
Na etapa Action os indicadores foram
padronizados e incorporados como rotina da
empresa.

4. PROPOSTA E IMPLANTAGAO DOS
INDICADORES DE DESEMPENHO

A indUstria produz aproximadamente 10.500 pdes
por dia, distribuidos em mix de 10 tipos de
produtos subdivididos nas linhas tradicional,
artesanal, especial e lanche. O quadro funcional
conta com 65 colaboradores, os quais cumprem
uma carga horaria de 44 horas semanais.
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Figura 1 — Processo produtivo.

A Figura 1 apresenta o processo produtivo, que
envolve as seguintes atividades: recebimento da
matéria-prima, pesagem da matéria-prima,
batimento da massa, modelagem dos paes,
fermentacdo, forneamento, resfriamento,
embalagem e expedicdo. Além das atividades
envolvidas é possivel visualizar o fluxo e
encadeamento das mesmas.

A partir da observacdo e analise do processo
produtivo verificou-se que a rotatividade e o
absenteismo tém impactado diretamente na
produtividade e, por conseguinte, no nimero de
horas-extras. Neste contexto foram propostos
quatro indicadores de desempenho
(produtividade, rotatividade, absenteismo e horas
extras) para o monitoramento da produc¢do na
industria de pdes (Quadro 1). Os indicadores
foram descritos a partir dos atributos
identificados por Braz et al. (2011): nome,
objetivo, fdérmula, unidade de medida,
periodicidade da medida e responsavel pela
medicao.

Para a implantagdo e manutengdo dos
indicadores de desempenho foi elaborada uma
planilha eletrénica para coleta de dados da
producdo. Essa planilha permite a geracdo de
graficos de controle, os quais sdo disponibilizados
em um quadro de gestdo a vista.

5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Pelos céalculos realizados, o indice de
produtividade mostra uma variacao de 32,4 a
38,8 pdes por colaborador por hora (Figura 1),
sendo a média 35,0. O grafico apresentou
resultado uniforme, atendendo a demanda de
vendas. Por se tratar do inicio da implantagdo do
indicador, ndo é possivel afirmar se o resultado
aponta eficiéncia ou ineficiéncia, para isso sera
necessario um estudo mais aprofundado. No
entanto, surgiram algumas reflexdes sobre a
demanda de producdo ser baseado na demanda
de pedidos de vendas, pois é de conhecimento da
empresa que no periodo compreendido entre 15
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e 25 de cada més ocorre queda nas vendas por
tendéncia de mercado, sendo necessaria uma
desaceleracdo da produgdo, pois, a demanda,
geralmente, é inferior a capacidade de producdo
nesse periodo. Por se tratar de um produto
perecivel, é invidvel a manutencdo de estoque de
produtos acabados. Dessa forma, pode
“mascarar” o resultado apontando uma “falsa”
ineficiéncia de produtividade. Com base nesses
dados, a diretoria analisard junto a setor de
vendas uma estratégia de vendas para esse
periodo, impulsionando a demanda para que seja
utilizada a capacidade maxima de producdo da
industria, visando também o aumento no
faturamento da empresa. O indicador
implantado serd utilizado também como uma
ferramenta para verificacdo se o investimento em
equipamentos automatizados se tornou vidvel, ou
seja, se proporcionou o retorno almejado, pois a
expectativa é elevar o indice de produtividade de
acordo com a capacidade nominal dos novos

equipamentos adquiridos. Outro ponto positivo é
a possibilidade de estabelecimento de metas de
producao.

O indice de rotatividade atingiu a média 4,7%
(Figura 2), acima do valor de referéncia que é
menor que 3,6% (DIEESE, 2014), com base na
média dos anos de 2009 a 2013. A rotatividade
estd diretamente relacionada com a satisfacao e
retencdo de talentos. Um indice muito elevado
pode indicar perda de conhecimento, de capital
intelectual, de entendimento e dominio de
processos. Um alto indice pode significar perda de
produtividade e lucratividade, por outro lado, um
indice muito baixo também ndo é interessante,
pois pode indicar estagnacdo de conhecimento
(GOMES e BONIFACIO, 2010).

Quadro 1 - Indicadores de desempenho propostos.

Indicador Objetivo Férmula Unidade Periodicidade | Responsavel
Q
PMO = —
HT
Mensurar a quantidade de paes
Produtividade | produzidos em relagio a| Emque: Pies’hora/ Mensal Geréncia de
quantidade de horas-homens | | pyg _ produtividade da maio de obra; selaborader Produglio
trabalhadas. * Q- quantidade de pdes produzidos no periodo;
e HT - quantidade de horas-homens trabalhados no
periodo.
A+D
2
IRP =
Fef
Rotatividad Percentual |  Mensal Recursos
otatividade ercent ens:
Men'su.ra.r o percentual de| g, que: Humanos
rotatividade de pessoal.
¢ IRP - indice de rotatividade de Pessoal;
* A - nimero de funciondrios admitidos no periodo;
* D - nimero de funciondrios demitidos no periodo;
® Fef - nimero de funcionarios efetivos no periodo.
14 THF
~THT
Absenteismo Mensul"ar ° perc':nh_ml de Percentual Mensal &nci
auséncias ou faltas justificadas Em que: Gerenma‘de
do justificadas . Produgao
Ou nao Jus - o IA - indice de absenteismo;
* THEF - total de horas faltas no periodo;
® THT - total de horas que deveriam ser trabalhadas.
HE
IHE = ——
HNT Valor em R$
Horas extras | Mensurar o _valor pago de horas T Mensal énci
extras médio por colaborador | Em que: pe G;: ;zﬁ;ge
da pmduqéo' ¢ [HE - indice de horas extras; colaborador
o HE - total de horas extras;
® HNT - total de horas normais trabalhadas.
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Figura 2 — Indice de produtividade.

Com base no resultado, a diretoria adotou como
decisdo estratégica junto ao setor de recursos
humanos, realizarem um levantamento do
historico dos colaboradores contratados e
demitidos no ano de 2015, contendo informacgdes
como faixa de idade, sexo, nimero de gravidas
qgue gerou afastamento por licenga maternidade,
numero de afastamento por auxilio doenca,
tempo médio de retencdo, média salarial, estudo
do motivo da saida, atestados e faltas. O objetivo
desse estudo sera tracar um perfil adequado para
o ramo de industrial e dar suporte ao setor de
selecdo e contratacdo de pessoal para que se
tenha melhor assertividade.

Outra decisdo estratégica foi a de realizar um
estudo de clima organizacional com a equipe da
produgdo, com o intuito de se obter a
compreensdao das necessidades, preocupacdes,
percepcdes e satisfagdo dos colaboradores.
Através do resultado sera possivel buscar
aperfeicoamento para busca aumento de
produtividade e reducao da rotatividade.

O indice absenteismo atingiu a média de 1,9%,
sendo considerado um resultado baixo
considerando a referéncia menor que 2,7%
(Figura 3). A empresa possui um prémio de
assiduidade por isso pode ser motivador para os
funcionarios e colaborar para esse bom indice.

O indice de horas extras apresentou uma melhora
significa, sendo que a média do valor pago por
colaborador no primeiro semestre foi de RS
144,52 (total médio de RS 5. 780,00) enquanto no
segundo semestre o valor pago foi de RS 20,91
(total médio de RS 836,00), sendo a média do ano
o valor de RS 82,69 (total médio de RS 3.307,00).
Esse bom resultado foi alcangado devido a
percep¢cdo de que os horarios dos turnos de
trabalho  estavam  inadequados, gerando
ociosidade em alguns periodos de trabalho. Apds
a mudanga de horario, além do excelente
resultado na reducdo de horas extras, possibilitou
também a medicdo precisa de produgdo de cada
turno gerando quadros comparativos de
rendimento entre os turnos, geracdao de ordens
de producdo sistematizada e metas.
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Figura 3 — Indice de rotatividade.
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O uso de indicadores de desempenho apresentou
um desempenho satisfatério para o processo
produtivo e possibilitou o direcionamento de
acbes para a reducdo da rotatividade e
absenteismo na empresa.

6. CONSIDERAGOES FINAIS

Pela analise dos indicadores de desempenho
organizacional desenvolvidos nesse artigo, a
empresa utiliza o indicador de produtividade em
que permite analisar més a més o motivo de

queda ou aumento no numero de pdes
produzidos por colaborador por hora, ficando a
sugestdo para uma proxima andlise baseado no
calculo da “produtividade de desempenho”
levando em considera¢do a capacidade efetiva
em fungdo da capacidade nominal de produgdo,
bem como a identificagdo do “indicador critico de
desempenho” através do calculo do “gargalo” do
processo de produgao.

Com relagdo a rotatividade, por ter apresentado
um indice superior ao recomendado, a diretoria
decidiu fazer um levantamento do histérico do
perfil profissional contratado e demitido no ano
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de 2015. O objetivo desse estudo sera o de tracar
o perfil de profissional que melhor se encaixa no
processo produtivo de uma industria de paes para
que se tenha um tempo maior de retengdao dos
colaboradores, reduzindo assim o indice de
rotatividade. Outro plano estratégico da empresa
serd a implantagdo de uma pesquisa de clima
organizacional para medir o nivel de satisfacdo
dos colaboradores.

Com relagdo ao absenteismo, o indice encontrado
encontra-se abaixo do valor recomendado,
portanto necessita apenas de monitoramento
para manutencao do valor atingido. Com relagao
as horas extras, nota-se que houve um excelente
resultado financeiro devido as estratégias
adotadas com relacdo a mudanca de horario de
trabalho dos turnos possibilitando o
monitoramento preciso da quantidade produzida
em cada turno e implantacdo de metas de
produgado.

A partir do desenvolvimento do trabalho
proposto foi possivel constatar a efetividade da
implementacdo de indicadores de desempenho
operacional. As Limita¢des para a implementagao
de sistemas de medicdo de desempenha
esbarram na dificuldade de coleta de dados e

confiabilidade dos dados coletados. O objetivo de
implantar e avaliar os indicadores de
produtividade, horas extras, absenteismo e
rotatividade foi alcangado melhorando a
produtividade, ficando como sugestdo de
trabalhos futuros a implantagdo do “taket time”
(tempo disponivel de produgdo dividido pela
demanda de merado), “OEE” (capacidade nominal
das maquinas) e cronoanalise para padronizar a

produtividade.
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