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ANÁLISE DA INFLUÊNCIA DE PRÁTICAS DE RECURSOS HUMANOS NA MANUFATURA ENXUTA: SURVEY COM EMPRESAS BRASILEIRAS POSSUIDORAS DE CERTIFICAÇÃO ISO 9001
Resumo

O objetivo principal desta pesquisa foi levantar se as práticas de recursos humanos influenciam a adoção de práticas de manufatura enxuta em empresas brasileiras possuidoras de certificação ISO 9001. Para tanto, adotou-se uma abordagem quantitativa de pesquisa com a aplicação de um questionário (survey) a gestores de qualidade. Após a coleta de dados utilizou-se o SmartPLS 3.0 para a análise e interpretação dos dados. Os resultados estatísticos apontam que, de fato, práticas de gestão de recursos humanos influenciam com 99% de confiança a adoção de práticas de manufatura enxuta com destaque para as práticas de avaliação de desempenho dos funcionários e da formação de equipes de trabalho.
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1 Introdução

        Segundo Chiavenato (2014) com a globalização a gestão de pessoas vem modernizando e desempenhando um papel muito importante nos negócios da organização, que se traz pelos motivos que as organizações estão num período de mudanças. Como isso é muito importante que a gestão de pessoas ajude a coordenar todas estas alterações, desenvolvendo e ampliando os horizontes das organizações e de seus colaboradores. 
          Para Oliveira (2008) e Freitas et al. (2014), inúmeras pesquisas têm retratado a importância da gestão de recursos humanos para a efetividade da manufatura enxuta, por exemplo, Freitas et al. (2014) em uma pesquisa com 75 empresas do setor automotivo brasileiro concluem que as práticas de gestão de recursos humanos se relacionam positivamente com as de práticas de manufatura enxuta.
       Para Womack, Jones, (2004), Liker, (2005), a melhor prática de manufatura enxuta é aquela que tem uma percepção do valor que o cliente deseja pagar, que elimina os desperdícios de toda a cadeia produtiva, ter uma mercadoria que vai agradar seus clientes na qualidade e no tempo de toda a demanda, fazendo assim uma melhora continua na satisfação do cliente e da empresa.

          Para Godinho Filho (2004), o sistema de manufatura enxuta é um modelo de estratégias e integração de pessoas, que ajuda a empresa a chegar nos seus objetivos, com os seguintes princípios (ideias, fundamentos e regras que norteiam a empresa) e capacitores (ferramentas, tecnologias e metodologias).

           No entender de Ohno (1997), a manufatura surgiu da necessidade de reduzir custos, sendo voltada principalmente na eliminação de desperdícios e elementos desnecessários. Outra característica muito importante segundo Shah e Ward (2003), é que ela procura suprir fontes de desperdícios ao longo da cadeia de valor, com meios de produzir mais com menos recursos com o pressuposto de aumentar a produtividade. 

Segundo o Andrade (2012), as organizações que procuram obter de seus colaboradores uma melhor produtividade e execução de suas funções, precisam investirem uma gestão de recurso humanos de alta qualidade para que seus funcionários, tenham aos mesmos, maior satisfação e motivação para a realização de suas atividades de trabalho.
        Neste contexto, a questão problema desta pesquisa é: práticas de recursos humanos influenciam práticas de manufatura enxuta em empresas brasileiras?


Portanto, este artigo tem como objetivos identificar se as práticas de Recursos Humanos podem estar influenciando as práticas de manufatura enxuta. Além disso, pretende-se demonstrar quais são as práticas de RH que mais influenciam práticas de Manufatura Enxuta.
Para tanto este artigo está assim subdivido: além desta introdução a Seção 2 traz a fundamentação conceitual desta pesquisa, a Seção 3, os materiais e métodos, a Seção 4, os principais resultados e a sua análise e a Seção 5 as considerações finais.

 2 Referencial teórico

2.1 Gestão de Recursos Humanos e suas práticas 
               A gestão de recursos humanos tem uma importância enorme nos dias de hoje, segundo Chiavenato (2005), a gestão de pessoas refere-se, que uma organização está voltada para as pessoas, e pela cultura organizacional e sua filosofia global com isso aos longos dos anos começa a refletir essa crença. Todavia esta gestão de pessoas é a função pois permite que haja uma colaboração eficaz das pessoas envolvidas para alcançar os objetivos organizacionais e os individuais. Os departamentos que são divido a gestão de recursos humanos são utilizados para descrever a unidade ou equipe relacionada como a gestão de pessoas, departamentos pessoais, relações industriais.
  
Um conceito da gestão de recursos humanos, na visão de Salomão (1998), ressaltar que é uma estratégia de gestão de pessoal (ou gestão de recursos humanos), que se torna um conjunto de políticas e práticas que consistem em facilitar o alcance dos seus objetivos e auxiliar no desempenho das funções de pessoal, tais políticas pretendem que as organizações, possa utilizar de maneira eficaz seu patrimônio humano como fonte de vantagem competitiva.

          As práticas que são mais utilizadas dentro da gestão de recurso humanos segundo Boog (1994) e Chiavenato (1997), que dentro da literatura teórico, encontram diversas práticas que ajuda no desenvolvimento da gestão de recursos humanos, tais exemplos práticos dessas atividades tradicionalmente delegadas dentro da área de recursos humanos, estão recrutamento e seleção, avaliação de desempenho, planejamento de treinamento, recrutamento e recompensa, estas práticas podem ser executadas de uma forma que facilita abordagem e direciona a empresa para seus objetivos estratégicos.

         Logo o treinamento, para o Chiavenato (2009), é um processo sistemático que promove a aquisição de habilidades, regras, conceitos e atitudes, com isso há uma melhor adequação entre as características e o desenvolvimento, para isso existe o processo de longo prazo para aperfeiçoar as capacidades e ter uma motivação de seus empregados a fim de torná-los futuros membros valiosos da organização.  

      Para Pilati e Abbad (2005), o treinamento possui a finalidade de promover a melhoria do desempenho dos seus empregados; capacitar para o uso de novas tecnologias e prepará-lo para novas funções. Pois é uma prática que sempre tem que estar se renovando, segundo Gil (2001), o treinamento de pessoas é fundamental para os desafios da inovação e da concorrência, que as empresas para um bom sucesso, necessitam de pessoas ágeis, dispostas a assumir riscos, competentes, determinadas e empreendedoras, com isso requer muito mais de que só pessoas treinadas, também se precisa de pessoas engajadas no processo da empresa como um todo.

         No entender de Chiavenato (2004), esta prática é que as organizações de hoje tentam se atualizar no mercado atual com isso os pontos principais é a capacitação de seus funcionários, que o funcionário tenha qualidade em exercer suas funções, por isso que nestas horas, é importante ter um bom treinamento, fazendo assim aumentar o conhecimento, a melhora da habilidade, para que possa mudar as atitudes negativas e tem um bom relacionamento com os clientes internos e externos. 
        O recrutamento, é uma prática essencial dentro dos recursos humanos, segundo Marras (2011), é uma prática que consiste em vários procedimentos, de busca entre uma série de candidatos, a pessoa que tem o melhor potencial é qualificada para ocupar determinado cargo. Segundo Chiavenato (2002), o recrutamento tem como objetivo um conjunto de técnicas e procedimentos, para atrair candidatos que tenha potencial e que são qualificados e capazes, para ocupar cargos disponíveis dentro da organização.

        Para Chiavenato (1999), existem duas formas básicas de recrutamento, o recrutamento interno é quando a vaga é disputada entre os funcionários dentro da própria organização e disputam uma vaga entre si, dando a oportunidade de algum funcionário subi de cargo e o recrutamento externo que se faz uma busca de candidatos no mercado de trabalho, isso ocorre quando um funcionário de dentro da organizações não tem habilidade para exercer aquele determinado cargo, fazendo assim a organização busca fora da empresa.
O recrutamento no entender de Lacombe (2011), é um processo que se realiza com a aquisição do um candidato para determinada vaga, as organizações têm seu próprio formulário cada organização é diferente uma da outra, tem assim que expressar devidamente pelo qual motivo da requisição do empregado, o perfil desejado do candidato, como as seguintes informações:  horário de trabalho, salário previsto e a data de admissão.

        Para Aquino (1992, p. 164), “a seleção de pessoas caracteriza-se pela investigação, junto aos aprovados pelo recrutamento dos melhores candidatos. É também um processo de pesquisa, porém realizada com maior profundidade”
              A prática de seleção na visão de Lacombe (2011), é feita por um processo seletivo que se inicia com a análise do currículo dos candidatos, com as informações básicas do candidato, contidas no formulário de inscrição; qual a função pretendida, nível de escolaridade, educação formal e graus completados, condição de moradia, empregos anteriores, habilidade e principais realizações, e os demais documentos exigidos no processo. Para Marras (2011), a seleção de pessoas se refere ao conceito de como uma empresa tem por finalidade escolher seus candidatos, com metodologia específica, os candidatos que for escolhido para o emprego deve passar pelo setor de recrutamento, para que conheça e possa atender as necessidades internas da empresa.

             O processo de seleção final de um candidato, no entender de Carvalho, Passos, Saraiva (2008), são que a decisão final de quem será escolhido para ocupar o cargo, sempre será do gestor, com isso cabendo profissional de seleção deve escolher o candidato, mas capaz de exercer melhor desempenho no cargo, como isso ele deve fornecer orientações e recomendações condizentes com o que foi observado durante o processo de seleção. 

                   Com isso a prática de recompensa segundo Russo (2009), que as empresas vêm se destacando no meio competitivo, estão investindo no desenvolvimento pessoal de seus colaboradores, isso é, no bem-estar e na satisfação dos seus funcionários, como forma de atrair para sua organização, funcionários com talentos, ganhando assim espaço no mercado competitivo e global. Todavia, Moreira (2007), ressalta que as pessoas agem por estímulos, para realizar de maneira bem-feita suas tarefas precisam estar motivadas com alguma recompensa pelo serviço prestado. O reconhecimento do funcionário é uma forma de recompensa ele se sente mais motivado e tem a forma de dinheiro ou bônus. Assim, umas das práticas adotas para esse fim tem sido os sistemas de recompensas. 
        O sistema de recompensa Para Chiavenato (1999), tem como objetivo incentivar os funcionários a colaborar com o crescimento da organização, pois se sabe que as recompensas representam custos para a organização e se não forem obtidos retorno, além disso proporcionam um maior grau de comprometimento da parte dos funcionários com a empresa. Esta prática para o funcionário, na visão de Ribeiro (2008), o sistema de recompensa, pode variar em torno de dois eixos: os valores distribuídos, que podem ser variáveis ou fixos; e a natureza desses valores, que podem ser em dinheiro, serviços de saúde, lazer, etc. 
       Por fim, outra prática importante de gestão de recursos humanos é a avaliação de desempenho. Segundo Santos (2010), a avaliação de desempenho tem como objetivo identificar o desempenho de cada funcionário dentro na organização, para depois averiguar se os objetivos estabelecidos dentro da empresa estão sendo atingidos ou se caso contrárias, verificar as falhas para pode fazer sua correção no próximo mês ou ano.
        Para Nascimento, Reginato e Lerner (2008), processo de avaliação de desenvolvimento segue várias etapas sistemáticas para se ter uma avaliação de desempenho perfeita, que são as seguintes etapas: estabelecimento de metas para os funcionários se desempenhar, mas nos seus cargos, acompanhamento das atividades organizacionais, utilização de indicadores de desempenho e estabelecimento de recompensas e punições.  
        No entender de Chiavenato (2009), que a avaliação de desempenho ajuda na determinação e no desenvolvimento da empresa e de sus funcionários, com uma política adequada de recursos humanos na organização, a avaliação de desempenho define como uma apreciação sistemática do desempenho de cada funcionário em seus determinados cargos, se teve bom resultado ou não, como isso ajuda no potencial de desenvolvimento futuro da organização.  
2.2 Manufatura enxuta

                          Segundo Hines e Taylor (2000), a manufatura enxuta tem como objetivo principal a eliminação de desperdícios, o que reduz o custo final do produto, fazendo com que possa aumentar as vendas com isso manter a competitividade em um mercado global crescente. Para os autores Milani e Oliveira (2010), a produção enxuta se tornou importante, não pelo fato dela ser simplesmente um modelo de gestão, mas sim por representar um marco revolucionário, que acabou reconfigurando todo o sistema produtivo das organizações contemporâneas, fazendo com que ocorra uma profunda transformação nos sistemas de produção, alterando assim o modelo em massa para uma produção controlada e enxuta. 

         Para Seibel (2004), a manufatura enxuta procura evitar os desperdícios gerados na produção de uma mercadoria, com isso são operados de tal forma que os produtos finais, sejam produzidos apenas na quantidade e na demanda exigida pelo consumidor, com isso ajudam a evitar que dessa forma não só a superprodução como também a formação de estoque e o tempo de espera na fila.

        Segundo Freitas et al. (2014) existem várias práticas de manufatura enxuta na literatura, dentre essas práticas, Oliveira, Corrêa e Nunes (2014), destacam:  Just in Time (JIT), círculo kaizen, sistema 5 S, Sistema Kanban, Manutenção produtiva total (MPT), Melhoria contínua, Redução de Estoque.
        O (JIT) no entender de Corrêa (2005), tem como objetivo alcançar suas metas operacionais tais como qualidade e flexibilidade, para isso este sistema usa algumas metas como melhoria continua e ataque os desperdícios, com isso preza colocar uma redução eficaz de estoques e reduzir atividades que não agregam valor ao produto determinado. Um conceito básico dessa prática para Ohno (2013), é que se uma empresa que usa esta prática faz com que o fluxo integral da empresa, possa chegar a um estoque zerado no fim do mês, pois esta prática, usa somente o necessário à montagem, com isso ela alcançando uma linha de montagem no momento em que são necessárias e somente na quantidade necessária.

           Segundo moura (1989), com isso esta prática é uma forma de melhoria da produtividade e da qualidade total da mercadoria, para a fabricação do produto esta prática procura, produzir em custo efetivo, isto é, procura entregar apenas as peças necessárias e com uma boa qualidade, na quantidade certa exigida, no tempo determinado, com isso ela proporciona usar o mínimo de equipamentos, instalações, recursos humanos e matérias.   

      O círculo kaizen na visão de Imai (1994), tem como objetivo traz resultados em curto espaço de tempo, fazer com que este resultado seja realizado sem grandes investimentos, e que possamos ter cada vez mais resultados satisfatórios, com isso ter apoios e cooperação dentro do trabalho pela direção da empresa, com isso realizar o propósito de alcançar as metas estabelecida dentro da organização.

           Segundo Briales (2005), refere-se que o Kaizen se baseia na eliminação de desperdícios, buscando a melhoria continua, com base na motivação, nas soluções baratas e na criatividade dos colaboradores, com isso está prática acaba ajudando a melhorar os processos de fabricações empresariais. Os princípios do Kaizen na visão de Maarof e Mahmud (2016), são proposta simples que reagem a uma metodologia focadas em um processo que permite uma otimização obtida através de uma aplicação de pequenas melhorias nos processos, isto é, que qualquer empresa pode atingir novos ganhos de eficiência significativos e sustentáveis, sem um investimento financeiro considerável.

              Outra prática muito importante dentro da manufatura enxuta é o sistema de 5S que no entender de Filho (2003), refere- se de uma metodologia criada e idealizada no Japão, nos anos 60, criada para ter melhorias do ambiente das empresas, que naquela época eram muito sujas e desorganizadas, esta prática também ajuda acabar com o desperdício e ajuda a diminuir o número de acidentes pessoais e impessoais dentro da empresa, fazendo assim a melhorar a produtividade.  

      No entender de Silva (1994), esta prática foi lançada formalmente no Brasil em 1991, as empresas daquela época que adotaram este sistema de 5s, tiveram visivelmente uma mudança, quanto o aumento da autoestima dentre os funcionários, no respeito ao semelhante e ao meio ambiente, fazendo assim que haja um crescimento pessoal e indivíduos dentro da organização, perceberam também outras mudanças no ambiente de trabalho, tais como banheiros e ambientes mais limpos e organizados.

            Esta prática tem como objetivo segundo Zanella (2009), contribuir com a melhora do ambiente de trabalho, fazendo assim a redução do desperdício dentro da organização, ajudando a evitar acidentes de trabalho, melhorar a moral entre os funcionários, com isso possam incentivar na criatividade, tornando isso no aperfeiçoamento os processos. Segundo Abrantes (2001), diz que o sistema 5S nos dias de hoje é considerado um processo completo metodologicamente em relação aos termos de recursos humanos e materiais, com isso pode ser baseado não somente na educação, no treinamento quanto na qualificação profissional, mas principalmente pela capacidade intelectual dos indivíduos e na criatividade dos colaboradores que estão envolvidos pelo processo.

             O sistema kanban segundo Shingo (1996), são denominados de cartões kanban, isso é um meio de reduzir o tempo de espera, ajuda também a reduzir os estoques, com isso faz com que tenha uma melhora na produtividade e interligando as operações do fluxo uniforme ininterrupto, esta ferramenta de controle é operada no chão de fábrica, com isso são utilizando um sistema de cartões de demanda circulantes, este sistema possibilita que sejam puxados os itens da linha de produção a partir da demanda final de um produto.

                  No entender de Graça (2005), o sistema kanban é definido como um sistema de  mecanismo de programação, esta prática vem realizando acompanhamento e controle do fluxo integrado material/informacional na produção enxuta, para o qual um posto de trabalho subsequente transmite a necessidade de materiais para outro posto precedente através de cartões, com isso este sistema recebe ajuda dos painéis de visualização e sistemas eletrônicos/computadorizados, estabelecendo assim um fluxo integrado de informações entre diversas áreas de produção internas e externas (fornecedores) e clientes. 

          Segundo o Shingo (1996) o sistema Kanban tem como objetivo central realizar a produção no momento certo, com baixo custo e alta qualidade, esta prática ajuda no auxílio para identificar os problemas nos processos de produção, tais como: manutenção efetuada em maquinário, qualidade, tempo de setup, gargalos, e layout impróprio para produção desejada, para evitar estes problemas o sistema busca eliminar estoques sucessivos aos processos, instalações ou mão-de-obra ociosa e minimizar equipamentos.                   

               Com isso para Nakajima (1989), a prática de manutenção produtiva total é basicamente, se definir como um sistema de Manutenção que envolve a participação de todos os setores e escalões da empresa, tem como objetivo a melhoria na eficiência dos equipamentos e a responsabilização de todos sobre a Manutenção dos bens produtivos. Contudo segundo Wyrebski (1997), a manutenção produtiva total só foi conhecida no Brasil, somente no final de 1986, desde então, as indústrias vêm cada vez mais compartilhando e aplicando os seus conceitos dessa prática. 

            Para Nakazato (1999) e Nakajima (1989), a manutenção produtiva total é sustentada por oito pilares, isso é, um conjunto essencial para ajudar a combater as grandes perdas e obter sucesso no desenvolvimento dessa prática, estes pilares são os seguintes: melhoria especifica, manutenção autônoma, manutenção planejada, manutenção de qualidade, treinamento e educação, controle inicial, administração e segurança saúde e meio ambiente.

               A manutenção produtiva total no conceito de Diniz (2004), é uma prática de manufatura que foi desenvolvido para que os equipamentos tenham mais eficácia na sua vida útil, com isso contribuiu para a participação e motivação do trabalhador, que tem como objetivo a manutenção preventiva e preditiva dos equipamentos. Para Cabral (2006), uma definição sobre esta prática, como um conjunto de ações destinadas a assegurar o bom funcionamento das máquinas e das instalações, com isso estas maquinas possa evitar que avariem ou baixem seus rendimentos, e no caso de acontecer alguma coisa, que sejam repostas em boas condições de operacionalidade com a maior brevidade, com um custo total otimizado.

            Conforme Nonaka e Takeuchi (1997), o objetivo da melhoria continua, traz uma perspectiva estratégica que ajuda as empresas terem um crescimento e possam alcance novos resultados, uma inovação leva a outra proporcionando um aperfeiçoamento, como fruto da capacidade de inovação e de adaptações das transformações contínuas. Para Mesquita e Alliprandini (2003) e Delbridge e Barton (2002), o processo de sistema de melhoria continua necessita estar nas rotinas de todas as organizações na forma estrutural ou não, para que estas empresas possam sobreviver e evoluir em um mercado com uma concorrência enorme.

              Por fim, outra prática importante de manufatura enxuta, é a redução de estoque. Segundo Dias (2010), é uma gestão de estoques que tem como objetivo elevar o controle de custos e melhorar a qualidade dos produtos guardados na empresa, pois só é possível definir está prática a partir da previsão da demanda de consumo do produto, dessa forma é possível ter uma quantidade ótima de estoque de cada componente e dos produtos da empresa. 

               De acordo com Corrêa e Dias (2008), tem que haver uma administração para ajudar neste sistema de redução de estoque, pois assim esta prática pode contribuir para a empresas determinando as quantidades e os prazos de cada pedido de mercadoria, tanto na parte da produção para atender as necessidades do planejamento mestre, fazendo com que seus objetivos sejam atingir um nível ocupação adequado a minimizar o estoque em processo e os prazos de produção. Para Dias (2010) a redução de estoque tem como função maximizar as vendas, as perdas e custos, otimizar investimentos, reduzindo as necessidades de capital investido, com isso esta prática vem auxiliando no aperfeiçoar do planejamento e no controle da produção, pois quanto maior o investimento, maior será o comprometimento e responsabilidade de cada departamento da empresa.

             No entender de Viana (2000), a gestão de redução de estoques, é um sistema de atividades que tem como objetivo atender as necessidades de material da organização, por meio da maior rotatividade possível, com máximo de eficiência e menor custo, com isso esta prática busca estar em constante equilíbrio entre nível de estoque ideal e redução dos custos gerais de estoque.
2.3 A influência de práticas de gestão de recursos humanos na manufatura enxuta

Freitas et al. (2014) e Gonzalez et al. (2011) apontam que para a efetividade da manufatura enxuta é necessária a adoção de práticas de recursos humanos. 
Gonzalez et al (2011), realizou uma pesquisa em 03 (três) empresas do setor de automobilístico e concluiu que para resolver os problemas existente dentro de uma organização deve-se usar não somente as ferramentas técnicas de resolução de problemas, como, por exemplo, as sete ferramentas da qualidade e as oito disciplinas, pode se usar também outras formas para uma cultura que favoreça a melhoria continua baseada no constante desenvolvimento dos recursos humanos. 

Martín e García (2010) comprovaram que a maioria das empresas que tem práticas de gestão de recursos humanos, estão associadas com a práticas de manufatura enxuta, com isso os resultados organizacionais são obtidos com sucesso, por tanto, eles concluem também que estas práticas de manufatura enxuta são responsáveis por ajudar a melhorar o treinamento de seus trabalhadores.

Gaviole, Siqueira e Silva (2009) apresentam a importância da implantação dos 5 sensos, pois sua implantação pode ser feita em qualquer empresa, não importa qual o seu ramo de produção, mas para ser feita esta implantação precisa de grupos especializados para ter um resultado eficaz, por isso  é muito importante a relação com os recursos humanos na parte de palestras que envolvam e conscientizem os funcionários e o envolvimento de todos na organização, fazendo assim que haja uma capacitação adequada na implantação do 5 sensos.

                    Nakajima (1989) aponta que as atividades de recursos humanos têm um papel fundamental nas práticas de Manutenção Produtiva Total, pois ajuda a enriquecer os trabalhos dos colaboradores e a criar valor para organização.
                        De acordo com Ferreira (2004) a produção enxuta precisa de recursos humanos pois, se utiliza de times de trabalhadores com várias habilidades em todos os níveis de organização, com isso estes trabalhadores tem uma facilidade maior para  utilizar máquinas altamente flexíveis e cada vez mais automatizadas, fazendo assim que se possa produzir grandes volumes de produtos em enorme variedade, com isso a empresa consegue alcançar com melhor aproveitamento dos recursos existentes, em quantidade suficiente.
             Nesse contexto, Salgado (2009) relata que o pensamento enxuto não é apenas um modelo de produção diferenciado que pode alterar os modos usuais de manufatura em uma linha de produção. Sua implementação com base em boas práticas de recursos humanos representa uma grande mudança dentro da empresa, na cultura das pessoas, facilitando o trabalho que antes era pesado e cansativo trazendo assim uma um bem-estar para seus funcionários pois a manufatura enxuta pensa no lado da saúde das pessoas, este pensamento também pode ser aplicado em toda empresa, bem como no processo de desenvolvimento de produtos.

Sendo assim, verifica-se que práticas de recursos humanos podem influenciar a implantação e gestão de práticas de manufatura enxuta. Assim, visando confirmar essa hipótese de pesquisa e responder a questão principal desta pesquisa aplicou-se um survey com e empresas brasileiras possuidoras de certificação ISO 9001, seguindo-se os procedimentos metodológicos da próxima seção.

 3 Materiais e métodos


Como o intuito desta pesquisa é verificar se práticas de recursos humanos influenciam positivamente práticas de manufatura enxuta em empresas brasileiras utilizou-se como método de coleta de dados um questionário montado em uma escala tipo Likert de 5 pontos em que basicamente perguntava-se se a empresa, em uma extremidade, não adotava e na outra extremidade adotava totalmente aquela determinada prática.

Após o questionário ter sido validado por dois professores da área de gestão, iniciou-se o processo de coleta de dados que consistiu no envio de 4 ondas de e-mails nos meses de maio, junho, julho e agosto de 2018, a gestores da qualidade de empresas possuidoras de certificação ISO 9001. Tal escolha das empresas se dá pelo motivo destas terem maior probabilidade de possuírem práticas de recursos humanos e de manufatura enxuta avançadas (Teixeira et al., 2016)


Para a análise dos dados utilizou-se o Software SmartPLS 3.0. “Trata-se de um software que consegue analisar modelos complexos com centenas de variáveis e milhares de indicadores” (CHIN; NEWSTED, 1999, apud Teixeira, 2014, p. 67). “Este método é apropriado para uso em amostras menores” (ROBERTS; THATCHER; GROVER, 2010, apud Teixeira, 2014, p. 67).


Logo em seguida se se iniciou o processo de cálculo no SmarthPLS 3.0 e os resultados são descritos na próxima seção.

4 Resultados e análise comparativa à literatura

A partir dos dados coletados (64 questionários) construiu-se um diagrama de caminho para mostrar as relações entre as variáveis dependentes e independentes (ESPOSITO VINZI et al., 2010). Na sequência o diagrama de caminho foi transformado em um modelo de mensuração (Figura 1) cujo objetivo é verificar se os coeficientes foram significativos (HAIR Jr. et al., 1998). 

Nesta fase, avaliou-se a validade e a confiabilidade do modelo externo. A Figura 1 mostra que as cargas fatoriais para todos os indicadores foram superiores a 0,6 (CHIN, 1998) e que os valores de AVE (variância média extraída), CR (confiabilidade composta), Rho-A e Alfa de Cronbach foram considerados adequados (> 0,500) (HAIR et al., 2017; LATAN; NOONAN, 2017) (ver Tabela 1).
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Figura 1 – Modelo de mensuração (externo) com o Smart PLS 3.0 
Table 1 – Convergent validity and internal consistency reliability

	Latent variables
	AVE
	Composite reliability
	Cronbach’s Alpha
	Rho_A

	GRH
	0,661
	0,907
	0,873
	0,893

	Prod. Enxuta
	0,528
	0,917
	0,902
	0,928


Fonte: Dados gerados automaticamente no SmartPLS 3.0.

Na sequência foi analisada a validade discriminante que demonstra se os indicadores presentes no modelo se relacionam mais com seu construto do que com outros. Para isso, foi utilizado o critério de Fornell-Lacker (Tabela 2) (HAIR et al., 2017; LATAN; NOONAN, 2017). Os resultados demonstram a boa validade discriminante do modelo.

Table 2 – Resultado final da validade discriminante com o critério de Fornell–Lacker.
	Latent variables
	GRH
	PROD.ENXUTA

	GRH
	0,813
	

	PROD.ENXUTA
	0,515
	0,727


Fonte: Dados gerados automaticamente no SmartPLS 3.0.

Note – Raízes quadradas de variâncias médias extraídas (AVEs) mostradas na diagonal devem ser maiores que as outras correlações. Negrito para destacar as cargas fatoriais mais altas em suas próprias variáveis latentes.
Prosseguindo com as análises estatísticas o modelo estrutural foi estimado com base em 2000 subamostras e obteve-se os seguintes resultados (ver Figura 2 e Tabelas 3):

· O R-Quadrado e o R-Quadrado ajustado foram considerados médios e satisfatórios (LATAN; NOONAN, 2017);

· O tamanho do efeito (f2) foi considerado apropriado (COHEN, 2013);

· A validade preditiva (Q2) foi de 0,115, portanto, maior que 0,0 (HAIR et al., 2014) demonstrando que o modelo está dentro do esperado;

· O fator de inflação da variância (VIF) foi de 1,000 (< 5,000) indicando não haver problemas de colinearidade (LATAN; NOONAN, 2017);
· Para verificar o ajuste do modelo dois indicadores foram utilizados: o SRMR e normed fix index (NFI). Os valores de SRMR e o NFI, respectivamente de, 0,100 e 0,654, garantem o bom ajuste do modelo (< 0,10) (LATAN; NOONAN, 2017).

Table 3 – Resultados do modelo estrutural (bootstrapping)

	Latent variables
	R- Squared (R2)
	Adjusted R2
	Effect size (f2)
	Q2 predictive validity
	VIF
	SRMR
	NFI

	GRH
	-
	-
	0,360
	-
	1,000
	-
	-

	PROD. ENXUTA
	0,265
	0,253
	-
	0,115
	-
	0,100
	0,654


Fonte: Dados gerados automaticamente no SmartPLS 3.0.

Nota: Bootstrapping = Sign Changes = Individual Changes; Subsample = 2000 (one tailed); Confidence Interval Method = Bias-Corrected and Accelerated Method.
Por fim, a Tabela 4 apresenta o teste “t” de Student e o valor “p”. Eles foram utilizados para avaliar se existem significância nos coeficientes de caminho das variáveis. Valores “t” próximos a 1,65, 1,96 e 2,58 são considerados, respectivamente, com nível de significância 10%, 5% e 1% (LATAN; NOONAN, 2017; HAIR Jr. RINGLE; SARSTEDT, 2011).
Table 4 – Teste de hipótese para a relação entre as variáveis (Sig. 5%)

	Relações
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values
	Decision

	GRH -> PROD. ENXUTA
	0,515
	0,553
	0,059
	8,726
	0,000
	Aceita


Fonte: Dados gerados automaticamente no SmartPLS 3.0.

Figura – 2 – Modelo de caminho estrutural com SmartPLS 3.0 
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Portanto, é possível concluir, a partir da Tabela 4, que a hipótese de pesquisa é considerada válida demonstrando a relação positiva entre GRH e PROD. ENXUTA. Tal resultado vem ao encontro de outros achados na literatura como os de:

· Freitas et al. (2014), que em uma pesquisa recente no setor automotivo brasileiro, apontam que para a efetividade da manufatura enxuta é essencial a adoção de práticas de GRH;

· Gonzales et al. (2011) em um estudo de caso com 3 empresas do setor automobilístico concluem que para resolver os problemas existente em uma organização é preciso criar uma cultura baseada no constante desenvolvimento de recursos humanos; e

· Gaviole, Siqueira e Silva (2009) afirmam que para a implantação dos 5 sensos nas organizações é preciso grupos especializados, conscientes e sensibilizados e que isso pode ocorrer através de palestras que capacitem adequadamente os funcionários.

5 Considerações finais

O objetivo principal deste trabalho era verificar se práticas de GRH influenciam positivamente as práticas de manufatura enxuta em organizações brasileiras possuidoras de certificação ISO 9001, assim, utilizou-se uma abordagem quantitativa com o emprego de um questionário enviado diretamente a gestores da qualidade destas empresas.


Os resultados demonstraram claramente a importância de práticas de GRH para a efetividade de práticas de manufatura enxuta contribuindo para o estado da arte do tema ao acrescentar, que em empresas possuidoras de certificação ISO 9001, as práticas de RH também têm relação direta com as práticas de manufatura enxuta.


Adicionalmente, este trabalho colabora com gestores e empresas ao apresentar, que dentre as práticas de GRH, a avaliação de desempenho dos funcionários (GRH 2) e a formação de equipes de trabalho (GRH 4) são as que mais devem ser consideradas pelas empresas para uma melhor efetividade das práticas de manufatura enxuta.


Por fim, sugere-se, como proposta de novas pesquisas, a utilização de estudos de casos com o intuito de se conhecer “como” e “porque” essas relações acontecem, bem como entender melhor a influência das práticas de avaliação de desempenho e a formação de equipes de trabalho em práticas de manufatura enxuta.
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