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RESUMO

Este artigo tem como objetivo principal analisar
os beneficios advindos da Gestdao da Qualidade
dentro do contexto de Gestdo de Recursos
Humanos da empresa Solugdes Renovaveis
S.A., ressaltando a importancia de implantar
um sistema de gestdo da qualidade para apoiar
os processos da empresa, visando a melhoria
continua em seus resultados. Trata-se de
uma pesquisa quali-quantitativa, bibliografica
e experimental. Objetivando comprovar a
contribuigdo do SGQ e da ISO 9001 como alicerce
paragarantira qualidade na prestagao de servigos,
foi aplicado um questiondrio estruturado. Os
resultados demonstram uma integracdo entre
Qualidade e RH, que é essencial para o sucesso
do negdcio. Conclui-se que a implantacdo
do SGQ contribuiu para disseminacdao dos
processos pela equipe, reagindo de forma
mais estratégica, compartilhando resultados e
solucdo de problemas através de Reunides de
PDCA. Verificou-se ainda que a integracao entre
Qualidade e Recursos Humanos é essencial para a
eficiéncia da organizacdo, porém s3o necessarios
investimento e grandes esforgos de todos.
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INTRODUCAO

As empresas enfrentam com frequéncia
mudancas e desafios de um ambiente totalmente
instavel, dindmico e competitivo. Buscam
reconhecimento, seja por produtos ou servicos
de qualidade, pela satisfagcdo de seus clientes e
pela inovagao.

Segundo Limongi-Franca (2007), por
pressdo ou falta de técnicas comportamentais
ou estilo de gestdo, os programas de Gestdo
da Qualidade nas empresas tém focado nos
processos de producdo e na preparacao da
documentacao, e ndo no capital humano inserido
nesse processo.

Gerir a area de RH em busca da qualidade
e produtividade demonstra, antes de tudo,
assumir um papel estratégico no gerenciamento
de pessoas; significa considerar os objetivos da
gualidade e de desempenho, para os quais se
devem direcionar os esfor¢os. As influéncias do
mundo globalizado nas organizacdes e pessoas
implica mudancgas, que ocorrem no aspecto
material, no tecnolégico e principalmente no
capital humano.

O SGQ (Sistema de Gestdo da Qualidade)
passa a ser mais visto como uma politica que
objetiva a integracdo continua dos colaboradores
da empresa, visando o aprimoramento das
qualidades de seus produtos e servicos (GIL,



2007), reestruturando e redefinindo as diretrizes
da organizacdo. Com a implantacdo de um
sistema de qualidade, a organizacdo conseguird
aumentar o desempenho e a competitividade de
modo em que os recursos forem utilizados com
mais eficiéncia e minimizando o desperdicio.

As organizagdes precisam inovar, de modo
a implementar procedimentos para produzirem
com maior eficdcia e eficiéncia, avaliando seus
pontos fortes e de melhoria, assim como seus
desempenhos — afinal “o que ndo é medido ndo é
gerenciado” (KAPLAN; NORTON, 1997, p. 21).

A gestao do conhecimento nas empresas
apresenta desafios intrinsecos na drea de RH, e
esse controle torna-se essencial paraidentificacao
e acompanhamento de pontos de melhoria no
departamento e na empresa em geral, uma vez
gue o RH passa a ser uma peca fundamental na
gestdo estratégica da empresa como um todo.

Segundo Vieira (2002), conclui-se que
os elementos de uma politica de RH podem
interferir na qualidade total das organizacdes.
Grillo (1996) assegura que uma politica de RH
deve motivar a participagao dos integrantes,
visando melhores solucdes para os desafios que
surgem nas empresas., integrando as pessoas
no sentido de assumirem um papel de maior
responsabilidade, buscando mais conhecimento,
capacitacao, disponibilidade e iniciativa —trata-se,
segundo Ruas (1997), de uma politica em busca
da qualidade.

Ressalta-se que, para um sistema de
qualidade induzir as mudancas positivas, é
necessario que seja orientado como um programa
de mudancga de cultura, marcado por conceitos
novos, métodos e gerenciamento, seguindo
diretrizes préprias da organizacdo, fomentando
a adaptabilidade do processo de qualidade e
respeitando as peculiaridades de cada empresa.

Dessa forma, faz-se o seguinte
guestionamento: qual a importancia da
implantagdo do Sistema de Gestdo da Qualidade
na melhoria dos processos de Recursos Humanos?

Este artigo tem como objetivo principal
analisar os beneficios advindos da implantagao
da Gestdao da Qualidade dentro do contexto

de Gestdo de Recursos Humanos da empresa
Solugdes Renovaveis S.A., ressaltando a sua
importancia para apoiar os processos da empresa,
visando a melhoria continua em seus resultados.

REFERNCIAL TEORICO
Visao Historica da Gestao da Qualidade

Voltando ao inicio do século XX, pode-se
ver que naquela época ja se falava em qualidade
de produtos ou de servicos. Durante a Il Guerra
Mundial, surgiu, com maior intensidade, o
controle da Qualidade, que se baseava no
processo e ndo no produto final, e até entdo nao
era controlado. Segundo Moller (1999), atuando
no processo, houve melhoria da qualidade, sem
aumentar o custo da produgao.

Somente na década de 80 as organizacdes,
no Brasil, comecaram a perceber a mudanca
gue estava acontecendo no mundo. A partir dos
anos 90, iniciou-se a transicao para uma politica
de incentivo a competitividade organizacional,
seguindo uma tendéncia mundial, muito se tem
investido na qualidade como um mecanismo de
reduzir custo e tempo, incrementando as vendas
e aumentando a lucratividade dos negodcios. O
crescimento significativo de certificagcbes 1SO
9000 é prova disso (GOMES; OSORIO, 1995).

Segundo Pedrosa (2015), a decisdao de
adotar a norma ISO 9001:2015 é da organizacao,
gue deve ter o sistema de gestdo de qualidade
no seu planejamento estratégico, a fim de obter
muitasvantagensnosseusprocessos, porexemplo:
reducdo da ndo conformidade de produtos e
servicos; reducdo de custos operacionais; melhor
relacionamento técnico e comercial com o cliente;
aumento da competitividade no mercado; entre
outros.

Mais que um diferencial de qualidade, a
certificacdo abre as portas do mundo globalizado
para as empresas certificadas, uma vez que, ao
adquirir produtos dessas empresas, o consumidor
tem a certeza de que existe um sistema confidvel
de controle das etapas de desenvolvimento,
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elaboracdo, execucdo e entrega do produto,
provido de um tratamento formalizado com o
objetivo de garantir os resultados.

A gestdo da qualidade, segundo Juran
(2009), envolve uma mudanca de cultura da
empresa, além das dificuldades em lidar com
as resisténcias referentes a essas mudangas. A
Qualidade Total é uma das principais metas da
empresa constatadas em politicas globais (em
longo prazo) e estd diretamente relacionada ao
consumidor, envolvendo todos na organizacao
(PALADINI, 2012).

E nesse contexto que se entende
qgue todo esse processo tem como ponto de
partida a valorizagdo pessoal e profissional,
gue acontece através do desenvolvimento dos
recursos humanos e por meio da implantacao
de programas voltados para o desenvolvimento
da qualidade, no sentido de humanizar as
relagdes trabalho e proporcionar condi¢des para
qgue o funcionario, ao se desenvolver, consiga
desenvolver a empresa.

Gestao do Recursos Humanos

A Gestdo de RH se iniciou no modelo de
departamento pessoal, quando “os empregados
se tornaram um fator de producdo cujos custos
deveriam ser administrados tdo racionalmente
guanto os custos dos outros fatores de producao”
(FISCHER, 2002, p.19).

Quandonasceu,noséculoXX,oRHconsistia
em um conceito contdbil que foi evoluindo, ao
qual foram se agregando a legislacao trabalhista,
o modelo tecnicista de posicionamento
hierarquico e os Recursos Humanos com conceito
administrativo. Atualmente estamos vivendo o
momento do RH estratégico (CHIAVENATO, 2003).

Durante as décadas de 70 e 80, surge
o modelo de gestdo estratégica de recursos
humanos, cuja finalidade era buscar a maior
coerénciapossivelentreaspoliticasdaorganizacao
com os fatores ambientais. Para tanto, as politicas
e os processos de GRH seriam derivados e
coerentes com as estratégias organizacionais.

Nos anos 80 e 90, o papel da area de
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GRH comeca a ser modelado por outras teorias
organizacionais, destacando-se Porter, Prahalad
e Hamel. A énfase na competitividade exige novo
papel da drea de RH (FISCHER, 2002).

O autor ainda relata que, ao enfrentar
ambientes mais complexos, as empresas buscam
se adaptar ao ambiente de negdcio, o que as faz
seguir seus planos futuros. Esse fato exige dos
administradores — sejam eles de GRH ou nao —
decisGes cada vez mais adequadas, com rapidez
e responsabilidade, em meio a cenarios cada vez
mais imprevisiveis.

De acordo com Chiavenato (2000),
hoje existe uma nova maneira de administrar,
juntamente com as pessoas. Esse é o papel de
consultoria interna que esta se consolidando
na maior parte das organizacbes de sucesso.
Administrar com pessoas — consideradas agora
parceiras do negdécio e ndo mais apenas recursos
organizacionais — passou a ser o mais importante
desafio interno das empresas em plena Era da
Informacao.

Toledo (1999, p. 24) dizz “Uma vez
comprovadas ndao somente a importancia da
area de Recursos Humanos em si, mas também
as grandes possibilidades de desenvolvimento de
seus conhecimentos e técnicas, que passariam a
conduzir diretamente os resultados da empresa”,
comeca-se a observar uma valorizacdo maior da
area, especialmente nos paises maisdesenvolvidos
econdmica e culturalmente.

Chiavenato (2003, p. 39) diz que “a
administracdo de Recursos Humanos no Brasil é
considerada uma drea relativamente nova, pois o
profissional de RH é encontrado principalmente
nas grandes organizacbes enquanto que nas
médias e pequenas € raro”. A GRH foi crescendo,
aperfeicoando-se e agregando uma série de
desafios e responsabilidades que antes ndo se
conheciam. As organizacdes foram percebendo a
importancia de manter o colaborador motivado,
treinado e bem remunerado.



Quadro 1: Evolugdo da Fungao Recursos Humanos

Etapa de evolugio Teona organzacional Prncpal erfoque Prificas Clave
Recrutamento, Formagéo (fre
Administragdo de Pessoal| Teoria Cléssica R elages | Gestio Previsional dos ; ::‘ Z'e :;: :zao E ::’)
cmi mpen
(fim sécuoXIX - 1960) Hunanas efectivos ) b . ?
(prémios) e questes disciplmares.
Criténios de recrutamento Fomagdo de
G estdo de Pessoal (1960 Gestio Prevsional da
o d Pessaal Relagdes Hunanas 0 re\?so : Chefias Gesto de Cameras
-1980) carreras . .
Particpagio e comunicagdo irformal
Do o pprse it
Gestdo de Recursos | Organuzacional; Gestdo | Gestio Previsional dos ,9 e . L
S formagdo e requalficagdo, gestdo de
Humanos (1980 = 1990) | Estratégica; Teonas da empregos )
C; inci - mobidades recritamerto ¢
- nteracionaizacdo de RH.
Gestio Estratégea de Desemoninerto
N u & Organizacional; Gestdo | Gestdo Previsonal das Personalzagdo; Adaptagdo;
'“'”159 9:)'"’“’" Estatigen; Teoriasda | competémrias |  Mobilzagdo; Partihe Atecipagio
Contingéncia

Fonte: adaptado de Chiavenato (2003).

Pode-se observar que o talento humano
passou a ser tdao importante quanto o préprio
negoécio, pois € o elemento fundamental para
a preservagdao da empresa, a consolidagao e o
sucesso. Contudo, o profissional oferece seus
conhecimentos, e as organizacdes atendem as
necessidades de seus colaboradores.

Além disso, as politicas e praticas de
Recursos Humanos se tornaram mais complexas
e necessarias para o atingimento dos objetivos da
organiza¢do e do RH, como ressalta Ulrich (1998,
p. 43) ao dizer que “as praticas de RH ajudam a
realizar objetivos empresariais”.

Nesse sentido, percebe-se que as
politicas e praticas da area de RH evoluiram,
ampliaram-se e enriqueceram de acordo com as
implicacdes que cada fase das teorias gerais de
administracdo trouxe para a area de Recursos
Humanos, conforme mencionado anteriormente.
Para tanto, as organizacdes estdo em busca de
parceiros de valores, profissionais competentes,
habilidosos, que “vistam a camisa da empresa” e
gue estejam focados nos objetivos organizacionais
e comprometidos a buscar melhores resultados.

Com base no atual ambiente
organizacional, mais voltado a competitividade,
modificam-se as politicas de RH das empresas.
No Brasil, a virada dos anos 90 exigiu a transi¢ao
para uma politica de incentivo a competitividade
industrial. As organizagbes partiram, entao,

para uma politica pautada na qualidade, o que
significou a adesdo a principios e programas de
focalizacdo no cliente, melhorias continuas e
capacitacdo de recursos humanos.

Ultimamente, o termo  “Recursos
Humanos” foi substituido pela expressdo “Gestdo
de Pessoas”, que é a funcdo gerencial que
visa a cooperacao das pessoas que atuam nas
organizacOes para o alcance dos objetivos em
comum.

METODOLOGIA

A empresa Solugdes Renovaveis S.A.
(nome ficticio) atua no mercado ha cerca de 15
anos e conta com mais de 1200 colaboradores
presentes em todas as regides do Brasil. Faz
parte de um dos maiores grupos privados do
setor elétrico brasileiro, com mais de 100 anos de
experiéncia em geracao e distribuicdo de energia.
A drea de RH da empresa objeto deste estudo
esta localizada no estado de Minas Gerais.

Atualmente, a empresa oferece um
portfdlio extenso de prestacdo de servicos
como: Automacdo em Subestacdes de Energia,
Constru¢des de Linhas de Transmissdao e
Subestacbes, Eficiéncia Energética, Edlica,
Manutencdao Industrial, entre outros. Atuando
em 788 municipios e presente em todas as
regides do pais, sua sede esta localizada na
cidade de Cataguases-MG, onde deu inicio as
suas atividades.

O departamento de Recursos Humanos
teve inicio nessa empresa em julho de 2014,
e o primeiro subdepartamento criado foi
Recrutamento e Selecdo. O Departamento de
Administracdo de Pessoal (DP), iniciado em janeiro
de 2015, é subdividido em admissdo, demissao
e controle de horas de trabalho. Em setembro
de 2015, o RH incorporou o Departamento de
Treinamento e Desenvolvimento e, em novembro
de 2016, teve inicio o Departamento de Medicina
do Trabalho, que tem como principais atribui¢des
o cumprimento da NR7 — programa de controle
médico de saude ocupacional de todos os
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colaboradores da empresa.

O departamento de Recursos Humanos
atualmente possui uma estrutura que conta com
18 colaboradores, devidamente dimensionados
entre os departamentos de Recrutamento e
Selecdo, Administracdo de Pessoal, Medicina
do trabalho e Treinamento e Desenvolvimento,
0s quais atendem a empresa em todos os sub
processos de RH. A pesquisa contemplou todos
os componentes desse departamento, atingindo,
dessa forma, 100% de adesdo a pesquisa,
caracterizando-se como um censo.

Quanto ao tratamento de dados,
a pesquisa é qualitativa, a qual, segundo
Marconi e Lakatos (2007), preocupa-se em
analisar e interpretar aspectos mais profundos,
descrevendo a complexidade do comportamento
humano; fornece analise mais detalhada sobre
as investigagdes, habitos, atitudes, tendéncias
de comportamento, etc. e se desenvolve numa
situacdo natural; é rica em dados descritivos
e tem um plano aberto e flexivel. focalizando a
realidade de forma complexa e contextualizada.

A pesquisa também é quantitativa, a qual,
segundo Malhotra (2001, p. 155), “proporciona
uma melhor visdo e compreensdao do contexto
do problema, enquanto a pesquisa quantitativa
procura quantificar os dados e aplica alguma
forma da andlise estatistica”. Do ponto de vista
de sua abordagem, a pesquisa esteve apoiada
nas perspectiva quali-quantitativa, uma vez que
ambas trabalham simultaneamente.

Giddens (2012) destaca que “a pesquisa
pode ser feita pelo método misto quantitativo e
gualitativo de modo a obter uma compreensdo e
explicagdo mais ampla do tema estudado”.

Quanto aos fins, a pesquisa é descritiva,
pois expOe caracteristicas de determinada
populacdo ou de determinado fen6meno. Pode,
também, estabelecer correla¢des entre variaveis
e definir sua natureza; e ndo tem compromisso
de explicar os fendmenos que descreve, embora
sirva de base para tal explicagio (VERGARA,
2006).

Quanto aos
bibliografica, um

meios, a
estudo

pesquisa é
sistematizado
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desenvolvido com base em material publicado
em livros, revistas, redes eletrOnicas, isto &,
material acessivel ao publico em geral; e um
estudo de caso, circunscrito a uma ou poucas
unidades, entendidas como pessoa, familia,
produto, empresa, 6érgdo publico, comunidade
ou mesmo pais; tem carater de profundidade e
detalhamento e pode ou ndo ser realizado no
campo (VERGARA, 2006).

Foi elaborado um questionario com 6
guestdes de multipla escolha, que procurou
mensurar osimpactoseresultadosdaimplantacao
do SGQ na empresa em estudo. Esse questionario
foi aplicado a todos os 18 colaboradores do
departamento de RH da empresa.

A pesquisa também é experimental,
uma vez que foi desenvolvido o processo e este
estd sendo avaliado. De acordo com Gil (1999),
o experimento é considerado o melhor exemplo
de pesquisa cientifica. Para o autor, a pesquisa
experimental consiste na determinagdao de
um objeto de estudo, na selecdo das varidveis
capazes de influencid-lo e na definicdo das
normas de controle e de observacao dos efeitos
gue a variavel produz no objeto.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A Gestdo pela Qualidade é uma maneira
de administrar empresas e gerir uma organizacao
de forma mais humana, visto que em qualquer
organizacdo existem grupos de pessoas que se unem
para prestar um servico a alguém — ou seja, garantir a
satisfacdo de quem recebe o seu produto, que pode
ser um bem ou servico. A mudancga e a modernizacao
da organizacdo se fazem principalmente com as
pessoas. A implantacdo de um Sistema de Gestdo da
Qualidade nada mais é do que conseguir o sucesso
da empresa, fazendo as tarefas diferentes; o RH
bem estruturado é uma das melhores estratégias de
obtencdo de resultados positivos para as empresas.



Gestao da qualidade no contexto da Gestdo de
RH

A aproximagdao entre RH e Gestdo da
Qualidade é vista como uma tendéncia, ja vivida
por diversas organizacdes. Comeca a existir uma
completa integragdao entre as duas areas, e o
RH passa a ter um papel mais ativo, adquirindo
maior importancia na politica de implantacdo de
acdes, como objetivo de melhorar a qualidade
dos processos produtivo e administrativo,
seja em relacdo aos colaboradores, ou a alta
administracdo e outras liderancas.

A capacitacao e o desenvolvimento sao
as principais caracteristicas dos processos de
Gestdo pela Qualidade. O processo eficaz de
selecdo de funcionarios permite que a empresa
tenha, ao menos, pessoas com grande potencial
e habilidades para desenvolver um bom trabalho
de equipe.

Os beneficios obtidos inicialmente
sdao fruto de melhorias na organizagdo e na
comunicacdo interna e devem ser reforcados por
meio de auditoria interna eficaz e analise critica
pela direcao do desempenho do sistema.

A 1SO 9001 contempla oito principios de
gestdo: foco no cliente, lideranga, envolvimento
de pessoas, abordagem de processos, abordagem
sisttmica de gestdo, melhoria continua,
abordagem factual para a tomada de decisGes
e relacionamento mutuamente benéfico com
fornecedores.

A medicao de desempenho na ISO 9001
aborda o monitoramento, o controle, a anélise e
a melhoria de processos, produtos e clientes, e
tem por objetivo analisar e gerir as informacdes
da organizacdo. No que se refere a gestdo de
pessoas, a ISO 9001 busca fornecer subsidios para
o desenvolvimento das pessoas e da organizagao.

Resultado da pesquisa com os funcionarios
A analise das informacdes oriundas das

pesquisas revelou que os colaboradores da
empresa consideram que a ISO demanda um

controle sistematico dos processos. A norma
exige conhecimento e controle da satisfagao de
clientes internos e externos, além de treinamento
da forca de trabalho.

A pesquisa abrangeu 18 colaboradores do
Departamento de Recursos Humanos da empresa
e seu principal objetivo foi medir o impacto que a
implantagdo do Sistema de Gestdo da Qualidade
causou na rotina desses colaboradores, além
de apontar a eficacia desse método diante de
uma nova metodologia de trabalho para os
colaboradores da empresa.

O Departamento de Recursos Humanos
da empresa conta com colaboradores que
estdo, em sua maioria, na faixa etaria de 31 a
40 anos, representando 56% da equipe; ja 39%
da equipe encontram-se entre os 21 e 30 anos e
apenas 6% da amostra pesquisada tém mais de
40 anos. A amostra pesquisada se encontra em
total equilibrio no que tange a género: 50% sao
homens e 50% mulheres.

Esse fato demonstra que a equipe
é bastante heterogénea, o que gera uma
diversidade de pensamentos e troca de ideias,
gue podemos considerar como positiva, uma vez
que a diversidade gera sinergia para equipe na
resolucdo de problemas e nas rotinas diarias.

Esse fato foi confirmado quando a amostra
foi questionada: “Apds a implantacao do sistema
de Gestdo da Qualidade, houve uma melhoria
de processos ja existentes na empresa”? Apenas
17% dos pesquisados se manifestaram de forma
negativa quanto a clareza e a objetividade dos
processos, conforme apresentado na Figura 1.

Figura 1: Implantagdo do SGQ

0%

usiMm
NAO
NAO SEI RESPONDER

Fonte: dados da pesquisa.
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Em vista das motivagdes para implantacado
do sistema de gestdo da qualidade e dos
resultados obtidos, podemos considerar que os
objetivos foram alcancados.

Ao serem questionados se, apds a
implantacdo do SGQ, pode-se observar melhoria
continua no processo de suas rotinas de trabalho,
72% afirmaram “Melhoria Total” em suas
atividades de trabalho e 17% apontaram que
perceberam melhoria parcial em suas atividades
aposametodologiaimplantada;ja 11%daamostra
afirmaram a percepcdao de pouca melhoria em
suas rotinas de trabalho, enquanto nenhum dos
pesquisados afirmou que ndo houve melhoria
continua perceptivel em suas atividades, como
pode ser observado na Figura 2.

Figura 2: Melhoria continua

0%

H Ndo Houve melhoria
Pouca melhoria
Melhoria Parcial

= Melhoria Total

Fonte: dados da pesquisa.

Ao abordar o tema sobre a contribuicdo
do método para as atividades didrias apds a
implantacdo do SGQ, 67% da amostra afirmaram
gue a metodologia trouxe muita contribuicao
para a melhoria das suas atividades didrias,
enquanto 17% disseram que a metodologia
contribuiu parcialmente para a melhora na rotina
de trabalho, e 17% alegaram que a metodologia
do SGQ proporcionou pouca contribuicdo para
suas atividades diarias (Figura 3).
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Figura 3: Contribuicdo do SGQ

B Nenhuma Contribuicdo
Pouca Contribuicdo
Parcialmente contribui

B Muita Contribuigdo

Fonte: dados da pesquisa.

Em vias gerais, o Sistema de Gestao
da Qualidade contribui para uma anadlise da
relacdo entre a Gestdo da Qualidade dentro
do contexto de Gestdo de Recursos Humanos,
levando em consideracdo que procuramos
expor uma visao geral da qualidade e estamos
tratando especificamente da qualidade em RH,
na perspectiva de que é o trabalho Humano que
constréi a Qualidade.

CONSIDERAGOES FINAIS

Em sintese, pode-se declarar que ndo é
possivel falar em produtividade e qualidade sem
tocar a questdo do RH, pois é um fator primordial
para que a empresa tenha colaboradores
comprometidos com a qualidade do seu produto
OU Servigos.

Quando bem estruturada, a qualidade,
baseada na conformidade entre teoria e pratica
dos principios estabelecidos, com compreensao
e comprometimento de todos, resultara em
beneficios positivos, evidenciando-se assim o
sucesso da empresa.

Conclui-se que as empresas estdo em
constante evolugcdo no que tange a forma de
gerir pessoas, atuando em ambientes que
se transformam, em especial, no ambiente
competitivo. O Sistema de Gestao de Qualidade é
uma ferramenta que, quando bem utilizada, traz
bons resultados para a organizagdo, constituindo-



se um diferencial de sucesso entre as demais
organizagoes.

O Recursos Humanos deve funcionar
de forma estratégica, pois é ele o responsavel
pela contratagdo e manutengdo das pessoas;
hoje, o RH deve ampliar o seu foco, de funcao
administrativa tradicional, para uma funcdo
estratégica abrangente que envolva a busca
continua pela Qualidade.

O mercado estd exigente por produtos/
servicos competitivos e, por esse aspecto, a
Gestdo de Qualidade se mostra uma ferramenta
relevante para as empresas. Cada vez é maior
a necessidade de mudangas nas organizagdes,
tanto nos aspectos material e tecnolédgico, mas
principalmente no capitalhumano, para que assim
se possa atender com exceléncia as necessidades
dos clientes.

Os profissionais de RH necessitam
acompanhar as mudancas: ndo basta gostar de
trabalhar com pessoas; é necessario ter visdao
generalista, boa comunicacdo, boa estratégia de
trabalho.

O Recursos Humanos tem a funcdo
fundamental, em uma empresa, de iniciar
todo o processo de persuasdao, motivacao e
esforcos empenhados aos funciondrios, os
quais devem sentir-se valorizados, dado que a
falta desse recurso resulta em baixos indices de
desenvolvimento de habilidades individuais,
0 que muitas vezes é recompensado por uma
remuneracao respeitavel pela sua funcao.

Ndo existem duvidas a respeito da
importancia do RH para a Gestdo da Qualidade,
porém deve ser levado em consideracao o fato
de as proprias pessoas comecarem a entender a
sua funcdo dentro dos processos da organizacao
e 0s impactos que suas a¢des retornam. Assim
sendo, ndo hd duvidas quanto a interacdo do
RH na Gestdo da Qualidade, como uma peca
fundamental para o funcionamento do processo.

Produtividade e qualidade ja se tornaram
requisitos para sobrevivéncia da organizacdo, e
ndo apenas mais um diferencial para ganho de
mercado. A obtencdo da tdo sonhada qualidade
é objetivo de todas as empresas.

Conclui-se que a implantacdo do SGQ
contribuiu para disseminagcdo dos processos
pela equipe, reagindo de forma mais estratégica,
compartilhando resultados e solugao de
problemas através de Reunides de PDCA e a
integracdo entre Qualidade e Recursos Humanos
é essencial para a eficiéncia da organizacgao,
porém é necessdrio investimento e grandes
esforcos de todos.
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