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RESUMO

A inovacao de produtos e de processos no mundo globalizado tem
se afirmado como condicdo essencial a competitividade empresarial. Num
contexto contemporaneo marcado pela acirrada concorréncia, as organizacoes
também necessitam rever seus modelos de gestdo. E nesse ambiente de
transformacdes, a gestdo de pessoas estd cada vez mais relacionada a
capacidade de diagnostico e formulacdo de politicas e programas que
contemplem a qualidade de vida no trabalho, considerando uma visdo ampla
do ser humano e do seu bem-estar em multiplas dimensoes.

O presente estudo de caso, de carater descritivo e qualitativo,
apresenta uma analise dos fatores criticos de gestdo da qualidade de vida no
trabalho em cenéario de inovacdo de processos na industria petroquimica do
Grande ABC, no periodo de 2001 a 2006, buscando assim contribuir com uma
perspectiva integrada para os estudos sobre trabalho e inovacéao.

O cenario de inovacao na industria foi validado a partir da percepcao
dos trabalhadores, com base especialmente nos conceitos de Tidd, Bessant e
Pavitt (1997) sobre as caracteristicas das empresas inovadoras. Com essa
validagcdo, partiu-se para a investigacdo dos fatores criticos de gestdo da
qualidade de vida no trabalho (GQVT), a partir dos estudos de Limongi-Franca
(2004) que compreendem o conceito de qualidade de vida no trabalho, a
produtividade, a legitimidade, as praticas e valores, o perfil do gestor e a nova
competéncia.

A analise dos fatores criticos de GQVT em ambiente de inovagéo
permite destacar evidéncias de melhorias na qualidade de vida no trabalho a
partir da constatacdo de beneficios ergondmicos, integracdo da equipe,
preservacao do meio ambiente e confiabilidade dos processos. Por outro lado,
conclui-se pela persisténcia de desafios integrados para a gestao da inovacéo
e a gestdo de pessoas, especialmente vinculados ao desenvolvimento do
trabalhador para a operacdo dos novos processos, e a implantacdo de
programas eficazes de participacdo e comunicacdo em ambiente de inovacéo.

Palavras-chaves : Inovacdo. Qualidade de vida no trabalho. Gestdo de
pessoas.



ABSTRACT

Products and processes innovation in a globalized world has been
affrmed as essential condition to companies’ competitiveness. In a
contemporary context marked by severe competition, organizations also need
to revise their administration models. Within such environment of
transformation, the people management is increasingly related to the capability
of diagnosis and formulation of programs and policies that contemplate life-
guality at the workplace, also considering a broad view of the human being and
its well being in multiple dimensions.

In a scenario of industrial processes’ innovation, the present case
study presents an analysis of the critical factors of life-quality administration at
the workplace, within the petrochemicals sector of the Great ABC region (Sao
Paulo State, Brazil) from 2001 to 2006. The research has a descriptive and
qualitative character, and it aims to contribute to an integrated perspective for
labor and innovation studies.

Based specially on Tidd, Bessant and Pavitt's (1997) concepts on the
characteristics of the innovative companies, the scenario of innovation at the
industry included the workers’ perception. This validation set out the
investigation of the critical factors of life-quality management at the workplace
(GQVT), mainly based on Limongi-Franga’s (2004) studies, which comprise the
concept of life-quality at the workplace, productivity, legitimacy, practices and
values, the manager’s profile, and the new competence.

The analysis of the critical factors of GQVT in an environment of
innovation allows highlighting evidences of improvements on the life-quality at
the workplace resulting from the acknowledgment of ergonomic benefits, team
integration, environmental preservation and processes reliability. On the other
hand, the research stresses the persistence of integrated challenges for
innovation and people management. This is particularly important in the training
of the workers to operate new processes, and to set up efficient participation
and communication programs in an environment of innovation.

Key-words: Innovation. Life-quality at the workplace. People management.



1. INTRODUCAO

1.1. Origem da pesquisa

A escolha do tema da pesquisa surgiu como um desafio aos
guestionamentos e a busca de solugdes para problemas organizacionais vivenciados
na area de gestdo de pessoas, em empresas de grande porte nacionais e

multinacionais e na docéncia em curso superior de Administracdo de Empresas.

Considerando o conceito de “mais valia” proposto por Karl Marx e os
impactos negativos para o bem-estar das pessoas na organizacdo, na perspectiva
da relacao capital-trabalho e, ao mesmo tempo, compreendendo que a distribuicéo
do excedente entre os atores que participam da produgdo ndo é o unico fator de
qualidade de vida no trabalho, a area de recursos humanos podera contribuir,
através de politicas de gestdo de pessoas, para minimizar os efeitos negativos da

relacdo de exploracao do trabalhador, ainda que longe de resolvé-los.

A proposta desta dissertacdo € analisar a relagdo entre inovacdo e
gualidade de vida no trabalho (QVT), com foco principal no ser humano dado o seu
papel central para a obtencao de resultados organizacionais. Ser humano esse que
produz e que consome o0 que é produzido, considerando-se ainda o ser humano

como o principal argumento para justificar a existéncia das organizacoes.

Para as organizacdes responderem as mudancas impostas na atualidade
e formularem politicas adequadas de gestdo de pessoas, faz-se necessario e
urgente o aprofundamento nos conceitos da psicologia organizacional. O papel do
homem no trabalho da atualidade como variavel intangivel no sucesso da
organizacdo € frequentemente citado como diferencial das estratégias de sucesso

corporativas.

A conciliagdo dos interesses de acionistas, fornecedores, clientes,
comunidade, empregados e governo implica que cada vez mais conhegcamos sobre

0 comportamento humano nas organizagdes. As politicas de recursos humanos em



processos de mudangas organizacionais poderao nortear ou ndo a qualidade de vida
no trabalho (QVT) dos empregados, agentes essenciais na busca dos resultados

organizacionais.

As inovagOes organizacionais buscam melhores resultados, mas
frequentemente apresentam-se mais como imposicédo da alta administracdo do que
constituidas a partir da participacdo dos empregados. Geralmente as organizacdes
que inovam em sua gestdo ou em seus produtos e servigos, apresentam 0 Novo
escopo das mudancas aos funciondrios sem antes avaliar ou discutir os impactos
sobre o trabalho. Dessa forma, a persuasdo dos trabalhadores, através de
liderancas autocraticas, ainda é uma caracteristica freqliente nos gestores da
inovacdo, fundamentada no tempo e na dificuldade de aglutinacdo de variadas

opinides.

Além destas percepcfes na area de gestdo de pessoas de empresas
nacionais e multinacionais de grande porte, também na atividade da docéncia &
comum o relato de alunos acerca de seus ambientes organizacionais, principalmente
no setor de atendimento ao cliente. Seus comentarios sugerem que a inovacao

apresenta-se de forma impositiva e sem a participacao dos trabalhadores.

Através destas premissas, propds-se estudar as relacdes entre a gestao
de processos de inovacdo, a implementacdo de politicas de gestdo de pessoas
orientadas pelo objetivo da qualidade de vida no trabalho (QVT) e o impacto no bem-
estar dos trabalhadores na Petroquimica Unido (doravante também denominada
PQU), reconhecida como inovadora e exemplar do ponto de vista da gestdo, para as

organizacoes da regido do Grande ABC Paulista.

1.2. Problematizacéo

O acirramento da competitividade empresarial, na virada do século XX
para o XXI, trouxe um novo cenario para as organizagdes: a conquista de resultados
para a sobrevivéncia empresarial inseriu o trabalhador num contexto de inovagdes

tecnoldgicas e mudancas de paradigmas de gestao.



A abertura dos mercados internacionais influenciou o comportamento dos
consumidores e trabalhadores nas mais diversas regides do planeta. Para a
compreensao do argumento ha um exemplo modesto, uma metafora de como a
globalizagédo esté influenciando o cotidiano das organizagfes: as churrascarias de
Sao Paulo atualmente oferecem, além do tradicional rodizio de churrasco brasileiro,
inimeros pratos da culinaria japonesa, italiana e chinesa. E como se o mundo
estivesse a mesa e exigisse dos cozinheiros brasileiros as mesmas capacidades e
ingredientes dos cozinheiros japoneses, italianos ou chineses; e também como se o
paladar dos paulistanos pedisse por uma miscelanea de carne, peixe e massa as
suas mesas. Certamente, dada a especificidade dos restaurantes tradicionais da
culinaria japonesa atuantes no Brasil, encontramos habeis sushimen, mas néo

necessariamente tal cenario se repete nas churrascarias.

A elaboracdo do sushi e do sashimi faz parte da difusdo de técnica e
cultura japonesas incorporadas em nosso pais. Atender a necessidade do cliente,
através do ritual que propde um restaurante japonés, é tecnologia “importada” (no
caso brasileiro, a intensa imigracéo japonesa a partir de 1908 cumpre papel cultural
decisivo nesse processo). As churrascarias, de modo geral, estdo longe de cumprir
esta tecnologia com eficiéncia. Cabe o desafio aos profissionais das churrascarias
brasileiras de se adaptarem a tecnologia japonesa. Ja ao cliente padrdo das
churrascarias brasileiras, com pouca informacédo sobre as técnicas da culinaria
japonesa, cabe a sensacao de que aquilo é tecnologia japonesa e ao cliente mais
informado, cabe a rejeicado deste tipo de comida oferecida pelas churrascarias. Esta
metafora € uma tentativa de explicar que a globalizacéo oferece ao consumidor uma
série de produtos colocados lado a lado num espaco que originalmente ndo lhes
cabia. De modo analogo, impde as organiza¢des privadas e publicas, a busca pela
inovacdo atraves de mudancas tecnoldgicas, organizacionais e gerenciais, bem
como determina aos seus empregados, gestores e mesmo aos seus clientes ou

usuarios, uma necessaria adaptacao as mudancas em curso.

A globalizacdo desconsidera as caracteristicas especificas da producéo

de bens e servicos, através da realidade apresentada pelas na¢des nas condicdes
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diferenciadas de recursos, conforme as peculiaridades de cada regido. Nos paises
em desenvolvimento, nos quais parte da populagdo n&o tem acesso aos produtos
diferenciados e de primeira linha, a pirataria dos mais diversos bens “globalizados” é
a outra face desse processo. Como se as nacbes possuissem condi¢cdes de
igualdade nas suas capacidades, recursos e cultura para a producao, a globalizacao
colocou produtos e servicos mundiais competindo juntos, trazendo ainda no bojo da
sua esséncia a padronizacdo dos comportamentos, como se a totalidade do mundo
fosse uma unica regido. Ideologicamente € do que trata a globalizacdo, mas muito
distante de ser a realidade das nacgbes, sempre que analisamos variaveis como

tecnologia, qualificagdo e renda dos trabalhadores.

Considerando-se as incertezas inerentes a busca pela sobrevivéncia das
organizacOes, a gestdo das empresas sofreu alteraces pelas fusées de grandes
organizacfes, desaparecimento de empresas de grande, médio e pequeno portes,
introducdo de novos modelos de negdcio e 0 enriquecimento de empresarios em

curtos periodos de tempo.

A inovacao de produtos e de processos no mundo globalizado é condicao
para a sobrevivéncia das organizagfes. Frente a tantas possibilidades de oferta de
produtos e servicos aos consumidores, torna-se usual que as organizacdes
repensem seus produtos e processos para atender a uma clientela cada vez mais
exigente, consciente e assediada por tantos apelos do mercado competitivo. Neste
contexto de alta concorréncia e para oferecer precos competitivos, as organizagoes
também necessitam rever suas tecnologias, enquanto modo pelo qual os produtos
sdo produzidos, bem como seus modelos de gestdo para se manter no mercado.
Para Silva (1991), a organizacéo do trabalho e o sistema de rela¢gbes industriais (ou
de relagbes entre capital e trabalho), determinam a eficiéncia com que uma dada

tecnologia podera ser utilizada.

Apesar de tantas mudancas, o trabalhador continua sendo fundamental para
a producdo ou para a prestacdo do servigo. Substituimos as tarefas mais
mecanizadas pelos computadores ou pela robotica, mas ndo superamos a

capacidade de resposta criativa do ser humano aos desafios organizacionais.
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Porém, os modos de difusdo de novas tecnologias ou novas formas de organizagéo
do trabalho para atender aos novos requerimentos de competitividade poderédo, de

alguma forma e em alguma medida, modificar a qualidade de vida no trabalho

(QVT).

Uma questdo crucial esta no perfil de trabalhador que as organizacdes
demandam no inicio do século XXI. E, do ponto de vista do ser humano, como
devemos proceder nesta selva globalizada para nos mantermos empregaveis e
assim permanecer a servico de uma dada organizacdo? Partindo-se do pensamento
marxista, permanece ainda nao respondida uma série de questdes que necessita de
reflexdes e acbes para minimizar seus efeitos: no inicio do século XXI qual € a forca
de trabalho que interessa aos empregadores? Como lidar com a legido de
empregados deslocados pela nova divisao do trabalho e pelos novos requerimentos
de especializagéo ou polivaléncia, que hoje oferecem a sua forca de trabalho por
salarios menores? Como lidar com a legido de empregados estressados da
atualidade e as consequéncias da permanente busca de inovacéo para a saude dos

trabalhadores?

Ao repensarmos produtos, processos e gestao, torna-se evidente que a
analise da relacao entre trabalho e inovagao ainda pouco evoluiu. O indice remissivo
do Simpédsio de Gestdo da Inovacdo Tecnoldgica do ano de 1998, sequer
contemplava a palavra ‘trabalho’ (BRESCIANI e QUADROS, 2002).

Na década de 1990 surgiram novas ferramentas e conceitos na
administracdo de recursos humanos para fazer frente as necessidades de
conhecimentos, habilidades e atitudes impostas ao profissional da virada do século.
Numa analogia com o universo das histérias em quadrinhos, o trabalhador tera que
mostrar um perfil proximo ao do Super-homem ou da Mulher-maravilha? Sera que
todos nés somos ou necessitamos ser super-herdis da produtividade,
competitividade e do lucro organizacional? Ou somos pessoas singulares com
capacidades e dificuldades, sendo o maior desafio a formacado de equipes que

considerem as diferencas existentes?



A partir dessas consideracgoes, define-se a seguinte pergunta-problema:
de que modo se apresentam os fatores criticos de gestdo da qualidade de vida no
trabalho (GQVT) em ambiente de organizacdo industrial inovadora, na regidao do
Grande ABC ?

1.3. Objetivo

O objetivo do presente estudo € verificar e analisar como se apresentam
os fatores criticos de gestdo da qualidade de vida no trabalho (GQVT), em ambiente
de inovagao, no segmento industrial da regido do Grande ABC.

1.4. Justificativa

Parte-se da proposta do estudo sobre ambiente de inovacdo e qualidade
de vida no trabalho, que doravante denominarei QVT, tema que tem preocupado as
organizacbes mais conscientes acerca da importancia do homem para a conquista
de objetivos organizacionais estratégicos. Assim, a inovacdo é cada vez mais
inerente & realidade das organizacdes dinamicas e fortemente competitivas. Os
projetos que visam novas tecnologias em produtos e processos, bem como novas
formas de gestdo, sdo desafiantes para as organizacbes que desejam ser

competitivas no acirrado mercado contemporaneo.

Os indicadores de adocdo de novas tecnologias na industria do ABC
mostram-se favoraveis, conforme relatam Matteo e Tapia (2003), no contexto do
Estado de Sdo Paulo. O problema apresentado pela reestruturacdo da industria do
ABC paulista € como a utilizacdo de novas tecnologias tem colaborado com a
produtividade das organizagbes, embora tenha poupado o numero de pessoas
ocupadas. Considerando a importancia e a intensa reestruturacdo da industria do
ABC paulista, o presente trabalho podera ser tema relevante e atual, a fim de

conhecer as relagdes entre inovacgéo e QVT.

A contribuicdo da pesquisa focou o conhecimento das relacdes entre

gestdo da inovacao e gestdo de pessoas, concentrando-se na QVT. Os resultados



poderdo contribuir com organizac¢des da regido na aplicacdo de politicas de gestao
de pessoas e de gestdo da inovacdo. Poderd também contribuir com os resultados
acerca da percepcao do trabalhador em relacdo aos fatores de bem-estar para o
trabalho na contemporaneidade, bem como sobre suas relacdes explicitas e
implicitas com a capacidade de inovacao das empresas. Outro resultado importante,
nesse sentido, € a mensuracdo do quanto o desenvolvimento da gestdo em
gualidade de vida no trabalho — GQVT dialoga e se relaciona com as dinamicas de
inovacdo e modelos de organizacdo do trabalho adotados pelas empresas,

utilizando-se o exemplo da PQU como parametro para o desenvolvimento regional.

1.5. Delimitacdo do problema

O estudo considerou a empresa PQU — Petroquimica Uniéo, reconhecida
como inovadora e integrante da fase primaria da producgéo do setor petroquimico do
Grande ABC. O levantamento de dados teve como premissa o cenario de inovagao
nos processos produtivos no Nucleo de Aromaticos da empresa, no periodo de 2001
a 2006, analisando-se seus reflexos para a GQV - gestdo da qualidade de vida no
trabalho.

1.6. Vinculacéo a linha de pesquisa

O estudo esta vinculado a linha Gestdo para o Desenvolvimento da
Regionalidade , dado seu enfoque voltado a andlise da gestdo da inovacdo e do
trabalho em cenario de transformacédo da economia regional. Coloca-se também a
perspectiva de oferecer suporte para a formulacdo de estratégias de relacbes do
trabalho e de gestdo de pessoas articuladas a difusdo de inovacdes na economia

regional.

A conducéo do estudo buscou sistematizar determinadas relagbes entre
0s conceitos de inovagao e trabalho, evidenciando-se assim como uma pesquisa
sobre a QVT em ambiente de inovagéo se mostra relevante:

O campo de estudos da inovacdo avanca de certo modo em paralelo,
reafirmando-se a contribuicdo dos trabalhadores & mudanca nas
organizacdes. A profundidade de assuntos concretos neste sentido €,

todavia, limitada, resumindo-se geralmente a énfase sobre o
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problema da educacéo, da qualificagdo e do treinamento profissional.
A auséncia do trabalho é particularmente enfética nos estudos sobre
inovacao de produto (BRESCIANI, 2004, p. 30).

Partindo-se desta premissa, uma dissertagcdo de mestrado que considere
as variaveis inovacdo e QVT mostra-se claramente relevante, visto o resultado que

podera proporcionar.



2. REFERENCIAL CONCEITUAL

2.1. Inovacéao

Através de revisao do referencial teérico verifica-se que o termo inovacao
refere-se a utilizagdo da tecnologia na producado de produtos ou servigos ou ainda na
gestao organizacional. Segundo Castilhos (1997), o conceito de inovacao é relatado
como sendo o uso, a aplicacdo e a transformacdo do conhecimento técnico e
cientifico em problemas relacionados com a produgdo e com a comercializacao,
tendo o lucro como perspectiva. As transformacoes utilizadas para a comercializagéo
de novos produtos, também sédo denominadas de inovacdo. As transformacfes de
carater tecnoldégico que incidem sobre o processo de producédo ou sobre o produto
sdo também denominadas de inovagdo. Ja a inovacdo organizacional refere-se as
alteracdes na forma de gestdo e de organizagdo da producéo. Bresciani (2004)
discorre sobre o termo inovacgao:

O termo inovacdo vem acompanhado de qualificacbes (inovacéo
tecnolégica, inovacdo organizacional, inovacdo gerencial, inovacao
de produtos, inovacdo de processos) e pode ser entendido como o
resultado final ou compreender seu processo de configuracdo (o
“novo” e como se passou do “velho” para o “novo”) (BRESCIANI,
2004, p. 23).

A necessidade de inovacao pelas organizagdes tornou-se mais premente
com o advento da globalizagcdo. A competi¢do entre as organiza¢des ocorria mais no
mercado nacional de oferta de bens e produtos, as opcdes dos clientes eram
menores e as limitacdes na escolha de produtos e servigcos também. Considerando-
se o final do século XX e o inicio do século XXI, a oferta de bens e servicos num
mercado internacional comum fez com que as organizagbes repensassem a oferta
de produtos, através de melhorias dos produtos existentes ou a producédo de
produtos diferenciados, a fim de satisfazer as necessidades dos clientes. A
instalacdo de organizagbes transnacionais apresentou-se como uma realidade no
final do século XIX em varios paises, mas ao final do século XX e inicio do século
XXI ha uma intensificacdo do aumento da competitividade em mercados até entéo
dominados por empresas soélidas e precursoras da oferta de produtos/servicos

nestes paises.



Temos como exemplo 0 caso da industria automobilistica no Brasil, que
na década de 1970 era composta por um namero diminuto de marcas mundiais que
dominavam o mercado nacional: General Motors, Volkswagen, Ford e Fiat. Ja& na
atualidade, essas mesmas marcas concorrem com diversas outras empresas
multinacionais que se instalaram no pais a partir da década de 1990, tais como
Peugeot, Honda, Toyota e Renault. Partindo-se da premissa das necessidades dos
clientes, a dinamica do mercado de oferta de produtos e servicos condiciona os
clientes a novas necessidades. Parte de um ciclo que a principio ndo tem fim, pois
satisfeitas as necessidades explicitas em dado momento, novas necessidades
surgirdo, ou outras serdo criadas a partir de novos produtos ou servigos oferecidos

pelas organizacoes.

JA no inicio do século XX, Schumpeter (1982) considerou que a
necessidade do ser humano por novos produtos e servigos é pequena e que Sdo 0S
produtores os principais responsaveis pela educacao do consumidor, oferecendo-lhe
novos produtos e servicos. A forma pela qual novos produtos e servicos ou até
mesmo 0s antigos sao realizados € a alavanca do desenvolvimento econdmico. Tais
mudancgas podem ocorrer com as mesmas pessoas, fabricando os mesmos produtos
de forma diferente ou melhorando/transformando estes produtos. Para exemplificar
este pensamento pode-se pensar sobre o fato das industrias produzirem produtos
diferentes (considerados novos) que levam ao fim empresas antigas, através da

concorréncia.

Ao considerarmos o pensamento schumpeteriano do inicio do século XX
sobre a teoria do desenvolvimento econémico, podemos afirmar que a imposicao
dos produtores aos clientes pelo condicionamento de novas necessidades de
produtos e servigos ja era presente aguela época num mundo ndo globalizado. A
partir da maior abertura dos mercados ao final do século XX e do conceito proposto
por Schumpeter em relacdo as novas nhecessidades de produtos e servigos,
podemos compreender a busca incessante das organizacdes por melhorias de
produtos, oferta de novos bens e servigos e reducéo de custos que influenciem nos
precos finais ao mercado consumidor, dada a ampla gama de oferta no contexto

contemporaneo.
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Concorrer num mercado internacionalmente competitivo significa oferecer
produtos e servi¢cos que sao feitos de formas diferentes e colocados lado a lado para
a escolha dos clientes. Nas diferentes formas de producdo entre as empresas e
entre as nacgles, existem variaveis fundamentais que interferem nos resultados
organizacionais, por exemplo: a tecnologia, a qualificacdo das pessoas para 0
processo produtivo e os recursos disponiveis para a producao.

A tecnologia empregada para a producdo de bens e servicos que
apresentam semelhangcas na sua utilizacdo as vistas dos clientes pode ser
diferenciada de empresa para empresa e mesmo de nagédo para nagado. A rigor,
conforme Gama (1986), o conceito de tecnologia refere-se ao:

[...] estudo e conhecimento cientifico das operacfes técnicas ou da
técnica. Compreende o estudo sistematico dos instrumentos, das
ferramentas e das maquinas empregadas nos diversos ramos da
técnica, dos gestos e dos tempos de trabalho, dos custos, dos
materiais e da energia empregada. A tecnologia implica na aplicacdo
dos métodos das ciéncias fisicas e naturais e, como assinala (com
propriedade mas ndo com primazia) Alain Birou, também na
comunicacdo desses conhecimentos pelo ensino técnico (GAMA,
1986, p. 30-31).

Faz-se necessario neste trecho, ressaltar que a inovacdo relaciona-se
diretamente com a aplicacdo da tecnologia para a fabricagéo de produtos, a reviséo
ou formulacdo de novos processos ou modos de gestdo organizacional. Porém, para
Bresciani (2004), uma referéncia ao tipo de inovacgéo a ser pesquisada € importante,
para exemplificar a diferenca entre inovacéo de produtos e inovagao de processos:

Uma tipologia contemporénea para a analise da inovacdo é
apresentada por Edquist et al. (1997, p 7-18) que diferenciam
inovacdo de produtos e processos, esta considerando tanto a
inovacao tecnoldgica como a inovacdo organizacional. A inovagao
de produtos diz respeito aos “novos ou melhores produtos (ou
variedades) sendo fabricados e vendidos” [..]. A inovagdo de
processos se caracteriza como novos métodos de produzir bens e
servicos, trata-se de como 0s produtos existentes sdo fabricados
(Edquist et al., 1997, p. 14). Estas inovacbes serdo de ordem
tecnoldgica (marcadas pelo uso de novos bens no processo de
producdo) ou organizacional (envolvendo novos modelos de
organizar a producdo) (BRESCIANI, 2004, p. 24).

Segundo Albuquerque Llorens (2001), a inovacdo de produtos esta

relacionada a introdugéo de novos produtos ou materiais ou a melhoria dos mesmos;
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e a inovagdo de processos produtivos esta relacionada a instalacdo de novos

equipamentos, novas instalagcdes ou melhorias na linha de producao atual.

A escolha de estudo nesta dissertacdo foi pelas inovacfes de processos,
pela possibilidade de impacto na QVT dos trabalhadores das areas produtivas, em
funcao de sua influéncia na organizacéo do trabalho e na QVT.

2.2. Caracteristicas das empresas inovadoras

Uma forma de caracterizar as empresas inovadoras € apresentada por
Tidd, Bessant e Pavitt (1997, p. 305-337) através de categorias centrais que
proporcionam um ambiente organizacional propicio ao sucesso da inovacgao. As
categorias conceituais propostas séo: visao, lideranca e perseveranca; estrutura
organizacional adequada; pessoas essenciais; treinamento e desenvolvimento;
envolvimento com a inovacao; trabalho em equipe; foco externo; comunicacéo

extensiva; aprendizagem organizacional.

2.2.1. Visao, lideranca e perseveranca

Esta categoria relata a necessidade de visdo da organizacdo que
compreenda os movimentos do mercado competitivo e as necessidades dos
clientes. Novas idéias acerca de produtos e servicos sdo necessarias para a
inovacdo, devendo integrar-se a estratégia organizacional. O envolvimento da

lideranca € necessario para a criacdo de mecanismos que suportem as mudancas.

A principio, novas idéias organizacionais com foco na inovagdo nao
devem refletir primariamente os resultados em relagdo aos investimentos, mas
considerar futuros mercados e o desenvolvimento de um sistema mais flexivel de
producdo. Ha de ser considerada também a aceitacdo dos riscos organizacionais
oriundos de um cenario incerto, os novos desafios e ainda a oportunidade de

aprendizagem e desenvolvimento.
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2.2.2. Estrutura organizacional adequada

A estrutura organizacional devera suportar o desenvolvimento da
inovacdo de produtos e processos. Faz-se necessaria a formacédo de uma estrutura
organizacional flexivel caracterizada por menores niveis hierarquicos, integracéo

entre as areas e processos eficientes de comunicagéo.

A inovacado pressupde situacOes ndo experimentadas pela organizacéo e
uma estrutura flexivel poderd ser constituida a partir das decisbes menos
centralizadas e menos padronizadas. A¢bes menos padronizadas tendem a
apresentar resultados mais positivos a inovacdo em relacdo aos processos mais

padronizados.

2.2.3. Pessoas essenciais

A inovacado apresenta desafios que estdo além da capacitacdo técnica
dos trabalhadores para seu enfrentamento. Pressupde a necessidade de pessoas
altamente inspiradas e motivadas para dar conta dos novos problemas em busca
das solucdes. As organizagOes devem mapear na equipe de profissionais, pessoas
com papeéis especificos na influéncia de outras pessoas para a implantacdo da
inovacdo. Destaca-se a indicacdo de profissionais capazes de influenciar
positivamente a postura de equipes de trabalho em busca das solu¢cbes aos
problemas oriundos dos processos de mudancas. Estes profissionais apresentam
como caracteristica singular a credibilidade que suporta a capacidade potencial da

organizacao para a inovacao.

2.2.4. Treinamento e desenvolvimento — T&D

A inovacdo de produtos e processos apresenta a necessidade da
utilizacdo de novas metodologias para a operagcdo de novos equipamentos e
processos para atingir os resultados planejados. A organizacdo podera ficar inserida
num clima de estresse devido ao risco que corre pelos investimentos na inovacéo e

a necessidade imposta aos trabalhadores pela melhor forma de operacdo de um
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novo equipamento ou compreensao de um novo processo, como também no
resultado do produto inovativo planejado. Programas de T&D continuos podem
minimizar os impactos estressantes da relagao risco do investimento e maximizacao

da utilizacdo do equipamento ou processo.

Ha uma resisténcia natural das pessoas em situacdes de exigéncia de
capacidades que estdo além das suas possibilidades. Um plano de T&D estratégico
suportara as mudancas no trabalho oriundas dos projetos de inovacao. Desenvolver
novas habilidades e competéncias nos trabalhadores para o atendimento das
mudancas no processo deveria ser o norte dos programas de T&D.

Os programas estratégicos de T&D, como suporte para a implantacao da
inovacdo, estdo além da capacitagdo técnica dos profissionais. Porém, faz-se
necessario incluir conteados de atividades motivacionais e estimular o habito da

aprendizagem continua.

2.2.5. Envolvimento com a inovacao

A participacdo dos empregados faz-se imprescindivel para o alcance dos
resultados almejados com a inovacdo, criando um clima de possibilidades de
mudancas a partir das idéias de melhorias em produtos e processos. A
responsabilidade pela inovacdo ndo deve ser encarada como tarefa Unica da area de
projetos, podendo a organizacdo promover programas de aproveitamento de novas
idéias a partir dos empregados, recompensando-os pelas sugestdes aplicadas de
forma eficiente. Programas estruturados que estimulam a participacdo dos
empregados colaboram com a formagdo de uma cultura voltada a percepcdo do
ambiente e a andlise das possibilidades de melhorias. Empresas que possuem
programas com estas caracteristicas apresentam melhores resultados na inovagao a

exemplo da Toyota e da Matsushita, a partir da implantagdo do Kaizen.

2.2.6. Trabalho em equipe
A inovacéo, por tratar da mudanca, podera apresentar problemas para a

organizacdo que nao possui historico de solucdes. A potencialidade da solucéo para
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novos problemas sera maior a partir das idéias e discussdes das equipes de
trabalho, considerando-se as experiéncias e conhecimentos individuais e partilhados
no grupo. As equipes poderéao oferecer possibilidades de solu¢des mais flexiveis e

eficazes que considerem as variaveis existentes para a solucéo dos problemas.

Para assegurar a possibilidade da eficacia da equipe nos processos de
inovacao, torna-se imperioso considerar aspectos da formacéo e gerenciamento dos
grupos, tais como: definicdo clara das tarefas e objetivos; relacionamento entre seus
membros; equilibrio entre as regras do grupo e o estilo comportamental de seus
participantes; o tamanho e a estrutura do grupo; o envolvimento do grupo com o

contexto organizacional.

2.2.7. Clima criativo

Um dos significados de cultura organizacional podera ser compreendido
como o0 conjunto das crencas e acfes da empresa que representam uma simbologia
ao grupo social que a integra e fornece sentido coletivo para a convivéncia e aos
objetivos organizacionais. Para Freitas (1997), a cultura organizacional €
compreendida como:

[...] um conjunto de representacfes imaginarias sociais [...] construi-
das e reconstruidas nas relacdes cotidianas dentro da organizacao,
que sdo expressas em termos de valores, normas, significados e
interpretacdes, visando a um sentido de direcdo e unidade, e
colocando a organizagdo como fonte de identidade e de
reconhecimento para os seus membros (FREITAS, 1997, p. 294-
295).

A inovacao devera priorizar um clima criativo entre os trabalhadores, visto
gue a mudanca traz novos problemas que buscam solugcfes além das normas e dos
procedimentos. A formacdo do clima criativo dar-se-a na percep¢do do grupo de
trabalhadores a partir dos valores e praticas organizacionais que representam uma

simbologia adequada do convivio coletivo.

Quanto mais flexivel a estrutura organizacional e menos formais seus
procedimentos, maior serd a possibilidade das bases para a formacdo do clima

criativo, representado pelas acdes dos empregados em idéias para as mudancas.

15



O paradoxo da possibilidade da criatividade para fomentar a inovagao
estd em como garantir a qualidade de novos produtos ou a sua melhoria num
ambiente que demanda por novas idéias, mas podera ser gerenciado por uma
estrutura inflexivel, com diversos niveis hierarquicos, decisdes centralizadoras
permeadas pelo estilo burocratico. Uma reflexdo saudavel para o gerenciamento da
inovagao em relagéo a este paradoxo seria entender como garantir a criatividade
humana num sistema organizacional que busca responsaveis pelos erros. Portanto,
o desafio da criatividade em relagcdo a inovacdo para as organizacdes esta no
sentido de fomentar novas idéias a partir de um sistema mais flexivel e que alcance

os resultados planejados.

2.2.8. Foco externo

Os projetos de inovagédo devem ter como base a visdo organizacional em
relacdo ao mercado competitivo, a necessidade do cliente e as novas tecnologias.
Para o alcance dos resultados positivos, torna-se necessario a organizagao voltar-se
para fora dela, buscando assim a compreensdo do mercado competitivo no qual esta
inserida. Dessa forma, a concorréncia e as aspiragdes dos clientes deverao compor
0s projetos de inovagdo. O estudo para a implantacdo de novas tecnologias devera
considerar o que ha de mais atual. A partir das analises e resultados, a organizacéo
devera implantar a nova tecnologia com premissa na relacdo dos seus custos e

beneficios

2.2.9. Comunicacao extensiva

Pela sua concepcao, investimentos, pessoas envolvidas, implantagcéo e
comercializacdo, a inovagao trata de assuntos nos diversos niveis organizacionais,
necessitando assim dos conhecimentos e experiéncias especificas dos profissionais
de diversas areas da empresa. A inovacdo, devido ao contexto da mudanca, de
certa forma influi nas atividades das diversas areas da organizacdo. Portanto,
necessitar4 de mecanismos eficientes de comunicagéo. O insucesso na implantacao
da inovagcdo podera ser caracterizado por um ambiente de comunicacéo ineficaz.

Faz-se necessario que as organizacgOes privilegiem programas de comunicacao nas
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direcOes vertical, lateral e diagonal; de forma a agilizar a compreensao da mudanca
a partir de interlocutores apropriados.

2.2.10. A organizacao do aprendizado

As organizagbes contemporaneas lidam com situagcées que necessitam
de solucbes multifacetadas para a implantacdo da inovacdo. Por exemplo: para o
lancamento de um novo produto ou servico é imprescindivel o conhecimento do
mercado competitivo, o cliente, a utilizagdo de novas tecnologias, pesquisa de
mercado e comercializagcdo de algo (produto ou servigco) que ainda a empresa nao
experimentou “fazer”. Ha a necessidade do conhecimento na area de projetos,
producdo, mercado consumidor, psicologia e gestdo de pessoas, entre outras, para
langcar um produto ou servico novo. Aquelas que conseguirem aprender através dos
desafios e compartilhar o conhecimento gerado no seu ambiente interno terdo mais
chances de sucesso. Faz-se necessaria a promocao de um ambiente de
descobertas a partir dos problemas enfrentados e a socializagcdo do conhecimento

acumulado.

A inovagdo poderd ser representada num ciclo de aprendizagem
composto das seguintes fases: experimentacdo, experiéncia, reflexdo e
consolidacdo. O gerenciamento deste ciclo € fundamental para a identificacdo de
oportunidades de aprendizagem organizacional. Esta aprendizagem nao se refere
somente a como utilizar a nova tecnologia, mas esta além disto: como utilizar a nova

tecnologia e tirar o melhor proveito dela no ambiente interno organizacional.

O desafio da organizacdo da aprendizagem esta no sentido de realizar
isto a partir das pessoas, mobilizando-as para descobertas através do trabalho e

além de uma postura individualista, compartilhando assim o conhecimento adquirido.

Pode-se afirmar que a partir dos estudos de Tidd, Bessant e Pavitt (1997),
gue caracterizam as empresas inovadoras, verifica-se um elevado nivel de
correlacdo entre inovacéo e gestdo de pessoas. O conteudo das caracteristicas das

empresas inovadoras denota envolvimento, formacdo de cultura, motivacao,

17



aprendizagem, criatividade, comunicacao e lideranca; elementos que as empresas
somente conquistam através das pessoas. A partir desta abordagem pode-se
configurar a proximidade entre os temas inovacdo e QVT, especialmente pela

referéncia as pessoas na organizacao.

2.3. Precursores da QVT - Qualidade de Vida no Tra balho

O pioneiro a considerar a saude dos trabalhadores, foi Bernardino
Ramazzini, cuja obra principal é o livro “De Morbis Artificum Diatriba”, traduzido para
0 portugués sob o titulo “A doenca dos trabalhadores”. A primeira edicéo do livro é
datada de 1700, tendo sido traduzido para diversos idiomas. Na obra, Ramazzini
(1999) discorre sobre os tipos de ambientes de trabalho dos artesdos aquela época,

as doencas que contraiam e as sugestdes de tratamento.

As primeiras pesquisas em administragdo de empresas surgiram da
dicotomia entre produtividade e a melhor maneira de realizar o trabalho através das
pessoas. Em busca da melhoria da produtividade das empresas surge a

denominada abordagem cientifica da administracdo de empresas.

No final do século XIX e inicio do século XX, a sociedade passava por
transformacdes da producdo caseira e manual para a producdo industrial. Os
produtos, que eram antes elaborados por artesdes, passaram a ser fabricados nas
industrias que se erguiam a época. Mas até o final do século XIX predominava um
modo de organizacdo no qual os proprios trabalhadores coordenavam as tarefas

realizadas.

E nesse contexto do final dos anos 1890 que Frederick Taylor (1979),
engenheiro norte-americano que se tornaria uma referéncia na gestdo industrial,
realizou estudos sistematicos sobre os tempos e movimentos dos trabalhadores,
visando determinar a melhor maneira de se realizar uma dada tarefa. Tais estudos
transformam-se em publicagbes que logo ganhariam relevancia entre os
administradores da época. Os estudos consideravam a forma de emprego do corpo
dos empregados para a execucdo das tarefas, bem como o tempo efetivamente

necessario para executa-las. A partir deste estudo e da decomposicdo das
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atividades em tarefas simples e codificadas, levando a um aprofundamento da
divisdo do trabalho, os niveis de produtividade seriam elevados e especialmente se

ampliaria o controle da geréncia e das empresas sobre o trabalho realizado.

O trabalho de Taylor, precursor de alto impacto nos estudos sobre
administracdo de empresas ganhou, portanto, notoriedade mundial, sendo
progressivamente aceito e aplicado como uma pratica de modelo administrativo. Ha
uma relagcédo proxima entre os primeiros estudos da administracdo de empresas e o
objetivo capitalista. O estudo sistematico da administracdo de empresas e o advento
da engenharia industrial (ou engenharia de producdo) vinculam-se ao objetivo

capitalista de controle da producdo e aumento da produtividade.

Todavia, o proprio Karl Marx (1983) ja havia discutido em meados do
século XIX, a forma de se organizar o trabalho lado a lado, utilizando-se para tanto
0S MEesSMOS Processos OuU Processos conexos, que denominou cooperagdo. A
cooperacao como forma de trabalho contribui de diversas formas aos propdsitos do
capitalista: reducao do tempo de producao; estreitamento do espago de producgao e
a producdo em escala; economia dos meios de producéo; e ainda na influéncia nos
animos dos trabalhadores coletivos em relacdo aos trabalhadores individuais. O
capitalista ndo remunera a forca de trabalho combinada, paga salarios por forcas
individuais e os ganhos de capital através desta formatacdo (cooperacdo) sdo
exponencialmente maiores. Marx conclui que a cooperacado gera nivel mais elevado
de mais-valia e que a fungéo de direcao passa a ser primordial para a condugéo da
manufatura. A cooperacdo baseada na divisdo do trabalho adquire sua forma
classica na manufatura. Em funcdo da existéncia de varios empregados numa
mesma base, faz-se necessaria a divisdo do trabalho para que a soma das partes
individuais conclua o todo. Enfatizam-se as tarefas mecanizadas em detrimento das
tarefas que necessitam maior especializacéo e nivel de complexidade. Condena-se
a maioria dos trabalhadores a atividades repetitivas, valorizando-se a transformacéo

do capital em mais capital.

Na evolucdo dos estudos da administracdo que tinham como premissa o

estudo da relacdo do comportamento humano com a produtividade, Mayo (1960), no
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ano de 1959, realizou estudos com duas equipes de trabalho e a relagdo da
intensidade de iluminagcdo do ambiente com a produtividade. Concluiu que aumentar
a intensidade de luz no grupo experimental aumentava a sua produtividade e que
também o grupo de controle, embora mantido na mesma intensidade de luz também
elevava o nivel de produtividade, mas em quantidade menor que no grupo
experimental. Concluiu que h4 uma relagdo entre 0 que 0 grupo percebe ao seu
redor e a produtividade. Assim, o fato da geréncia proporcionar mudancas no
ambiente de trabalho visando a valorizar a equipe s&o fatores que influem
positivamente nos resultados. Os estudos iniciados por Mayo foram importantes na
evolugdo do pensamento administrativo, considerando-se a abordagem humanistica

na evolucédo da administracao.

A Qualidade de Vida se distingue da QVT. Ao retratarmos o termo
abstrato qualidade de vida, pressupde-se o bem estar do individuo no dominio
social. Podemos referenciar fatores importantes para a Qualidade de Vida: familia,
educacédo, moradia e saude. Qualidade de Vida no Trabalho pressupde o bem-estar
do individuo no espaco do trabalho. A relagdo entre os dois termos é grande, pois a
empresa podera promover Programas de QVT que influenciam diretamente a
Qualidade de Vida Global (GOULART e SAMPAIQO, 2004).

A QVT € uma abordagem recente na histéria da administragcdo. Um
estudo precursor ocorreu em Londres, na década de 1950. No Tavistock Institute,
uma série de estudos foi realizada através da abordagem sociotécnica da
organizacdo do trabalho, que considerava o individuo, o trabalho e a organizacao.
Conforme mencionam Moraes e Sant’anna (1988):

Dentre os trabalhos desenvolvidos pelo Tavistock Institute, cabe
destacar os estudos realizados por Trist e Bamforth (1951) sobre as
conseqliéncias sacio-psicologicas da introducdo da mecanizacdo em
uma mina de carvao inglesa. Pelo estudo, os pesquisadores
demonstraram as ligagBes entre introdu¢do de novas maquinas, 0
nivel de absenteismo e a manifestacdo de conflitos interpessoais e
intergrupais. Ou seja, as ligagbes entre as relagcdes sociais, 0s
comportamentos individuais e o conjunto das estruturas sociais no
local de trabalho (MORAES e SANT'ANNA, 1988, p. 3).

A escola de relacdbes humanas, que tinha por objetivo investigacdes

psicossociais no ambiente de trabalho, realizou os primeiros estudos que
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consideravam o ser humano como variavel da produtividade. Na década de 1950, o
termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT foi utilizado pela primeira vez por Eric
Trist e seus colaboradores para tratar das questdes ligadas ao trinbmio Organizacgao,
Trabalho e Individuo. Somente a partir dos anos 1970 o tema QVT ganhou forca
enquanto objeto académico, em centros de estudo especificos e através de modelos
de gestao das empresas japonesas (GOULART e SAMPAIO 2004).

Na evolucdo do conhecimento da administracdo de empresas, é
importante a citacdo do trabalho de pesquisadores do tema sobre comportamento
humano nas organizacées, visto a proposta de um estudo sobre inovagéo e QVT. E
o caso de Herzberg, que elaborou a abordagem sobre motivacao para o trabalho e a
classificacdo dos fatores higiénicos e motivacionais. Também Maslow, por seus
estudos sobre o comportamento humano em relacdo as suas necessidades
intrinsecas. E ainda Mac Gregor, pela abordagem sobre a teoria X e Teoria Y. Estes
autores foram importantes estudiosos no que diz respeito a evolucdo para 0s
estudos de QVT.

Na evolugcdo do conceito, o primeiro autor a considerar critérios de QVT
foi Richard Walton (1975), com uma abordagem sobre valores ambientais e
humanos relegados pela Revolucdo Industrial devido ao avanco tecnoldgico, a
produtividade e ao crescimento econdmico. Limongi-Franca (1996) destacou as oito
categorias conceituais apresentadas por Walton para a analise das questdes de
QVT, destacadas a seguir no Quadro 1:
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Quadro 1 — Categorias conceituais para analise das questfes de QVT.

Critérios Indicadores

- equidade interna e externa;

- justica na compensacao;

- partilha de ganhos e produtividade
- proporcionalidade entre salarios.

Compensacao justa e adequada

- jornada de trabalho razoavel;
Condig8es de trabalho - ambiente fisico seguro e saudavel;
- auséncia de insalubridade.

- autonomia;

- auto-controle relativo;

- qualidades multiplas;

- informac®es sobre o processo total

Uso e desenvolvimento das
capacidades

do trabalho.
- possibilidade de carreira;
Oportunidades de crescimento e - crescimento pessoal;
seguranca - perspectiva de avanco salarial;

- seguranca de emprego.

- auséncia de preconceitos;
- igualdade;
Integracgdo social na organizagéo - mobilidade;
- relacionamento;
- Senso comunitario.
- direitos de protecdo do trabalhador;
- privacidade pessoal;
Constitucionalismo - liberdade de expressao;
- tratamento imparcial,
- direitos trabalhistas.
- liberdade de expresséo;

Trabalho e espaco total de vida - vida pessoal preservada;
- horérios previsiveis.

- imagem da empresa;
Relevancia social da vida no - responsabilidade social da empresa;
trabalho - responsabilidade pelos produtos;
- préaticas de emprego.

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (1996, p. 24-5) a partir de WALTON, R. Criteria for quality life. In:
DAVIS, L. E.; CHERNS, A. B. The quality of working life: problems, prospects and state of the art.
New York: The Free Press, 1975, v. 1.

No inicio dos anos 1970 houve uma estagnag¢do nos estudos de QVT
devido a crise econbmica dos paises ocidentais, principalmente os Estados Unidos.
Apés esse periodo de estagnacdo, Hackman e Oldhan (1975, apud Goulart e
Sampaio, 2004) relacionaram o conceito de QVT a vinte e uma variaveis que
refletem trés estados psicolégicos criticos na determinacdo da motivacdo dos
empregados: significancia percebida do trabalho, responsabilidade percebida e

conhecimento dos resultados. Os autores também propuseram a variavel NIC
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(Necessidade Individual de Crescimento) que significa a participacdo em atividades
gue os empregados possam utilizar a criatividade, ter um trabalho desafiador ou

fazer coisas novas e originais.

Westley (1979, apud Goulart e Sampaio, 2004) através de uma
abordagem critica, relaciona a organizacdo do trabalho com a qualidade de vida,
apresentando quatro problemas que afetam a QVT do trabalhador: politico - em
relacdo a inseguranca do trabalhador; econémico - que traz a injustica; psicologico -
relacionado a alienacdo e sociolégico - vinculado & anomia, enquanto a falta de
normas socialmente construidas. O autor sugere ainda duas possibilidades para
minimizar os problemas: enriquecimento do trabalho, através da diversificacdo de
operacbes do cargo no mesmo nivel de complexidade, a fim de proporcionar o
desenvolvimento psicolégico do empregado; e métodos soécio-técnicos para a

reestruturacdo do trabalho em grupo.

Ao final dos anos 1970 e durante a década de 1980, a QVT entra numa
nova fase de andlise influenciada pelo chamado modelo japonés ou toyotista de
gestdo, com uma nova tendéncia fortalecendo a participagdo dos empregados do

plano operacional na administracdo das empresas.

Wherther Jr. e Davis (1983) consideram uma abordagem na qual a QVT
esteja relacionada a um programa de carreiras. O que sera exigido do trabalhador
esta no escopo das tarefas do cargo e a medida que ele desenvolve o0 seu potencial
assume outros cargos. Para estes pesquisadores, os trabalhadores com forte
inclinacdo a satisfazer as suas necessidades de auto-realizacdo em busca de
crescimento nas suas carreiras profissionais, em cargos com maior autonomia,

variedade e retro-informacgé&o, apresentam maior desempenho.

Huse e Cummings (1983, apud Goulart e Sampaio, 2004) consideraram a
abordagem do trabalho para a melhoria da QVT, apresentando as seguintes
possibilidades: a participacdo do trabalhador, o projeto de cargos, a inovagao no

sistema de recompensa e a melhoria do ambiente de trabalho.
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Nadler e Lawer (1983, apud Goulart e Sampaio, 2004) apresentam uma
nova maneira de pensar das pessoas, do trabalho e da organizagédo. O foco desta
abordagem esta em dois pontos: o impacto do trabalho nas pessoas e na eficacia

organizacional e a participacdo das pessoas nos problemas organizacionais.

2.4. O conceito de Gestao da Qualidade de Vidano  Trabalho

Nos anos 1990, a QVT entra numa nova fase de analise que considera
valores humanisticos e ambientais, negligenciados até entdo pela evolugéo
tecnolégica. Assim, apresentam-se criticas aos modismos administrativos e a QVT

passa a ser percebida como um importante tema por gerentes e trabalhadores.

Através da imersao bibliografica sobre o tema no referencial teérico que
embasa a QVT, temos uma diversidade de abordagens e concepc¢des. Tedricos da
ciéncia comportamental tratam da QVT como um sistema integrado de gestdo nas
organizacbes com o0 objetivo da Qualidade de Vida no Trabalho do trabalhador
(FERNANDES e GUTIERREZ, 1988).

N&o ha também um construto definitivo para conceituar a QVT. Ha um
ponto de convergéncia entre os estudos realizados conduzindo a percepcdo do
empregado em relacdo ao ‘bem-estar e estar bem no ambiente de trabalho’. O bem-
estar das pessoas no trabalho possui abordagem de varias ciéncias: economia,
psicologia, sociologia e ergonomia, que tratam da condigcdo do homem no trabalho. A
QVT é um tema multidisciplinar, mas ha um alinhamento do seu objetivo: pelas
escolhas de bem-estar e a percepcdo do que pode ser feito para atender as

expectativas criadas por gestores e usuarios das a¢ées de QVT nas empresas.

Limongi-Franca (2004), considera que devido a dimenséo do tema QVT e
para uma melhor compreensdo das mudancas impostas as organizacbes na
atualidade, devem ser considerados fatores que interferem nas origens das
mudangas e no impacto da QVT do trabalhador através de diferentes escolas de

pensamento:

24



* Escola Socioeconbmica: trata das mudancas econdmicas e nhas
relacfes sociais impostas pela globalizacdo na contemporaneidade,
trazendo ainda indagacGes acerca dos seus efeitos no bem-estar do
homem no trabalho. Por um lado se a globalizacdo traz melhores
condi¢gbes de trabalho ao homem, por outro lado traz questbes que
envolvem as novas relagdes de trabalho: substituicdo do trabalhador
pelas novas tecnologias, trabalho a distancia, reducao da jornada de
trabalho ou do tempo livre do trabalhador para o lazer e outras
atividades;

» Escola Organizacional: trata do espaco onde é realizado o trabalho e
da compreensdo das mudancas socioecondOmicas regionais que
impbem alteracbes nas relacbes entre capital e trabalho como
premissas para as acoes de QVT;

» Escola da Condicdo Humana: trata do conceito de saude como uma
visdo mais completa do ser humano, um complexo biopsicossocial.
As condi¢cBes bioldgicas, psicolégicas e sociais formam individuos

singulares inseridos no contexto de QVT nas organizaces.

Através das abordagens das escolas de pensamento socioeconémica e
organizacional, pode-se concluir a intensa relacéo entre inovacédo e QVT, bem como
0S impactos aos trabalhadores considerando-se a dimensdo do ser humano

apresentada na escola da condicdo humana.

Devido a complexidade e as multiplas faces do tema, trata-se de um
referencial tedrico para colaborar com as politicas de gestdo de pessoas nas
organizacfes, além do diagndstico e de propostas visando o bem-estar do homem
em condicdo de trabalho, considerando ainda a amplitude do ser humano
biopsicossocial. Segundo a OMS - Organizacdo Mundial de Saude, a saude nao é a
auséncia da doenca, mas o bem-estar bioldgico, psicoldgico e social do individuo
(Limongi-Franca, 2004).

A classificacdo biopsicosocial tem origem na medicina psicossomatica e

tem por objetivo a compreensao do ser humano no ambiente organizacional de uma
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forma mais ampla. Uma melhor compreensdo dessa visdo, incluindo-se a
classificacdo biopsicossocial e a classificacdo do homem organizacional, é exposta
por Limongi-Franca (2004) a seguir:

O nivel biologico refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou
adquiridas ao nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo,
resisténcias e vulnerabilidades dos 6rgdos ou sistemas; o nivel
psicolégico refere-se aos processos afetivos, emocionais e de
raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a
personalidade de cada pessoa e o seu modo de perceber e
posicionar-se diante das pessoas e das circunstancias que vivencia,
0 nivel social revela os valores, as crencas, 0 papel na familia, no
trabalho e em todos os grupos e comunidades a que cada pessoa
pertence e de que participa. O meio ambiente e a localizagédo
geografica também formam a dimensdo social. A dimensao
organizacional refere-se ao atendimento as especificidades da
cultura e do ambiente, através da gestdo da organizacdo (LIMONGI-
FRANCA, 2004, p. 28-9).

A inovacdo na atualidade faz parte do cotidiano das organizacbes em
busca da sua sobrevivéncia no mundo capitalista. A forma pela qual as organizagdes
produzem ou prestam servicos, deve ser planejada constantemente a fim de
oferecer produtos e servigos que competirdo com uma variedade de outros produtos
e servicos colocados lado a lado para a escolha do consumidor. Assim, a maneira
com a qual as empresas atingem seus resultados e uma maior lucratividade, tem
como premissa a utilizacdo da técnica, da tecnologia e da ciéncia, em constante

evolucéo.

A busca de maior produtividade e de novos produtos e servigos podera
causar impactos na forma pela qual o trabalho é organizado, também se refletindo
no contexto das relagdes sociais nas quais o trabalho esta inserido nas organizagcdes
e, como consequéncia, a QVT do trabalhador. Segundo Duraffourg (1998), ha a
necessidade da construcdo de um ponto de vista do trabalho, através do
envolvimento das diferentes areas da organizacdo na gestdo das variaveis como:
produtividade, flexibilidade e eficAcia com seguranca, conforto e saude do

trabalhador.

A inovacéo de produtos ou de processos ndo ocorre sem a alteragcédo do

ambiente social. As implantacfes de inovacdes tecnoldgicas trazem no seu bojo a
alteracdo do ambiente social que podera corresponder a uma inovacdo social. No
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ambito microeconémico podemos destacar a inovacao social através de politicas de
gestdao de pessoas: racionalizacdo de tarefas, melhorias de condi¢cdes sociais,
aperfeicoamento dos sistemas de remuneracéo e desenvolvimento de competéncias
(ALBUQUERQUE LLORENS, 2001).

A implantagdo da inovagdo podera influir positiva ou negativamente na
QVT dos trabalhadores conforme se estabelece a gestdo da inovagao e a gestao da
gualidade de vida no trabalho. Vale lembrar que o presente estudo pretende
desvendar como se apresentam os fatores criticos de gestdo da qualidade de vida
no trabalho, como desafio para a gestdao da inovacdo proporcionar um ambiente

organizacional de elevado nivel de bem-estar aos trabalhadores.

A QVT abordada desde os anos 1950, passou por transformagdes no seu
conceito. A forma de se administrar o bem-estar das pessoas na organizagdo, que a
principio englobava apenas disciplinas da saude, agregaria ao longo do tempo

outras disciplinas como a psicologia, sociologia e administracdo (SAMPAIO, 1999).

Conforme relata Limongi-Franca (2001), para orientar as andlises e
comparagdes entre os diversos movimentos sobre o tema QVT ao longo da histdria,
0S eixos tematicos de investigacado na gestdo empresarial - denominada de gestédo
da qualidade de vida no trabalho (GQVT), sdo apresentados através de fatores
criticos: conceito de QVT; produtividade; perfil do gestor; praticas e valores; e uma
nova competéncia para a gestao da QVT.

Para o tema desta dissertacdo toma-se o0 conceito de Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho , doravante representado pela sigla GQVT, como a
articulacdo do diagndstico, politicas e programas realizados pelas organizacdes
pesquisadas, com 0 objetivo explicito ou ndo de impacto positivo na qualidade de
vida no trabalho de seus funcionarios. Conforme Limongi-Franca (2001), sao fatores
criticos para essa gestdo: conceito de QVT, produtividade, legitimidade, praticas e
valores, perfil do gestor e, por fim, nova competéncia. Assim, na sequéncia
apresenta-se o0 conceito dos fatores criticos propostos por Limongi-Franca (2001),

com foco na proposta do presente estudo:
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e Conceito de QVT

A QVT tem sido utilizada através do tempo de varias formas pelas
organizacbes. H&4 a necessidade de uma escolha conceitual pelo que se
compreende por QVT, de modo que as organizagdes possam tomar diretrizes que
norteiem suas politicas de gestdo de pessoas com foco no bem-estar dos individuos
no trabalho. O foco deste fator critico € a compreensao do conceito de QVT que os
empregados tém internalizado e como percebem o conceito utilizado pela
organizacédo, sua relagdo com a inovagdo e seu alinhamento pelos diversos niveis
hierarquicos. O referencial teérico para o conceito de QVT embutido neste fator
critico deve considerar o bem-estar do empregado no ambiente de trabalho,
baseado na ‘visdo do homem’ da organizagéo através da dimensao biopsicossocial e
organizacional do ser humano. Este fator critico também levanta a quem pertence a

responsabilidade pela QVT.

* Produtividade

Compreende a relacdo entre os recursos empregados para a producao
(tecnologia, pessoas envolvidas, etc.) e os resultados obtidos num determinado
periodo de tempo. A produtividade na atualidade apresenta-se como meta primordial
num mundo altamente competitivo. Atingir melhores resultados de qualidade e
guantidade de produtos com menores custos de producdo e envolvendo menos
pessoas, além de novas formas de realizacdo do trabalho, s&o variaveis inerentes a
produtividade. Nas mudancas impostas no trabalho pela implantagdo da inovacéo a
partir dos projetos de produtividade, as organizacdes deverdao considerar a

capacidade da condicdo humana para a sua execucao.

Este fator critico tem por objetivo averiguar como se estabelece a questao
da inovacéo e a produtividade da organizagdo com foco nas alteracdes do trabalho.
O foco principal deste fator critico € o levantamento dos desafios da GQVT, pela

implantacdo da inovacdo no que diz respeito a produtividade e o limite da

capacidade humana para a conquista dos objetivos organizacionais.
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Para uma reflexdo sobre o trabalho em ambientes de mudancas, faz-se
necessaria que as organizacdes efetuem uma analise que considere: a geracdo de
tecnologias e a complexidade real da atividade do trabalho; a concepcdo de
produtividade aparente do trabalho analisada como custo e ndo como investimento;
0 reconhecimento da experiéncia do trabalhador no processo de introducdo de
mudancas tecnoldgicas, especialmente pautadas pela automacédo. Essa perspectiva
incluiria o ato de partir do trabalho como experiéncia concreta para atingir a geragao
e difusdo de novas tecnologias, mediante a cooperacao entre os especialistas da
automacao e operarios, a melhor alocagéo das tarefas entre maquinas e pessoas, e
a possibilidade da empresa funcionar ndo somente com foco no resultado final do
produto, mas também nos sistemas técnicos, organizacionais e humanos
(DURAFFOURG, 1998).

* Legitimidade

As inovacgbes de produtos e processos trazem a mudanca na forma de
producdo caracterizada pelas alteracées no processo ou na elaboracdo do novo
produto. As transformacdes causadas na producdo ou no processo estdo além do
produto ou da forma de produzi-lo. Faz-se necessaria uma investigacdo sobre o que
a inovacao altera no ambiente social da organizacdo, considerando-se as relacdes
entre os individuos e a organizacdo. Estas alteracfes estdo além da tangibilidade
dos produtos e processos e transformam a vida cotidiana dos empregados com

impactos positivos ou negativos na QVT.

Aqui avalia-se também se a inovacao transforma o ambiente de trabalho,
bem como seus impactos sociais no que se refere a garantia do desenvolvimento
profissional e pessoal dos empregados diretamente envolvidos com a implantacao
da inovacdo. Desta forma, este fator critico pretende extrair as caracteristicas
positivas e os desafios para a gestdo a partir da alteracdo do ambiente social em
cenarios de inovagdo, com foco na promogéo do desenvolvimento humano. Pode-se
destacar como desenvolvimento humano as garantias do trabalhador a protecao a
sua integridade fisica e psicolégica, através de acOes de seguranca do trabalho e
condicdes saudaveis de convivéncia através do respeito a diversidade de opinides e
escolhas pessoais. O fator critico legitimidade considera o que esta além do
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prescrito nas leis ou nas normas organizacionais para resguardar o desenvolvimento
profissional e pessoal dos individuos, caracterizando-se pelas situagdes sociais no
ambiente de trabalho causadas pela inovacdo e como a organizacao responde com
acOes justas e percebidas pela maioria dos trabalhadores como corretas e
adequadas. Para atender as transformacdes no ambiente social com garantias do
desenvolvimento pessoal e profissional do individuo, faz-se necesséario o
estabelecimento de uma politica de ética organizacional, norteada por acdes que
privilegiem a integridade fisica do trabalhador e o desenvolvimento da sua

personalidade.

A medida que a inovacgéo é implantada, novas situacées que estdo além
da transformacao do produto ou processo podem surgir no ambiente, notadamente a

partir das alteragdes nas relagbes sociais internas e externas da organizagao.

» Préticas e valores

O mundo globalizado influencia agbes das empresas em busca de
competitividade. Tais ac¢bes, buscando responder as questbes de competitividade,
acabam por alterar o ambiente de trabalho. As acbes empresariais deverdo estar
baseadas em condi¢cdes de garantia da condicdo humana na organizacdo. Para
atender as mudancas do mundo globalizado faz-se necessario conceber e planejar
as praticas organizacionais com foco no agente que proporcionard a mudanga, 0
trabalhador. Trata-se de injustica alcancar resultados organizacionais a partir da

piora do bem-estar do trabalhador.

As alteracdes do trabalho oriundas da implantagdo da inovacdo devem
privilegiar acdes voltadas a QVT, tendo-se como cenario o local onde o trabalho &
executado. A inovacdo de produtos e processos devera ser preconizada por
mudancgas que possuam como norte o bem-estar do empregado no trabalho. Para a
formulacdo de propostas de mudancgas, as organizacées devem possuir valores. As
atividades empresariais sofrem influéncias constantes do mundo globalizado, que

por sua vez poderédo afetar a QVT dos trabalhadores.
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Através das trés escolas de pensamento (socioeconémica, condicao
humana e organizacional) e a partir da inovagdo, o presente fator critico pretende
levantar a missdo de QVT da organizacdo, traduzida através de valores que a
norteiem, seu reconhecimento como pratica real alinhada nos niveis estratégico,
tatico e operacional representados pelas areas de engenharia e manufatura e ainda

areas de apoio como a recursos humanos, com foco no bem-estar das pessoas.

» Perfil do gestor

O papel do gestor contemporaneo esta além das suas responsabilidades
por resultados mensuraveis. Atraveés das pessoas chega-se ao resultado tangivel. As
areas de Recursos Humanos nas organiza¢des ganharam um novo direcionamento
a partir dos anos 1980, principalmente na preparacédo de gestores para realizarem
de forma eficiente a gestdo de pessoas com foco nos resultados. Recursos
Humanos deixa de ser o responsavel pela gestdo das pessoas e confere a lideranca
esta competéncia como protagonista essencial desta relacdo. A preparacdo de
gestores para executarem a missao de melhor gerir equipes de trabalho passa a ser
o papel fundamental da area de Recursos Humanos. Tratando-se do bem-estar no
trabalho, o gestor possui papel fundamental na promocdo da QVT dos seus
subordinados através da convivéncia cotidiana, atribuicdo de tarefas e objetivos
organizacionais, acompanhamento do trabalho e o retorno pelo desempenho
verificado.

O tema QVT, pela dimensdo apresentada, necessita de gestores
capacitados para dar conta da complexidade que envolve a gestdo de pessoas na
organizacdo inovadora. Este fator critico procura levantar as principais
caracteristicas dos gestores envolvidos com a implantacdo da inovacéao, conforme a
percepcdo dos empregados, referente a sua formacdo escolar, experiéncia
profissional e qualificagcdo para atuar na gestdo de pessoas no que diz respeito a
QVT.

* Nova competéncia
O conceito deste fator critico engloba uma nova forma de administrar as

organizacdes frente as mudancas e pressoes inerentes a atualidade, pressupondo a
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existéncia de especialidades e especialistas para a gestdo das organizagbes. Tais
parametros devem buscar atender os desafios propostos pelos avancos da
tecnologia, do conhecimento, das redes de informacdo e da interface com a
administracdo, sendo capazes de responder com qualidade as questdes
relacionadas a gestao das pessoas. Pode-se configurar a necessidade de novas
habilidades e competéncias para a gestao das organizagdes, a partir das mudancas

do mundo contemporaneo expressas a seguir:

a evolucado tecnoldgica que traz como premissa uma nova forma de

realizar o trabalho;

— a sociedade do conhecimento que impde 0 acesso as mais variadas
informagdes, a selecdo e a gestdo do conhecimento de forma
eficiente com resultados positivos para a organizacao;

— as redes dos sistemas de informagdo que de forma mais veloz
colocam individuos frente as novas idéias, comunidades profissionais
e culturais alternativas;

- os fatores criticos de GQVT, com o objetivo do bem-estar do

empregado e o desafio da lucratividade.
O foco deste fator critico reside no levantamento dos desafios, segundo a
opinido dos trabalhadores da organizacéo, para a constru¢cao de uma nova forma de

administrar através das mudancas impostas pela inovacao.

A Figura 1 apresenta uma sintese dos fatores criticos na GQVT em

ambiente de mudanca:
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Figura 1 — Sintese da pesquisa: Inovacdo e GQVT — fatores criticos
Fonte: Adaptacao do autor com base em Limongi-Franca (2004, p. 92). Tidd, Bessant e Pavitt (1997,
p. 305 - 337)

A partir do modelo apresentado na Figura 1, formula-se a proposta deste
estudo. Parte-se como premissa, um ambiente envolto pela mudanca caracterizada
pela inovagéo, de acordo com as idéias propostas por Tidd, Bessant e Pavitt (1997)
acerca das categorias das empresas inovadoras. De forma complementar, a GQVT
€ também abordada no circulo médio a partir dos estudos de Limongi-Franca (2004).
Para tanto, no circulo médio estdo representados os fatores criticos como
instrumentos de gestdo. A GQVT faz-se entdo elo de ligacdo entre o impacto
causado pela inovacdo e a QVT empregada pelos trabalhadores. Essa QVT é
expressa pelo bem-estar biopsicossocial e organizacional do trabalhador, tendo

como meta principal a relagéo entre a gestéo da inovacéo e a GQVT.
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3. METODOLOGIA

3.1. Tipo de pesquisa

A pesquisa foi efetivada através de um estudo de caso de