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A inovacdo de produtos e de processos tem se afirmado como
condicdo essencial acompetitividade empresarial. Nesse ambiente
de transformacdes, a gestao de pessoas esta rel acionada a capaci-
dade de formulacéo de politicas e programas que contemplem a
qualidade de vidano trabalho (QVT), considerando umaviséo do
ser humano em muiltiplas dimensdes, biopsicossocia e organizacio-
nal. No presente estudo de caso, descritivo e qualitativo, analisam-
-se os fatores criticos de gestao da qualidade de vida no trabalho
em cenario de inovagao de processos na industria petroquimica
do Grande ABC, entre 2001 e 2006, buscando contribuir com uma
perspectiva integrada para os estudos sobre trabalho e inovacéo.
O cenario foi validado com base nos conceitos de Tidd, Bessant e
Pavitt (1997) sobre empresas inovadoras. Com essa validacéo,
partiu-se para a investigacdo dos fatores criticos de gestdo da
qualidade de vida no trabalho (GQVT), de acordo com Limongi-
-Franca (2004), que compreende seu conceito, a produtividade, a
legitimidade, as préticas e valores, o perfil do gestor e a nova
competéncia. A andlise dosfatores criticosde GQVT em ambiente
deinovacao permite destacar melhoriasnaQV T, como beneficios
ergondmicos, integracéo daequipe, preservacdo do meio ambiente
e confiabilidade dos processos. Por outro lado, conclui-se pela
persisténcia de desafios para a gestéo da inovacéo e de pessoas,
vinculados ao desenvolvimento do trabalhador para os novos
processos e aimplantacéo de programas eficazes de participacéo
ecomunicacao.
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1. INTRODUCAO

O acirramento dacompetitividade empresarial, naviradado século X X para
0 XXI, trouxe um novo cendrio paraas organizages. aconquistaderesultados
paraasobrevivénciaempresarial inseriu o trabal hador em um contexto global
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de acel erada mudanca tecnol 6gica. A inovagao de produtos e
de processos no mundo globalizado é condic&o para a
sobrevivéncia das organizacdes.

Apesar de tantas mudancas, o trabalhador continua sendo
fundamental para a producéo ou para a prestacao do servico.
Substituiram-se as tarefas mais mecanizadas pelos compu-
tadores ou pela robética, mas ndo se superou a capacidade de
resposta criativado ser humano aos desafios organizacionais.
No entanto, os modos de difusdo de novas tecnologias ou
novas formas de organizac8o do trabalho para atender aos
novos requerimentos de competitividade poderdo, de alguma
forma e em algumamedida, modificar aqualidade de vidano
trabalho (QVT).

Ao se repensarem produtos, processos e gestéo, torna-se
evidente que a andlise da relacdo entre trabalho e inovagéo
pouco evoluiu. Assim, a proposta neste artigo € analisar a
relacdo entre inovacdo e QVT, com foco principal no ser
humano, dado seu papel central paraaobtencéo de resultados
organizacionais. A partir dessas premissas, considerou-se a
empresa Petroquimica Unido (PQU), atual menteintegrante do
grupo Quattor, reconhecida como inovadora e pertencente a
fase primaria da producdo do setor petroquimico do Grande
ABC. O levantamento de dados teve como premissao cendrio
de inovagao nos processos produtivos no Nucleo de Aromé-
ticos daempresa, no periodo de 2001 a 2006, especificamente
na migracéo do controle do processo a partir da tecnologia
anal 6gicaparaadigital, analisando seusreflexos paraagestao
daqualidade devidanotrabalho (GQVT).

Osindicadores de adoc&o de novastecnologias naindistria
doABC mostram-se significativos, comorelatam Matteo e Tapia
(2003). Considerando aimportancia e aintensareestruturagdo
daindistriado Grande ABC paulista, 0 argumento do presente
artigo esta centrado na configuragéo dos fatores criticos de
GQV T, em ambiente deinovac&o, no segmento industrial des-
sa regido a partir da percepcdo dos trabalhadores. Parte-se
primariamente da confirmagdo do ambiente inovador para
desvendar asrelacfes entre a gestdo dainovacdo e da GQVT.

O artigo estrutura-se em quatro secdes, além desta intro-
ducéo. Na primeirasecdo, abordam-se os principais conceitos
e autores utilizados neste trabalho; em seguida, na metodo-
logia, apresentam-se as estratégias de pesquisa. O artigo
prossegue com a andlise e a discussdo dos resultados e, por
fim, a quarta sessdo traz os principais resultados a partir da
analiseintegrada sobreinovacdo e GQVT.

2. QUADRO CONCEITUAL
2.1. Inovacéo

O termo inovacdo refere-se a utilizacéo da tecnologia na
producdo de produtos ou servicos ou ainda na gestdo orga-

nizacional. Segundo Castilhos (1997), o conceito deinovacéo
€definido como o uso, aaplicacdo eatransformacao do conhe-

cimento técnico e cientifico em problemasrelacionadoscom a
producdo e acomercializagdo, tendo o lucro como perspectiva.
As transformagdes utilizadas para comercializag&o de novos
produtos sdo também denominadas de inovagdo. As trans-
formacOes de carater tecnol 6gico queincidem sobre o processo
de producéo ou sobre o produto sdo também denominadas de
inovacdo. Jaainovacado organizacional refere-se asalteracles
naforma de gest&o e de organizacdo da producéo.

Concorrer num mercado internacional mente competitivo
significa oferecer produtos e servicos feitos de formas dife-
rentes e colocados lado alado para escolha dos clientes. Nas
diferentes formas de produc&o entre as empresas e entre as
nacdes, existem variaveis fundamentais que interferem nos
resultados organizacionais, como atecnologia, aqualificacéo
das pessoas para 0 processo produtivo e os recursos disponi-
veis para a producéo.

Faz-se necessario ressaltar que a inovagdo se relaciona
com o desenvolvimento e a difusdo de tecnologia para fabri-
cacdo de produtos, revisdo ou formulagdo de novos processos
ou modos de gestdo organizacional. No entanto, paraBresciani
(2004, p.24), umareferénciaao tipo deinovagdo pesquisadaé
importante, pela diferenca entre inovagdo de produtos e de
processos:

e “Ainovacdodeprodutosdiz respeito aos‘ novosou melhores
produtos (ou variedades) sendo fabricados evendidos' [...].
A inovacao de pr ocessos se caracterizacomo novos métodos
de produzir bens e servicos, trata-se de como os produtos
existentes sao fabricados (EDQUIST etal., 1997, p.14). Estas
inovacdes serdo de ordem tecnol 6gica (marcadas pelo uso
de novos bens no processo de producdo) ou organizacional
(envolvendo novos model os de organizar a producéo)”.

Segundo Albuquerque (2001), ainovagao de produtos esta
relacionada aintroducdo de novos produtos ou materiais ou a
sua melhoria; e ainovacdo de processos produtivos, a insta-
lac@o de novos equipamentos ou melhorias na linha de pro-
ducdo atual. O estudo considerou as inovacdes de processos
pela possibilidade de impacto na QVT, em funcdo de sua
influéncianaorganizacéo do trabal ho.

Tidd, Bessant e Pavitt (1997, p.305-337) apresentam uma
forma de caracterizar as empresas inovadoras, por meio de
categorias que proporcionam um ambiente organizacional pro-
picio ao sucesso da inovagdo. As categorias propostas sdo:
visdo, liderancae perseveranca; estruturaorganizacional ade-
quada; pessoas essenciais; treinamento e desenvolvimento;
envolvimento com ainovacdo; trabalho em equipe; foco ex-
terno; comunicag&o extensiva; aprendizagem organizacional .
As caracteristicas das empresas inovadoras serviram para a
confirmagao do ambienteinovador na PQU.

Pode-se afirmar, a partir dos estudos de Tidd, Bessant e
Pavitt (1997), que se verificaum elevado nivel de correlacéo
entre inovacdo e gestdo de pessoas. O contelido das carac-
teristicas das empresas inovadoras denota envolvimento,
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formacao de cultura, motivacao, aprendizagem, criatividade,
comunicacdo elideranca; €l ementos que as empresas somente
conquistam por meio das pessoas, configurando o vinculo
entreinovacéo e QVT.

Aindaapartir darelacdo entreinovacéo etrabal ho, Nonaka
e Takeuchi (1995, p.6-7) destacam a criacdo de conhecimento
como base para ainovagdo permanente e, consequentemente,
para o alcance de vantagens competitivas. No que diz respeito
ao trabalho como fonte de conhecimento, os autores passam
por estudos de Peter Drucker e Alvin Toffler para ressaltar a
relevancia do que concebem como “trabalhador do conhe-
cimento” e acapacidade que as pessoastenham paraidentificar
eresolver problemas. Os mesmos autores lembram atrajetéria
de paises como a Coréia do Sul e Cingapura no que tange a
educacdo de seustrabal hadores como fonte de competitividade
enotam que" acompeti¢ao internacional seradefinidaem termos
da vantagem em conhecimento que uma nagdo possa criar no
futuro” (NONAKA eTAKEUCHI, 1995, p.7, traducao livre).

2.2. Gestdo da qualidade de vida no trabalho - GQVT

QVT é uma abordagem recente na historia da Adminis-
tracdo. No Tavistock Institute, uma série de estudos foi rea-
lizada por mei o da abordagem sociotécnicadaorganizagéo do
trabalho, que considerava o individuo, o trabalho e a orga-
nizac&o, como notam Moraes e Sant’ Anna (1998). A partir dos
anos 1970, o tema ganhou forca como objeto académico, em
centros de estudo especificos e por meio de model os de gestao
das empresasjaponesas (GOULART e SAMPAIO, 2004).

Na evolucéo do conceito, o primeiro autor a considerar
critérios de QVT foi Walton (1975), pela abordagem sobre
valores ambientais e humanos relegados pela Revolugdo
Industrial devido ao avanco tecnol égico, aprodutividade e ao
crescimento econdémico. Nos anos 1990, a QVT entra numa
nova fase de andlise que considera valores humanisticos e
ambientais, negligenciados até entdo pela evolugdo tecno-
|6gica. Assim, apresentam-se criticas aos modismos adminis-
trativos e a QVT passa a ser percebida como um importante
temapor gerentes etrabal hadores. Tedricos da ciénciacompor-
tamental tratam daQV T como um sistemaintegrado de gestéo
nas organi zacBes com o objetivo de promover o bem-estar do
trabalhador (FERNANDESeGUTIERREZ, 1988).

Devido acomplexidade e as multiplasfaces do tema, trata-
-se de referencial tedrico para colaborar com as politicas de
gestao de pessoas nas organizacOes, além do diagndstico e
propostas visando ao bem-estar do homem em condi¢do de
trabalho, considerando a amplitude do ser humano biopsicos-
social. A classificagéo biopsicossocia tem origem namedicina
psicossomética e tem por objetivo a compreensdo do ser hu-
mano no ambiente organizacional de umaformamaisampla.
Uma melhor compreensao dessa visdo, incluindo-se a classi-
ficac&o biopsicossocial e aclassificacdo do homem organiza-
cional, é expostapor Limongi-Franca (2004, p.28-29):

« “O nivel bioldgico refere-se as caracteristicas fisicas her-
dadas ou adquiridas ao nascer e durante toda a vida. Inclui
metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos 6rgéos ou
sistemas; 0 nivel psicoldgico refere-se aos processos afe-
tivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou incons-
cientes, que formam apersonalidade de cada pessoa e o0 seu
modo de perceber e posicionar-se diante das pessoas e das
circunstancias que vivencia; o nivel socia revelaosvalores,
as crencas, o papel na familia, no trabalho e em todos os
grupos e comunidades a que cada pessoa pertence e de que
participa. O meio ambiente ealocalizagcdo geograficatambém
formam adimensdo social. A dimensdo organizacional refe-
re-se ao atendimento as especificidades da culturae do am-
biente, através da gestao da organizacéo”.

A QVT, estudada desde os anos 1950, passou por trans-
formacdes em seu conceito. A forma de administrar 0 bem-
-estar das pessoas na organizacado, que a principio englobava
disciplinas dasalde, agregariaao longo do tempo apsicol ogia,
sociologiae administragdo (SAMPAIO, 1999).

Conforme relata Limongi-Franca (2001), para orientar as
analises e comparacOes entre os diversos movimentos sobre
otemaQV T aolongo dahistéria, oseixostematicosdeinves-
tigac@o na gestdo empresarial, denominada de GQVT, séo
apresentados por meio de um conjunto de fatores criticos:
conceito de QVT; produtividade; | egitimidade; perfil do gestor;
préticas e valores, uma nova competéncia para a gestéo da
QVT. Este estudo parte do principio da GQVT como a arti-
culacdo do diagndstico, politicas e programas realizados pela
organizacao em foco, com o objetivo, explicito ou ndo, deim-
pacto positivo na qualidade de vida no trabalho de seus fun-
ciondrios.

2.2.1. Conceito de QVT

Aspoliticasde GQVT tém sido implantadas hi storicamen-
te com foco na gestdo de pessoas. Ha necessidade de uma
escol haconceitual pelo que se compreende por QV T, de modo
gue as organi zagdes possam tomar diretrizes que norteiem suas
politicas de gestéo de pessoas com foco no bem-estar dos
individuos no trabalho. O foco desse fator critico é a com-
preensao do conceito de QVT que os empregados tém inter-
nalizado e como percebem o conceito utilizado pelaorganizagdo
e sua relagdo com a inovagdo. O referencial tedrico para o
conceito de QVT deve considerar o bem-estar do empregado
no ambiente de trabalho, baseado na visdo do homem da
organizagéo a partir da dimensdo biopsicossocial e organiza
cional do ser humano.

2.2.2. Produtividade

Compreende arelacdo entre 0s recursos empregados para
aproducéo e os resultados obtidos num determinado periodo
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de tempo. A produtividade na atualidade apresenta-se como
meta primordial num mundo altamente competitivo. Nas
mudancas impostas no trabalho pelaimplantacéo dainovacéo
apartir dos projetos de produtividade, as organi zaces deverao
considerar aadaptacéo do ser humano anovaformaderealizar
o trabalho. Esse fator critico tem por objetivo averiguar como
se estabelece a questdo da inovagdo e a produtividade da
organizacdo com foco nas alteraces do trabalho. O foco prin-
cipa éolevantamento dosdesafiosdaGQV T, pelaimplantacéo
dainovacao no que diz respeito a produtividade.

Freeman e Soete (1997), em seu estruturante trabal ho sobre
a economia da inovagdo a partir do Pés-guerra, destacam os
efeitos da chamada “sociedade da informacdo” a partir da
composi¢éo do emprego e anova clivagem entre os ocupados
e os excluidos. A partir da constatacéo das diferencas signifi-
cativas entre as taxas de desemprego para os trabal hadores de
menor escol aridade e menor grau de qualificacéo profissional,
osautoresressaltam o impacto desse processo paraos desafios
dapoliticapublica.

2.2.3. Legitimidade

As inovacOes de produtos e processos trazem a mudanca
na forma de producéo caracterizada pelas alteracbes no
processo ou naelaboragéo do novo produto. Faz-se necessaria
uma investigacéo sobre o ambiente social da organizacéo,
considerando-se as relacdes entre individuos e organizacao.
Avaliam-se também os impactos sociais no que se refere a
garantia do desenvolvimento profissional e pessoal dos em-
pregados diretamente envolvidos com a implantacdo daino-
vacado. Essefator critico pretende extrair as caracteristicas po-
sitivas e os desafios para a gestdo a partir da alteragdo do
ambiente social em cendriosdeinovagdo. O fator legitimidade
considera 0 que esta além do prescrito nas leis ou normas
organizacionais pararesguardar o desenvolvimento profissio-
nal e pessoa dosindividuos, caracterizando-se pelas situacles
sociais no ambiente de trabalho e 0 modo pelo qual a organi-
zacao responde com agdes justas e percebidas como corretas
e adequadas.

2.2.4. Préticas e valores

O mundo globalizado influencia a¢cdes das empresas em
busca de competitividade. Tai s agBes, em buscado atendimento
acompetitividade, acabam por alterar o ambiente de trabal ho.
Para atender as mudancas do mundo globalizado, faz-se ne-
cessario conceber e plangjar as préticas organizacionais de
modo coerente com os resultados pretendi dos e as capacidades
de atuacdo dostrabalhadores. As alteracBes do trabal ho oriun-
das daimplantacdo dainovacdo devem privilegiar agdes vol-
tadasaQVT, tendo-se como cenario o local onde o trabalho é
executado. A inovacdo de produtos e processos devera ser pre-
conizada por mudancas que possuam como nhorte o bem-estar

no trabalho e, para a formulacdo de propostas de mudancas,
asorganizacdes devem considerar val ores para suas atividades.

2.2.5. Perfil do gestor

O papel do gestor contemporaneo esta além de suas res-
ponsabilidades por resultados mensuraveis. Por meio das pes-
soas chega-se ao resultado tangivel. As areas de Recursos
Humanos nas organi zages ganharam um novo direcionamento
a partir dos anos 1980, principalmente na preparagéo de
gestores pararealizarem de forma eficiente agestdo de pessoas
com foco nos resultados. Recursos Humanos deixa de ser o
responsavel pela gestdo das pessoas e confere a lideranca
essa competéncia como protagonista essencial dessa relacéo.
Tratando-se do bem-estar no trabalho, o gestor possui papel
fundamental napromocéo daQV T de seus subordinados pela
convivénciacotidiana, atribuicéo de tarefas e objetivos orga-
nizacionais, acompanhamento do trabalho e retorno pelo
desempenho verificado. A QVT necessita de gestores capaci-
tados para dar conta da complexidade que envolve a gestéo
de pessoas ha organizagdo inovadora.

2.2.6. Nova competéncia

A partir desse fator critico, pensa-se uma nova forma de
administrar ante as mudancas e pressdes inerentes a atua-
lidade. Pressupde-se a existéncia de especialidades e especia-
listas paraagestéo das organizacbes apartir dastransformacdes
do trabalho. Tais parametros devem atender aos desafios
propostos pelos avancos da tecnologia, do conhecimento,
das redes de informag&o e dainterface com a administracéo,
sendo capazes de responder as questdes rel acionadas a gestao
das pessoas. Pode-se configurar a necessidade de novas habi-
lidades e competéncias para a gestéo organizacional, a partir
das mudancas do mundo contemporaneo inerentes a acelera-
da evolucgdo tecnoldgica, a nogdo de “sociedade do conhe-
cimento” e asredes de informacéo. O foco desse fator reside
no levantamento dos desafios, segundo aopinido dostrabal ha-
dores, paraaconstrucao de umanovaformade administrar no
ambiente deinovacao.

Nafigural apresenta-se o quadro conceitual proposto como
referéncia para a andlise dos fatores criticos na GQVT em
ambiente de inovacéo.

A partir do modelo apresentado nafigura 1, formula-se a
proposta deste estudo. Parte-se, como premissa, do ambiente
demarcado pelainovacdo, de acordo com as propostas de Tidd,
Bessant e Pavitt (1997) acerca das empresas inovadoras. De
formacomplementar, a GQV T é também abordada no circulo
médio a partir dos estudos de Limongi-Franca (2004). Para
tanto, estdo representados os fatores criticos como desafios
dagestdo. A GQVT faz-se, entdo, como elo entre o impacto
causado pela inovacdo e a QVT expressa pelo bem-estar
biopsicossocial e organizacional do trabal hador.
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INOVAC,‘IT\O
Produtos e Processos

Visao, Lideranga
e Perseveranca

Estrutura
Organizacional
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Conceito de QVT

Pessoas
Essenciais

Legitimidade

Trabalho em

Equipe Praticas e Valores

Envolvimento com
a Inovacéao

Organizagao do
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Produtividade Comunicacao
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QVvVT
EMPREGADO

Perfil do Gestor
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Externo

Nova Competéncia

Clima Criativo

Treinamento e
Desenvolvimento

Figura 1: Quadro Conceitual Proposto para Analise sobre Inovacéo e GQVT — Fatores Criticos

Fonte: Baseado em Tidd, Bessant e Pavitt (1997, p.305-337) e Limongi-Franca (2004, p.92).

3. METODOLOGIA

A pesguisafoi efetivadapor meio de um estudo de caso de
caréter descritivo e qualitativo, umavez querelatae analisaos
desafiosdaGQV T em ambienteinovador. O instrumento para
a coleta de dados tomou como base as entrevistas estru-
turadas, conduzidas mediante dois roteiros especificos: o pri-
meiro destinado ao levantamento das caracteristicas das
empresasinovadoras, apartir especia mente da concepcéo de
Tidd, Bessant e Pavitt (1997), e a segundo voltado a investi-
gacdo das relacbes da inovacdo com a GQVT, a partir da
concepcao proposta por Limongi-Franca (2004).

Com base no Nucleo de Aromaéticos daPQU, definiram-se
como sujeitos de pesquisa a alta direcdo da organizacdo, o
nivel operacional e o Sindicato dos Quimicos do ABC, repre-
sentante legal de seus empregados. Foram realizadas 15
entrevistas:

» seiscomindividuosde nivel delideranca: um representante
daareade projetos; doisrepresentantes daareade producao,
sendo um alocado diretamente na producdo (que responde

pelo Nucleo de Arométicos e possui a lideranca direta dos
operadores) e outro indireto do nivel gerencial; um repre-
sentante de recursos humanos; um representante da areade
QVT,; eundirigentesindical;

* nove com individuos alocados no Nucleo de Aromaticos:
trés operadores petroquimicos de nivel |, trés de nivel |1 e
trésdenivel I11.

Para validacdo do ambiente de inovacéo, nafase inicial
foram propostas as afirmac8es contidas no primeiro roteiro
de entrevistas. As afirmagdes foram lidas pel o entrevistador
e o entrevistado atribuiu classificacéo paraas caracteristicas
dasempresasinovadorasapartir deitensdaescalade Likert.
Utilizaram-se quatro categorias para desvendar a tendéncia
do grupo pesqguisado para cada pergunta do roteiro de entre-
vistas: 1- Discordo plenamente; 2 — Discordo; 3 —Concordo;
4 — Concordo plenamente. Optou-se por quatro categorias
naescalaLikert, conforme sugerem Alexandre et al. (2003)
em estudo que desval oriza categorias em quantidade impar
em pesquisas na gestéo organizacional, devido a tendéncia
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dosindecisos. A médiadas categorias atribuidasfoi calculada
conforme a classificacdo dos entrevistados para o levanta-
mento das caracteristicas das empresas inovadoras. Apos a
atribuicado da categoria de Likert, o entrevistado justificou a
resposta. As respostas dos entrevistados para o segundo
roteiro de entrevistas de abordagem dos fatores criticos de
GQVT foram agrupadas por fator, procedendo-se a andlise
de contetdo para convergéncia dessas respostas por meio
da prospeccdo de palavras e ideias-chave. Para adequacgéo
das perguntas, foram realizados dois pré-testes em empresas
envolvidas com inovagéo: o Grupo Bridge, consultoria es-
pecializada na area de treinamento e desenvolvimento, e a
Volkswagen do Brasil (éreas de Engenharia Industrial, Re-
cursos Humanos e Armacao). O critério de escolha dos ope-
radores petroquimicos deu-se a partir do tempo de empresa:
trés novatos, trés com tempo mediano e trés de maior tempo
de empresa.

Deacordo com Yin (2005), atécnicade adequacdo ao padréo
foi utilizada na andlise dos resultados, para justificativa dos
itensde Likert atribuidos no levantamento das caracteristicas
das empresas inovadoras e também para os fatores criticos de
GQVT, propostos por Tidd, Bessant e Pavitt (1997) e Limongi-
-Franga (2004), respectivamente. Os padrfes apresentados nos
conceitos tedricos serviram como base para construcéo dos
instrumentos de pesquisa, identificacéo e andlise das conver-
géncias das respostas dos sujeitos entrevistados, a partir de
ideias e palavras-chave. Procedeu-se, apartir de planilhas com-
parativas das respostas das entrevistas agrupadas por fator
critico de GQVT, aanalise dos dados.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apresentam-se, nesta se¢do, a andlise e a discussdo dos
resultados em doistépicos: validacao do ambiente deinovagdo
e verificagdo e andlise dos fatores criticos de GQVT ante a
inovacéo.

4.1. Validagdo do ambiente de inovacéo

A classificacdo das caracteristicas das empresas inova-
doras, conforme aopinido dos gestores e operadores petroqui-
micos entrevistados, esta exposta na tabela da pagina 63. O
presente levantamento justifica-se, e consolida a escolha da
empresaparao estudo de caso, tomando-se como base aelabo-
racdo conceitual proposta por Tidd, Bessant e Pavitt (1997).
Percebe-se, a partir databela, que houve concordanciacom a
maioria das caracteristicas das empresas inovadoras apresen-
tadas. Os itens menos valorizados foram: correr riscos (2,4);
auséncia de programa de sugestdes (2,1); e os topicos refe-
rentesacomunicacao (clarezacom 2,8, rapidez com 2,2, sentido
com 2,4). Essas categorias de menor pontuacdo podem ser
analisadas a partir da convergéncia das respostas e alguns
destagues devem ser ressaltados:

e ainovacdo na érea petroquimica envolve elevados inves-
timentos, periodos de tempo paraareformulacdo daplantae
riscos ambientais que devem ser controlados;

e aausénciade programas de sugestdes pode caracterizar es-
truturapouco flexivel;

e acomunicacdo é um fator que denota poucaflexibilidade na
estrutura. Mesmo considerando-se aconfidencialidade exis-
tente, aarea de Projetos ndo consegue dar contadademanda
por informagdes do nivel operacional. Hadescompasso entre
adifusio dainovac&o e aformacomo se estabel ece acomu-
nicac@o sobre o processo.

4.2. Verificacdo e analise dos fatores criticos de GQVT
ante a inovacéo

4.2.1. Conceito de QVT

A andlisedo conceito de QVT foi subdivididaem tréspartes:
na primeira procurou-se compreender a opini&o do empregado
em relacdo ao conceito de QV T; posteriormente abuscafoi pelo
entendimento de como osempregados consideravam queaorga
nizag&o tratava o conceito; naterceiraparte prospectou-seacon-
vergénciaentre percepcoes e seu vinculo com ainovagao.

+ Conceito de QVT para os empregados

Havariosindiciosnasentrevistasque QV T estarel acionada
a0 prazer pelaatividade. Fazer o que segostaésindnimode
QVT para os empregados e possui relacdo direta com o
bem-estar psicol 6gico. O relacionamento humano interno
aorganizacdo foi acaracteristicamais apontadacomo con-
ceitode QVT pelosentrevistados. Nota-setambém arelacéo
com o conceito de bem-estar psicol gico e socia proposto
por Limongi-Franca (2004). As qualidades do relaciona-
mento humano apontadas sdo: convivio harmonioso, trata-
mento igualitario, amizade, didlogo entrelidereseliderados,
didlogo entre os pares e transparéncia nas rel agoes.
A promocao de condi¢des do local detrabalho paraarea
lizacdo dastarefasfoi outro temarelacionado ao conceito de
QVT naopini&o dos empregados. Pode-se destacar arelacéo
com ainstalacdo de novos equipamentos para a realizacdo
do trabalho. Os recursos materiais mencionados possuem
foco com aquestéo ergondmicarel atada pel os entrevistados.
Pode-seatrelar esse conceito de QVT ao bem-estar bioldgico
e organizacional. Ja os servicos of erecidos pela organiza-
¢do também sdo sindnimos de QVT para os trabalhadores.
Em parte traduzidos como beneficios, foram bastante
referenciados durante as entrevistas. Hareconhecimento de
que tais beneficios sdo considerados como QVT pelos
trabalhadores, proporcionando bem-estar organizacional.

+ Conceito de QVT em relacdo aos esfor¢os da organizacao
Sobre o conceito de QVT que a organizacdo utiliza para
conduzir suas acOes de bem-estar para o empregado, ha
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unanimidade em relacéo apreservacdo daintegridadefisica
do trabalhador. As indUstrias petroquimicas representam
elevados riscos ao meio ambiente, devido a manipulacéo
de seus produtos e aos riscos de acidentes. Outra carac-
teristicamencionadafoi aatuacéo daempresaemrelacéo a
responsabilidade social para com a comunidade, prin-
cipal mente nas questBes de preservac&o do meio ambiente.

Os programas voltados para a comunidade despertam no
trabalhador orgulho de pertencer aorganizacdo. Harelagéo
entre bem-estar social e responsabilidade social, deacordo
com Limongi-Franca (2004) e com asentrevistas.

A éarearesponsavel por QV T indicada pel os entrevistados
foi a Geréncia da Qualidade, que de fato possui essa res-
ponsabilidade, sendo composta pelas subareas Seguranca
Industrial, Qualidade e Meio Ambiente, Salide Ocupacional

e Controle de Qualidade.

e ConvergénciaentreosconceitosdeQV T dosempregados
eper cebidosna organizacio easr elagdes com ainovacao
Percebe-se que na opinido dos empregados sobre o con-
ceito de QVT, os exemplos sdo baseados nas préticas da
organizacdo. Assim, os itens apontados (condicdes de
trabalho e servicos) como sinbnimos de QVT na opinido
dostrabal hadores possuem relacéo com aintegridade fisica
e responsabilidade social, citados na concepcao de QVT
da organizacdo. Os itens prazer pela atividade e relacio-
namento humano, embora percebidos como conceito de
QVT pelostrabal hadores, ndo aparecem deformaexplicita.
Pode-se afirmar que o conjunto composto pelo prazer pela
atividade, relacionamento humano, condic¢des de trabal ho,
servicos, integridade fisica e responsabilidade socia para
além do portéo da fébrica é sinénimo de QVT para os
trabalhadores petroquimicos. Nao é possivel afirmar queo
conceito de QVT apresente diferencas expressivas num
ambiente deinovac&o em relacdo aambiente ndo inovador.

4.2.2. Produtividade

Para esse fator critico de QVT, buscou-se conhecer os
projetos de inovacdo com foco em produtividade e suainter-
ferénciano bem-estar dostrabalhadores. A forma derealizar
o trabalho é relatada como um desafio ao trabalhador pela
migracao de um sistema antigo (analdgico) para um sistema
novo (digital). O controle do processo de arométicos migrou
deum local préximo aareaprodutiva, com painéis que ocupa-
vam entre 10 a 20 metros, paraa Central de Controle do Pro-
cesso, ao lado de outros nuicl eos da organi zagao cujos proces-
sos haviam migrado anteriormente. Naatualidade, o controle do
processo de aromaticos resume-se atrésilhas com computado-
res que monitoram aproducéo por mei o de softwar e especifico.

O desafio relatado nas entrevistas esté no sentido de uma
nova forma de redlizar o trabalho. Parte-se de um sistema
anal 6gico de maior exigénciade destrezamanual e experiéncia

do operador para um sistema digital que demanda conheci-
mento de microinformética e visdo ampla do processo e suas
partes pelas telas de controle. E notdria a facilidade que os
operadores mais novos e com maior grau de escol aridade apre-
sentam paraaassi milacéo damudancaerealizacdo do trabalho.
A dificuldade dos trabalhadores mais antigos e com menor
grau de escolaridade é relatada na fase inicial, mas superada
com treinamento especifico. Outro dado importante é areducao
de pessoal com 0 novo sistema: a empresa buscou real ocar
parte daforcadetrabalho ou promoveu desligamentos“ volun-
tarios” parao pessoa com direito a aposentadoria.

A confiabilidade no processo a partir dainovagéo é veri-
ficada pela maioria dos empregados. A precisdo do novo sis-
temadigital éenfatizada. Do ponto devistadaQV T, trabal har
com um sistemamaisconfiavel podeintervir positivamente no
bem-estar dos operadores, emborao nivel de precisio trazido
pela inovacdo exija dos operadores um grau de informacéo
proporcional mente maior acerca do processo. Evidencia-se a
relagdo com o bem-estar psicol 6gico e socia dostrabalhadores.
Osprojetos deinovagéo com foco naprodutividade, se alicer-
cados em programas de remuneragdo variavel, podem esti-
mular amotivacdo dotrabalhador; defato, osoperadores sen-
tem-se motivados por possuirem as metas estabelecidas ali-
nhadas ao programade Participagdo nos L ucros e Resultados.
Verificou-se, também, aintegr acéo da equipe naimplantacéo
do processo digital. O controle digital permite a utilizacéo de
menor espaco fisico e a possibilidade de juntar todas as éreas
em apenas umasalade controle, com maior agilidade nainfor-
macao e envolvimento das pessoas a partir das experiéncias
diferenciadas. A inovagdo implantada, na opinido dos opera-
dores petroquimicos, trouxe beneficio er gondmico no ambito
da atividade, que se pode relacionar a concepgao da nova
tecnologiaapartir daexperiénciado trabal hador, como aponta
Duraffourg (1998).

4.2.3. Legitimidade

A abordagem dessefator critico visou ainvestigacéo acerca
das alteracBes no ambiente social da organizacéo a partir da
inovacdo. Buscou-se compreender as novas situacdes que a
inovacao trazia para os trabalhadores e as relacbes com o de-
senvolvimento profissional e pessoal.

Percebe-se que 0 novo proposto pelainovacéo, por apre-
sentar suas partes em fases — pela experimentacdo das pessoas
e pelo desvendamento da possibilidade de adequacéo do indi-
viduo —, causa a principio um receio pela possibilidade de
inadaptabilidade ereducio depostosdetrabalho. Percebe-se
um enfrentamento das caracteristicas e surpresas pelo novo
por parte dos empregados, com uma postura de curiosidade e
aprendizagem para detalhé&-1o e operé-lo, desde que o traba-
Ihador esteja envolvido com a mudanca.

A formae aintensidade com que se estabelecem acomu-
nicacdo eaintegr acéo também foram comentadas. A comuni-
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cacdo informal poderatender positiva ou negativamente, de-
pendendo dos esclarecimentos e garantias da organizacéo em
relacdo ao novo, no processo formal de comunicacdo. O novo
também aproxima as pessoas, pela auséncia ou presenca de
informacdes, em busca de desvenda-1o ou compreendé-lo. A
necessidade de novos conhecimentos para lidar com a ino-
vacdo apresenta-se com maior frequéncia nos relatos. Esse
fato altera 0 ambiente de trabal ho estabel ecendo umacultura
deaprendizagem. No caso deste estudo, amigracéo do controle
do processo anal 6gico para o controle do processo digital fez
com que os trabal hadorestivessem de adquirir conhecimentos
demicroinformética. Além daoperacionalizacdo do microcom-
putador, é necessaria uma nova capacidade de abstracéo para
antever o que ha por trés das telas de controle. Outro dado rele-
vante compreende os relatos sobre o clima de confianca a
partir do controle de processo mais estavel, na maioria dos
casos provenientes dos operadores petroquimicos.

A evolucdo nacarreiraprofissional érelatadaapartir da
aquisi¢éo do conhecimento e da predisposi¢cdo do empregado
paraoutros cargos conforme as possi bilidades da organizagéo,
embora o tempo médio de permanéncia no cargo seja relati-
vamente elevado. A evolucdo na carreira profissional estabe-
lece-se apartir dainovacdo de processos pelas possibilidades
de aquisi¢ao do conhecimento e apréticado novo; entretanto,

a conquista de funcdes mais elevadas do ponto de vista da
qualificacdo devera aguardar a disponibilidade de vagas na
organizacao.

Em relacdo as transformagBes que a inovacdo causa fora
dos muros dafabrica, navida pessoal dosindividuos, nota-se
gue ademocratizacdo do conhecimento, apartir danecessidade
de aprendizagem para 0s novos projetos, oferece aos empre-
gados informagdes de um sistemaque € global ; aoperacéo de
computadores, 0 acesso a Internet e o conhecimento sobre
normasinternacionais de qualidade col ocam-los em umaposi-
¢ao distintaem relagdo afamiliae as pessoas de foradaorgani-
zacado, causando sensacdo de orgulho em pertencer aempresa.

4.2.4. Préticas e valores

Como objeto deste estudo, a inovacdo de processos ha
Salade Controle do Nucleo deArométicos e os fatores criticos
deGQVT, oque sepodeinferir daanalise dosdados|levantados
de todos os fatores criticos é a presenca de valores e praticas
relacionados ao ambiente de inovagdo. Esses valores foram
percebidos a partir da convergéncia de respostas de todos 0s
entrevistados, como um norte, ou seja, um pensar filosofico
da or ganizacgao paraaimplantacdo dainovacdo. Partiu-se das
préticas organizacionais que foram verificadas no testemunho

Quadro 1

Valores e Praticas em Ambiente de Inovacéo — NUcleo de Aromaticos

Praticas

Classificacdo Biopsicossocial

e Organizacional

+ Amigracdo do sistema analdgico para digital.

+ Oradar de controle de tanques de produtos finais.

+ O novo sistema de carregamento de produtos por baixo dos caminhdes.

+ Ainstalacéo dos detectores ambientais nos postos de trabalho no campo e a proibicéo
de execucéo de trabalhos sem equipamentos adequados de protecao.

+ Aclimatizagdo da sala de controle do processo.

Integridade

Fisica Bioldgica

+ O programa de treinamento designado aos operadores para a migracao do painel
analdgico para o digital.
+ Apartilha de conhecimentos propostos pela unido dos nicleos na sala
de controle de processo, por areas que estavam utilizando tecnologias mais avancadas.
+ O papel dos multiplicadores de treinamento.

Culturae

) Organizacional
Aprendizagem g

+ A substituicio da queima de 6leo por gas natural, com menores quantidades de
elementos nocivos a salde.

* Os programas abertos para a comunidade como forma de conscientizacéo em
relacéo a atividade da organizag&o.

+ As novas tecnologias para assegurar a menor exposi¢do dos empregados aos
produtos nocivos.

Sociale
Psicologica

Responsabilidade
Social

Integragdo + Aunido das equipes dos diversos nlcleos na sala de controle. Social e Psicoldgica
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das entrevistas e na convergénciadas respostas paraaglutinad
-las em val ores especificos no ambiente de inovacdo do NU-
cleo de Aromaticos. Assim, no quadro 1, é possivel sistemati-
zar os valores e praticas da organizacdo no ambiente de ino-
vacdo da Sala de Controle, mencionado por todos os niveis
hierarquicos.

4.2.5. Perfil do gestor

Buscou-se, para esse fator critico, a percepgéo dos entre-
vistados em relac&o ao perfil do gestor envolvido com aino-
vacdo no que se refere aformagdo, experiéncia profissional e
caracteristicas pessoais valorizadas. Para a lideranca dire-
tamente envolvida com a operacdo do Nucleo de Arométicos,
apartir da andlise dos fatores criticos de GQV T, propdem-se
as principais caracteristicas do perfil do gestor, conforme
consta no quadro 2.

4.2.6. Nova competéncia

Essefator critico apresenta os desafios paraa organi zagéo
na gestao da inovagdo, no contexto de uma grande indUstria
petroquimicadaregido do Grande ABC, apartir daanalise de
todos os fatores criticos de GQVT. Ha de considerar-se sua
localizac8o e seu histérico para a compreensdo do ambiente
no qual esta inserida. Apontam-se como desafios relevantes
para a administracdo as suas capacidades em:

« conduzir o processo de desenvolvimento tecnol égico;
» monitorar eenfrentar aconcorréncia, em especia dospolos
petroguimicos do Sul e do Nordeste;

 controlar oscustose garantir determinados niveisdelucr a-
tividade;

e conduzir as parcerias internas e exter nas, com destaque
para as parcerias no proprio polo petroquimico do Grande
ABC. Esseitem apresenta-se também como grande desafio
aconciliacdo deinteresses das organizaces que 0 compdem,
bem como aunido deforgas parafazer frente aconcorréncia
gue surge na atualidade;

 atuar comfoco napreservacdo do meio ambiente, incluindo
sua relagdo com a comunidade no entorno do parque pro-
dutivo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A proposta neste artigo foi verificar e analisar como se
apresentam os fatores criticos de GQVT ante a gestéo da
inovacéo, tomando-se especialmente as proposi¢cées con-
ceituaisde Tidd, Bessant e Pavitt (1997) ede Limongi-Franca
(2004). Para tanto, partiu-se da configuracdo e da contex-
tualizagdo do ambiente de inovagdo na area operaciona do
Nucleo de Aromaticos de uma industria petroquimica de
primeira geracdo, com a migracéo do controle de processos
anal gicos parao sistemadigital.

O cenario de inovacao encontrado na PQU possui maior
foco na inovacdo de processos do que em produtos ou orga-
nizacional. Importante lembrar, como relata Bresciani (2004),
gue ainovacao de processos se rel aciona com a caracterizacdo
dos novos métodos de producéo de bens e servicos e que, se-
gundo Albuquerque (2001), essetipo deinovagéo relaciona-se
com a instalacdo de novos equipamentos, novas instalacdes

Quadro 2

Propostadas Principais Caracteristicas do Perfil do Gestor

Caracteristicas Fator Critico de GQVT
Formacéo Técnica
Experiéncia Profissional

Responsabilidade Social

Desafios

Nova competéncia ¢ Acompanhar o desenvolvimento tecnoldgico.
Nova competéncia ¢ Aplicar as novas formas de trabalho a partir da experiéncia adquirida.

Conceito de QVT « Compreender e garantir agcoes éticas em relacédo a implantagéo da inovacao.

Conceitode QVT ¢ Capacidade de motivar a equipe para o novo.

Desenvolvimento Produtividade ¢ Capacidade paraidentificar e vincular pessoas e tarefas, proporcionando prazer no trabalho.
de Pessoas Legiimidade ~ + Capacidade para ensinar novas metodologias e novas formas de trabalho.
+ Capacidade de orientar a realocacéao da forca de trabalho.
Comunicacéo Proqmmdade + Capacidade de disseminar 0 novo com impactos positivos para as pessoas.
Legitimidade
Transparéncia Pl_rgdigz]\%d;ie + Postura transparente para garantir o clima de confianga da equipe, originada pela
P g » confiabilidade do processo e das relacdes interpessoais oriundas da inovacao.
Valores e préticas
Integragdo Produtividade ¢ Capacidade de integrar a equipe a partir dos desafios da inovacéo.
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ou melhorias nalinhade producdo atual. A instalacéo de novos
equipamentos e sistemas é verificadano control e do processo
digital, com a consequente melhoria na producéo pela maior
confiabilidade dos resultados disponiveis para os operadores
petroguimicos e para os gestores da unidade industrial.

Nafigura2, pode ser observadaumasintese dos resultados
obtidos na pesquisa.

Osprincipaisresultadosrelativos as caracteristicasde Tidd,
Bessant e Pavitt (1997) confirmam o panorama da empresa
inovadora, a partir dos indicadores atribuidos na visdo dos
empregados. A pesquisa revela a necesséria intervencdo ge-
rencial em relagdo ao processo de comunicagao e aparticipacdo
dos empregados nos temas correlatos a inovagdo, em funcéo
dasavaliacdesregistradas. Nota-se adificuldade de articulagdo
de programas eficazes paracomunicar e envolver atotalidade
dos empregados. Percebe-se uma série de pontos positivos
paraaQV T apartir dainovacdo; dentre os principais, destacam-
-se: beneficio ergondmico, confiabilidade no processo, preser-
vagdo do meio ambiente e integragéo da equipe (GUIDELLI,
20098).

Dentre as contribuicdes deste estudo, podem ser relacio-
nados o conhecimento empirico e a visao integrada sobre os
temas da gestdo da inovacdo e da GQVT. Nesse sentido, a
visdo, a lideranca e a perseveranca estéo relacionadas com a
nova competéncia como fator critico de GQVT. Encontra-se,
nesse sentido, arelacdo com desafio da concorréncia, foco no
cliente, propensao ao risco e aperfei goamento continuo com a
meta da preservacdo do meio ambiente para os trabal hadores
e acomunidade. Parte-se de uma caracteristica das empresas
inovadoras pararel acioné-lacom o fator critico danovacom-
peténciacomo formade garantiadaQVT.

A organizag&o do aprendizado e o treinamento fomentam
esse processo e seu compartilhamento pelahierarquiaapartir
da inovacdo. A GQVT devera considerar a necessidade de
aprendizagem para as novas formas de realizar o trabalho,
inerente ao fator critico produtividade, bem como o receio pela
inadaptabilidade ainovacdo, que se relaciona ao fator critico
|egitimidade. A comuni caggo extensivaconfigura-se em funcéo
de qualidade, vel ocidade e dire¢do dainformagéo, sendo veri-
ficada sua fragilidade no estudo de caso. Apresenta-se, por-

INOVAGAO
Processos

Visao, Lideranga
e Perseveranga - 3,1

Conceito de QVT
* Prazer pela Atividade
* Relacionamento Humano
» Condigdes do Local de Trabalho
* Servigos

Estrutura
Organizacional
Adequada - 2,9
* Integridade Fisica

Legitimidade
« Clima de Confianga
* Receio Inadaptabilidade/
Reducgéo de Postos Trabalho
» Comunicagao/Integragao
* Cultura da Aprendizagem
» Evolugéo Carreira
* VVida Pessoal

Pessoas
Essenciais - 2,9

Trabalho em
Equipe - 3,1

Praticas e Valores
* Integridade Fisica
* Cultura da Aprendizagem

* Integragéo

Envolvimento com
a Inovagéao - 2,1

GQVT

» Forma de Realizar o Trabalho

» Responsabilidade Ambiental e Social

QVvT

EMPREGADO

» Responsabilidade Ambiental e Social

Organizagao do
Aprendizado - 3,1

Produtividade

« Confiabilidade do Processo
* Estimulo a Motivagao
* Integragéo da Equipe
* Beneficio Ergonémico

Perfil do Gestor

» Formacao Técnica
* Experiéncia Profissional
» Responsabilidade Social
 Desenvolvimento de Pessoas
» Comunicagéo
* Transparéncia

* Integracéo

Comunicagao
Extensiva - 2,4

Foco
Externo - 3,2

Nova Competéncia
* Preservacao Meio Ambiente
* Desafio Tecnoldgico
» Concorréncia
* Custos
* Parcerias Internas e Externas
* Lucratividade

Clima Criativo - 2,9

Treinamento e
Desenvolvimento - 3,0

Figura 2: Sintese dos Resultados de Pesquisa
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tanto, como necessaria e possivel a elaboracdo de programas
eficazes de comunicacdo acerca dainovacao, visando reduzir
0S impactos negativos relativos ao fator critico legitimidade
no planodaGQVT.

O foco externo apresenta-se como caracteristicadaempresa
inovadora relacionando-se ao desafio do desenvolvimento
tecnoldgico (fator critico novacompeténcia), bem como aan-
siedade pel o receio dainadaptabilidade ao novo (fator critico
legitimidade) e anecessidade delidar com asnovastecnologias
(fator critico produtividade). A consideracéo do prazer pela
atividade (fator conceito de QVT) esta relacionada ao clima
criativo como caracteristicadaempresainovadora.

O envolvimento com a inovagdo como caracteristica das
empresasinovadoras apresentou a menor média na percepcao
dos entrevistados (2,1), relacionando-se ao fator critico das
préticas e valores, e ensegja a possibilidade de elevar o moral
dos trabal hadores pela ef etiva participacéo com sugestdes de
melhorias para a inovacdo baseada em programas e canais
formais. A presenca de pessoas essenciais nas empresas ino-
vadoras podera associar-se a um bloqueio na evolugdo de
carreirarel acionado ao fator critico legitimidadenaGQVT. Td
situacdo deve-se ao elevado tempo de permanéncia nos
cargos, conforme verificado no estudo de caso, e aconsequente
falta de perspectiva profissional pela dificuldade ou impos-
sibilidade de movimentacdo vertical no sentido de posicdes
hierérquicas mais elevadas, em nivel técnico ou delideranca.

Outro fato relevante surge quando se considera o valor
econémico das relacdes entre a empresa e seus empregados.
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— Innovation and quality of life in the workplace: an integrated view of management based on a
O . S
< case study in the petrochemical industry of the Greater ABC area
o
('7) Theinnovation of products and processesis considered an essential condition for the competitiveness of companies.
o0 In this changing environment, people management is linked to the capacity to formulate programs and policies that
< take into account the quality of life in the workplace, based on a broad view of human beings across several

dimensions, including the biopsychosocial and organizational aspects. This case study, which is descriptive and
qualitative, analyses the critical elements of the management of the quality of life in the workplace, focusing on
process innovations in the petrochemical sector in the Greater ABC Region (Brazil) from 2001 to 2006, in order to
contribute an integrating view for studies on work and innovation. This setting was validated based on the concepts
of Tidd, Bessant and Pavitt (1997) on the subject of innovative companies. With this validation, the researchers
turned toward the investigation of the critical factors of the management of quality of lifein theworkplace, according
to Limongi-Franga (2004). This comprisesits concept, productivity, legitimacy, practices and values, the manager’s
profile and the new competence. The analysis of these critical factors of the management of quality of life in the
workplace within an innovation environment enables one to highlight certain improvements, such as ergonomic
benefits, team integration, environment protection and the reliability of the processes. On the other hand, theresearch
emphasizesthe persistent challenges facing innovation and people management, which are linked to the devel opment
of workersfor new processes, and to the implantation of effective programs of participation and communication.

Keywords: innovation, quality of lifein the workplace, people management.

Innovacion y calidad de vida en el trabajo: una visidn integrada de la gestién por medio de
estudio de caso en la industria petroquimica del Gran ABC

Lainnovacion de productosy de procesos se afirmacomo condicion esencial paralacompetitividad delas empresas.
En este contexto, la gestién de personas esta rel acionada con la capacidad de formulacion de politicasy programas
que contemplen la calidad de vida en €l trabajo, de acuerdo con una vision multidimensional del ser humano,
biopsicosocial y organizacional. En este estudio de caso, descriptivo y cualitativo, se analizan los factores criticos
paralagestion delacalidad de vidaen el trabajo en un marco deinnovacion de procesos en laindustria petroguimica
delaregion del Gran ABC, en el periodo comprendido entre 2001 y 2006, buscando contribuir con una perspectiva
integrada a los estudios sobre trabajo e innovacion. Se valido el escenario con base en los conceptos de Tidd,
Bessant y Pavitt (1997) sobre empresas innovadoras. Luego se paso a la investigacion de los factores criticos de
gestiéon delacalidad devidaen el trabajo, de acuerdo con | os estudios de Limongi-Franca (2004), que comprenden el
concepto, la productividad, la legitimidad, las practicas y valores, €l perfil del gestor y la nueva competencia. El
andlisis de los factores criticos en ambiente de innovacion permite observar mejorias en la calidad de vida en el
trabajo, tales como beneficios ergondmicos, integracion del equipo, conservacion del medio ambientey confiabilidad
de los procesos. Por otra parte, se concluye por la persistencia de desafios para la gestion de la innovacion y de
personasintegrados al desarrollo del trabajador paralos nuevos procesosy alaimplantacién de programas eficaces
de participaciony comunicacion.

RESUMEN

Palabras clave: innovacion, calidad de vida en €l trabajo, gestién de personas.

R.Adm., S&o Paulo, v.45, n.1, p.57-69, jan./fev./mar. 2010 69



