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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.
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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,
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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:
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* 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.

30



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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INOVACAO
Produtos e Processos

Organizacio do
Aprendizado
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Inovacio Clima Criativo

Treinamento e
Desenvolvimento

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 carater
descritivo e qualitativo de uma organizacdo empresarial do setor petroquimico do
Grande ABC paulista, a PQU — Petroquimica Unido, visando assim o atendimento de
seu objetivo principal: analisar os desafios da GQVT em ambiente industrial
inovador, considerando-se a inovacao de processos produtivos ao longo do periodo
2001-2006.

Segundo Gil, (2006, p. 72-73), o estudo de caso é caracterizado pelo
“estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos para o conhecimento
amplo e detalhado, fato que néo seria possivel através de outros delineamentos de
pesquisa’. A pesquisa caracteriza-se ainda como de carater descritivo e qualitativo
pela sua abordagem a partir da percepcao dos trabalhadores da relacdo entre a
gestao da qualidade de vida no trabalho (GQVT) e a gestéo da inovacao. A partir da
nova situagcdo gerada pela inovacdo de produtos e processos, ha o
desencadeamento de uma série de mudancas que alteram a percep¢do do
trabalhador em relacéo a sua qualidade de vida no trabalho. O estudo de caso € um
delineamento importante de pesquisa quando pouco se conhece sobre o fato,
apresentando-se assim como uma medida para o conhecimento empirico do

fendbmeno.

A inovacado traz uma seérie de variaveis incontrolaveis: a nova forma de
realizar o trabalho; a mudanca tecnoldgica; o conhecimento técnico e a experiéncia
do trabalhador frente a proposta de mudanca. Tais varidveis justificam um estudo de

caso descritivo e qualitativo acerca do tema.

3.2. Sujeitos de pesquisa

Considerou-se nesta pesquisa a PQU — Petroquimica Unido, empresa

situada entre os municipios de Santo André e Maud, na regido do Grande ABC.
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Como uma empresa de primeira geracao da cadeia produtiva do setor petroquimico,
esta organizacdo de producdo de petroquimicos basicos, tais como eteno, buteno e
propileno, que depois de serem processados por outros elos desse segmento,
servirdo para um universo amplo de aplicacdes (a exemplo de embalagens, tintas,

cosmeéticos e autopecas).

A escolha da PQU — Petroquimica Unido para o estudo de caso justifica-
se para a abordagem da inovacdo e da QVT em empresas de primeira geracéo da
cadeia petroquimica (central petroquimica), por ser uma das trés industrias de
producéo de petroquimicos basicos no Brasil. Além disso, por também ser uma das
principais empresas industriais de grande porte no ABC e possuir politicas de

inovacao e gestdo de pessoas estruturadas e reconhecidas.

O estudo teve por base o nucleo de aromaticos da PQU, envolvendo a
como sujeitos de pesquisa a alta direcdo da organizacdo e o nivel operacional.
Como coadjuvantes deste estudo revelam-se também as areas de Projetos,
Recursos Humanos e Qualidade, representada pela subarea de Saude Ocupacional.
A érea de Projetos mostra-se relevante em funcdo da tarefa de estudar e sugerir a
inovagdo. J4 as areas de Recursos Humanos e Qualidade evidenciam-se como
prestadoras de servigcos internos para as questdes de QVT. Como protagonista
deste estudo aparece a area de producdo, representada principalmente pelos
operadores petroquimicos do Nucleo de Aromaticos, protagonistas no processo de

mudanca.

Participou também deste estudo, na fase de coleta de dados, o Sindicato
dos Quimicos do ABC, na condicdo de representante legal dos seus empregados,
através de entrevista com um dirigente sindical ativo no interior da PQU. A deciséo
em convidar o dirigente sindical para este estudo justificou-se em razdo deste
individuo conhecer a opinido de um érgéo de classe representativo dos empregados,
além de verificar a convergéncia (ou néo) das opinibes externas a organizacéo
pesquisada. O principio da investigacdo deste estudo de caso tem por base a

percepcdo das pessoas envolvidas com a inovagdo para posteriormente buscar
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evidéncias na gestédo formal da organizagcédo. Foram realizadas 15 entrevistas,
sendo:
= Seis entrevistas com individuos de nivel de lideranca: um
representante da area de projetos; dois representantes da area de
producdo, sendo um alocado diretamente na produgcdo (que
responde pelo Nucleo de Arométicos e possui a lideranca direta dos
operadores) e outro indireto do nivel gerencial;, um representante de
recursos humanos; um representante da area de QVT e um dirigente
sindical com vinculo e atuacdo na empresa;
= Nove entrevistas com individuos do nivel operacional alocados no
Nucleo de Aromaticos, sendo: trés operadores petroquimicos de

nivel |, trés de nivel Il e trés de nivel Ill.

3.3. Instrumentos de pesquisa

Os instrumentos desenvolvidos para a coleta de dados basearam-se na
elaboracdo de roteiros de entrevistas. Tais roteiros foram segregados em duas
partes: a primeira destinada ao levantamento das caracteristicas das empresas
inovadoras, a partir especialmente da concepcéo de Tidd, Bessant e Pavitt (1997) e
a segunda parte voltada a investigacdo das relacfes da inovacdo com a GQVT, a

partir da concepc¢éao proposta por Limongi-Franca (2004).

3.3.1. Roteiro de entrevista - Caracteristicas das empresas

inovadoras

Para caracterizar e confirmar a organizagdo como uma empresa
inovadora, utilizou-se o roteiro de entrevista apresentado nos Quadros 2 e 3, com
base nos conceitos das caracteristicas de empresas inovadoras propostos por Tidd,

Bessant e Pavitt (1997) ja descritos no item 2.2 anteriormente.

A elaboragéo deste roteiro foi subdividida em duas partes: a primeira
delas (apresentada no Quadro 2) refere-se a identificacdo do(a) entrevistado(a) e o

ambiente de inovacdo na organizacdo durante o periodo de 2001 a 2006; a segunda
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parte (representada no Quadro 3) refere-se as afirmativas sugeridas para verificacao
da percepcao dos entrevistados sobre as caracteristicas de empresas inovadoras.

Os referidos quadros sé@o apresentados a seguir:

Quadro 2 — Parte | do roteiro de entrevista

Identificacdo do entrevistado e percepc¢ao das caracteristicas das empresas inovadoras

Parte |

+ Area de Trabalho:

e Tempo de Empresa:
e Cargo atual:

* ldade:

* Sexo:

* Formacgéo:

» Considerando a inovacdo de produtos e processos na organizacdo como a introdugéo
de mudancgas naquilo que se produz e na forma como se produz, quais foram as
principais inovacdes (de produtos e processos) no periodo de 2001 a 20067 (Considerar
as inovacdes mais significativas que envolveram o lancamento de novos produtos; a
implantacdo de novas tecnologias e a participacdo da maioria dos empregados da
producéo)

» De que modo vocé efetivamente atuou para a introducao dessas inovacées?

* Qual a relevancia da inovacdo na estratégia da organizacdo? Numa escala de alta,
média e baixa relevancia como vocé a definiria, considerando o periodo de 2001 a
20067

Fonte: elaborado pelo autor.
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Quadro 3 — Parte Il do roteiro de entrevista

Percepcéao das caracteristicas das empresas inovadoras

Parte Il

Caracteristicas das
Empresas Inovadoras

Afirmativas Propostas

Visdo, lideranca e

a) A estratégia organizacional esta focada nos concorrentes.
b) A estratégia organizacional esta focada nos clientes.
c) A organizacao considera natural correr riscos em ambiente de

perseveranca incertezas.
d) A organizacao aperfeicoa-se continuamente a partir dos desafios da
inovacéao.
Estrutura C p
L a) A estrutura hierarquica é flexivel.
organizacional . . . ~ : ~
adequada b) As &reas séo integradas para a busca e implantacdo de inovacdes.

Pessoas essenciais

a) A empresa identifica os profissionais entusiastas e formadores de
opinido para a busca de inovacéo.

Treinamento e
desenvolvimento

a) A organizagao proporciona a qualificacdo técnica para a inovacgao.

b) As atividades de treinamento contemplam ac¢des motivacionais para
a inovacao.

c) A organizagao estimula o habito da aprendizagem nos empregados.

Envolvimento com a
Inovacao

a) Existem programas de sugestfes ou participacdo dos empregados
para a busca sistematica dos assuntos de inovacgao.

Trabalho em equipe

a) Os problemas ou eventos imprevistos da inovacdo sdo analisados
em conjunto pelas diversas areas envolvidas.

Clima criativo

a) A lideranca incentiva a criatividade dos empregados.

Foco externo

a) A organizacdo tem o habito de avaliar novas tecnologias para
possivel utilizacéo.
b) A organizacéo utiliza novas tecnologias para a inovacao.

Comunicacdo extensiva

a) As informacdes sobre a inovacao sao claras.

b) A comunicacao sobre a inovacao é rapida.

¢) A comunicacao sobre a inovacdo ocorre nos sentidos lateral, vertical
e diagonal da hierarquia.

A organizacéo do
aprendizado

a) Os conhecimentos adquiridos pelas pessoas através da inovagéo
sdo compartilhados com outras areas.

Fonte: elaborado pelo autor.

3.3.2. Roteiro de entrevista — GQVT

Na fase inicial, para a confeccdo dos roteiros de entrevistas, foram

elaboradas questbes por fator critico de GQVT, considerando-se os perfis dos
sujeitos participantes das entrevistas: lideranca/dirigente sindical e operadores.
Assim, as perguntas propostas (por fator critico e tipo de entrevistado) foram
roteiro de entrevistas e estao

apresentadas como formulagéo inicial do

demonstradas nos Quadros 4, 5, 6, 7, 8 e 9.
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Quadro 4 - Fatores criticos de GQVT: Conceito QVT

Lideranca

Qual a visdo de pessoa da organizacao?

O que a organizacdo compreende por QVT?

Ha um programa especifico de QVT?

Qual area é responsavel pela QVT?

Héa uma verba exclusiva para a QVT?

Operadores Petroquimicos

O que é QVT pra vocé?

Na sua opinido, como a organizacdo define a
QVT?

H& um programa especifico de QVT?

Qual area é responsavel pela QVT?

Vocé considera que a empresa investe em
QVT?

Fonte: elaborado pelo autor.

Quadro 5 - Fatores criticos de GQVT: Produtividade

Lideranca

Operadores Petroquimicos

Como a produtividade interfere no bem-estar
das pessoas?

A utilizacdo de novas tecnologias interfere no
bem-estar dos empregados?

A produtividade interfere no seu bem- estar?

A utilizacdo de novas tecnologias interfere no
seu bem-estar?

Fonte: elaborado pelo autor.
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Quadro 6 - Fatores criticos de GQVT: Legitimidade

Lideranca

Operadores Petroquimicos

Os empregados reconhecem as acdes de
QVT da organizacéo?

Vocé identifica as de

organizacdo?

acles QVT da

Quais alteracdes a inovacdo apresenta na
forma de realizacdo do trabalho?

Como o empregado aceita as mudancgas
propostas pela inovacdo?

Sobre os relacionamentos das pessoas a
partir da inovacéo:

Quais alteracbes vocé identifica na relacdo
entre as pessoas?

Quais alteracdes vocé identifica nas relagcfes
dos empregados com a empresa?

Sobre o desenvolvimento das pessoas:

A inovacdo proporciona o desenvolvimento
profissional?

A inovagcdo proporciona o desenvolvimento
pessoal?

A inovacdo apresenta situacdes
interferem nos direitos dos empregados?

que

A organizac¢ao possui um cddigo de ética?

Quais alteracdes a inovacao apresenta na forma
de realizacdo o seu trabalho?

Qual a sua aceitagdo em relacdo as mudancas
propostas pela inovacdo?

Sobre os relacionamentos das pessoas a partir
da inovagao:

Quais alteracdes vocé identifica na relacdo
entre as pessoas?

Quais alteracdes vocé identifica nas relaces
dos empregados com a empresa?

Sobre o desenvolvimento das pessoas:

A inovacao proporciona o desenvolvimento
profissional?

A inovacdo proporciona o desenvolvimento
pessoal?

A inovacdo apresenta situacdes que interferem
nos direitos dos empregados?

A organizac¢ao possui um cddigo de ética?

Fonte: elaborado pelo autor.

Quadro 7 - Fatores criticos de GQVT: Praticas e valores

Lideranca

Operadores Petroquimicos

Existem valores organizacionais com foco nas
pessoas?

Quais acbes sdo desmembradas a partir
destes valores?

Quais niveis hierarquicos estdo envolvidos
com estas acdes?

Ha um programa especifico de QVT?

Existem valores organizacionais com foco nas
pessoas?

Quais a¢Bes sdo desmembradas a partir destes
valores?

Quais niveis hierarquicos estdo envolvidos com
estas a¢cOes?

Ha um programa especifico de QVT?

Fonte: elaborado pelo autor.
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Quadro 8 - Fatores criticos de GQVT: Perfil do gestor

Lideranca

Operadores Petroquimicos

Qual o perfil profissional exigido para os
gestores envolvidos com a inovacao?
(escolaridade, experiéncia profissional,
caracteristicas pessoais valorizadas).

Como sdo preparados os gestores da
inovacdo para a QVT?

Qual o perfil necessario para o gestor envolvido
com a inovagao?

(escolaridade, experiéncia profissional,
caracteristicas pessoais valorizadas).

Os gestores da inovacdo sdo qualificados para
aQvT?

Fonte: elaborado pelo autor.

Quadro 9 - Fatores criticos de GQVT: Nova competéncia

Considerando: a rapidez de acesso as mais diversas informacdes; a evolugdo tecnolégica e as
possibilidades de novas formas de trabalho; o desafio da lucratividade; o bem-estar dos
empregados:

Lideranca Operadores Petroquimicos

Quais sdo os desafios para a gestdo da
atualidade?

Qual a necessidade de qualificacdo dos
gestores para enfrentar estes desafios?

Quais sdo os desafios para os gestores?

Qual a necessidade de qualificagdo dos
gestores para enfrentar estes desafios?

Fonte: elaborado pelo autor.

Para a elaboracédo dos roteiros finais de entrevistas, foram realizados dois
pré-testes em empresas envolvidas com inovagdo. O primeiro pré-teste foi realizado
junto ao Grupo Bridge, consultoria especializada na éarea de treinamento e
desenvolvimento de pessoas, com experiéncia em varias industrias. O objetivo do
primeiro pré-teste foi a adequacdo da compreensdo da pergunta pelo entrevistado.
Participaram na empresa o principal diretor executivo da organizagdo e um
empregado da area operacional, envolvido com a inovacdo. O segundo pré-teste foi
realizado junto a Volkswagen do Brasil e envolveu as areas de Engenharia Industrial,
Recursos Humanos e a de Armacéao (Producao). Participaram, no segundo pré-teste,
um supervisor de engenharia industrial, um engenheiro de projetos, um coordenador

de recursos humanos e um operario da area de armacao.

A partir do segundo pré-teste, foi estruturada a sequéncia das questdes
para a conducdo das entrevistas, permitindo formatar o roteiro final das entrevistas
para os fatores criticos de GQVT, apresentadas a seguir nos Quadros 10 e 11,

dirigidas a lideranca e aos operadores petroguimicos, respectivamente.
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Quadro 10 — Roteiro de entrevista seqiiencial (Fatores Criticos GQVT — Lideranca)

Fator Critico

Seq. Questdes GQVT
1 Qual a visédo de pessoa da organizacdo? Conceito QVT
2 Quais alteracdes a inovacdo causa na forma de realizacao do trabalho? Produtividade
3 Como a produtividade interfere no bem-estar das pessoas? Produtividade
4 A utilizacao de novas tecnologias interfere no bem-estar dos empregados? Produtividade
5 Como o empregado aceita as mudancgas propostas pela inovagéo? Legitimidade
Sobre os relacionamentos das pessoas a partir da inovacao:
6 Quais alteracdes vocé identifica na relacdo entre as pessoas? Legitimidade
Quais alteracbes vocé identifica na relacdo dos empregados com a
empresa?
Sobre o desenvolvimento das pessoas:
7 A inovacéo proporciona o desenvolvimento profissional? Legitimidade
A inovacao proporciona o desenvolvimento pessoal?
8 A inovagdo apresenta situagbes que interferem nos direitos dos Legitimidade
empregados?
9 | Aorganizagdo possui um codigo de ética? Legitimidade
10 | Existem valores organizacionais com foco nas pessoas? Praticas e
Valores
11 | Quais acdes sdo desmembradas a partir destes valores? Praticas e
Valores
12 | Quais niveis hierarquicos estéo envolvidos com estas a¢des? Praticas e
Valores
Qual o perfil profissional exigido para os gestores envolvidos com a
i 307
13 | 'hovagao: Perfil Gestor
(escolaridade, experiéncia  profissional, caracteristicas  pessoais
valorizadas).
14 | Como séo preparados os gestores da inovacao para a QVT? Perfil Gestor
15 | O que a organizacdo compreende por QVT? Conceito QVT
. e Praticas e
Ha um programa especifico de QVT?
16 brog P Q Valores
17 | Qual area é responsavel pela QVT? Conceito QVT
18 | Ha uma verba exclusiva para a QVT? Conceito QVT
19 | Os empregados reconhecem as acdes de QVT da organiza¢cédo? Legitimidade
Considerando: a rapidez de acesso as mais diversas informacdes; a
evolucdo tecnoldgica e as possibilidades de novas formas de trabalho; o
20 desafio da lucratividade; o bem-estar dos empregados: Nova

Quais sdo os desafios para a gestao da atualidade?
Qual a necessidade de qualificacdo dos gestores para enfrentar estes
desafios?

Competéncia

Fonte: elaborado pelo autor.
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Quadro 11 — Roteiro de entrevista segiiencial (Fatores Criticos GQVT - Operadores petroguimicos)

Fator Critico

Seq. Questdes GQVT
1 O que é QVT pra vocé? Conceito QVT
2 Quais alteracGes a inovacao causa na forma de realizacéo do seu trabalho? | Produtividade
3 A produtividade interfere no seu bem-estar? Produtividade
4 A utilizacdo de novas tecnologias interfere no seu bem-estar? Produtividade
5 Qual a sua aceitagdo em relagdo as mudancas propostas pela inovagao? Legitimidade
Sobre os relacionamentos das pessoas a partir da inovacao:
6 Quais alterag6es vocé identifica nas relagbes entre as pessoas? Legitimidade
Quais alteragBes vocé identifica na relacdo dos empregados com a
empresa?
Sobre o desenvolvimento das pessoas:
’ A inovacédo proporciona o desenvolvimento profissional? Legitimidade
A inovacédo proporciona o desenvolvimento pessoal?
8 A inovacdo apresenta situagbes que interferem nos direitos dos Legitimidade
empregados?
9 A organizagdo possui um cédigo de ética? Legitimidade
10 | Existem valores organizacionais com foco nas pessoas? Praticas e
Valores
11 | Quais a¢bes sdo desmembradas a partir destes valores? Praticas e
Valores
12 | Quais niveis hierarquicos estdo envolvidos com estas agfes? Praticas e
Valores
Qual o perfil profissional desejado para os gestores envolvidos com a
' 507
13 | novacao: Perfil Gestor
(escolaridade,  experiéncia  profissional, caracteristicas pessoais
valorizadas).
14 | Os gestores da inovacao sao qualificados para a QVT? Perfil Gestor
15 | Na sua opinido, o que a organiza¢do compreende por QVT? Conceito QVT
. . Praticas e
Ha um programa especifico de QVT?
16 prog P Q Valores
17 | Qual area é responsavel pela QVT? Conceito QVT
18 | Vocé considera que a organizacao investe em QVT? Conceito QVT
19 | Vocé identifica as acdes de QVT da organizacédo? Legitimidade
Considerando: a rapidez de acesso as mais diversas informacdes; a
evolucéo tecnoldgica e as possibilidades de novas formas de trabalho; o
20 desafio da lucratividade; o bem-estar dos empregados. Nova

Quais sao os desafios para os gestores?
Qual a necessidade de qualificacdo dos gestores para enfrentar estes
desafios?

Competéncia

Fonte: elaborado pelo autor.
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3.4. Procedimentos de coleta de dados

As técnicas de coleta de dados foram compostas por entrevistas
estruturadas, levantamento de documentacdo e observacdo, conforme a

disponibilidade e a liberacédo do acesso as informagoes.

O critério de escolha dos operadores deu-se a partir do tempo de
empresa, sendo trés novatos, trés com tempo mediano e trés de maior tempo de
empresa. A lideranca foi selecionada a partir das areas envolvidas com a inovacao:
Projetos, Recursos Humanos, Producdo e QVT. Participaram as principais
liderancas das areas envolvidas. Representando o Sindicato dos Quimicos do ABC,
participou um dirigente sindical com 15 anos de trabalho na PQU e 2 anos como
diretor sindical, com atuag&o direta no chdo-de-fabrica da empresa. As entrevistas
ocorreram no interior da PQU e do Sindicato dos Quimicos do ABC, compreendendo
um intervalo médio de 1h a 1h30 por entrevista, perfazendo-se assim um montante
de 20 horas de gravacdo das entrevistas. As entrevistas com os funcionarios da
PQU foram realizadas nos meses de setembro e outubro de 2007 e, em janeiro de
2008, com o Sindicato dos Quimicos do ABC.

3.4.1. Fontes de evidéncias

A andlise de um estudo de caso caracteriza-se pelos dados levantados a
partir das fontes verificaveis. As entrevistas forneceram os dados norteadores para a
busca de outras fontes de evidéncia, conforme disponibilidade da organizacédo. Vale
ressaltar a entrevista com o Sindicato dos Quimicos do ABC, que se mostrou como
outra possibilidade de visdo para a relagao entre a gestao da inovacdo e a GQVT na
PQU. Partindo-se do principio de que o papel do sindicato € garantir os direitos dos
trabalhadores e conquistar novos, a opinido do dirigente sindical confirmou uma
série de dados extraidos das entrevistas com as liderancas e o0s operadores
petroquimicos, além de contribuir com novas perspectivas acerca do tema para a
PQU.

Uma fonte de dados documentais utilizada foi o relatério do PNQ — Prémio

Nacional da Qualidade de 2005, colocado a disposicdo do pesquisador pela
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empresa. A época da pesquisa de campo, a PQU estava passando por
transformacdes em funcdo de paradas programadas, além do projeto de ampliacédo
da capacidade produtiva. Tais fatos ocuparam demasiadamente seus profissionais,
dificultando também a busca nas areas envolvidas de outras possibilidades de fontes
verificaveis de dados. Os dados apresentados no relatério do PNQ (2005) referem-
se ao periodo de 2002 a 2004, parte integrante do periodo deste estudo
compreendido de 2001 a 2006. Outras fontes de evidéncia utilizadas para a
construgéo deste estudo foram baseadas no documento intitulado ‘Identidade PQU’,
gue apresenta a missdo, a visdo e os valores organizacionais. As informacdes

colhidas dessa fonte sao apresentadas no capitulo 4, item 4.4.4 — Praticas e Valores.

Podem-se destacar também como fontes de evidéncia, os seguintes
documentos abaixo relacionados encontrados no site da PQU
(http://www.pqu.com.br/siteindex.htm, acesso em: 26 jan. 2008):

- Guia de conduta;

- Responsabilidade Social;

- Politica de Gestéo;

- SIG — Sistema Integrado de Gestéao;

- Certificacdo ISO 9001;

- Certificacéo ISO 14001;

- AS 8000 — Politica de Responsabilidade Social Interna;

- OHASAS 18001 — Normas relativa a saude e seguranca do trabalhador;

- Programa de atuacéo responséavel da ABIQUIM.

3.5. Procedimentos para analise dos dados

O resultado de um estudo de caso depende da qualidade, da quantidade
e da estratégia geral de analise. No item 3.3, determinou-se 0s instrumentos para a
coleta dos dados a partir das caracteristicas da empresas inovadoras de Tidd,
Bessant e Pavitt (1997) e dos fatores criticos de GQVT de Limongi-Franga (2004).

ApoOs a fase inicial de coleta de dados, a analise teve por base a

confrontacdo das respostas buscando-se assim convergéncias sobre as descobertas
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de pesquisa. Para a analise qualitativa dos dados colhidos nas entrevistas, foram
transcritas e colocadas lado a lado as respostas, procedendo-se assim ao
procedimento de verificacdo da convergéncia das respostas. A confrontacdo das
respostas convergentes das entrevistas serviu como orientacdo para busca de

outras fontes de evidéncias complementares.

3.5.1. Fase primaria de analise dos dados

Como procedimento de analise dos resultados utilizou-se a técnica de
adequacao ao padréo, conforme sugere Yin (2005), tanto para o levantamento das
caracteristicas das empresas inovadoras quanto para os fatores criticos de GQVT,
propostos por Tidd, Bessant e Pavitt (1997) e Limongi-Franca (2004),
respectivamente. A partir do padrdo apresentados nos conceitos tedéricos, partiu-se
em busca da construgdo dos instrumentos de coleta de dados, bem como da

identificacdo de convergéncias nas respostas dos sujeitos entrevistados.

A média dos graus atribuidos foi calculada conforme a classificagcdo dos
entrevistados para o levantamento das caracteristicas das empresas inovadoras.
Através das convergéncias das respostas, realizou-se a prospeccdo de palavras e
idéias chaves, buscando-se assim explicacbes para cada categoria, conforme a
percepcao dos entrevistados. As respostas dos entrevistados para o roteiro de
fatores criticos de GQVT foram agrupadas por fator, procedendo-se a analise da
convergéncia dessas respostas através também da prospeccédo de palavras e idéias-

chaves.

Foram elaboradas planilhas comparativas das respostas das entrevistas,
colocando-se lado a lado as respostas dos entrevistados jA agrupadas por fator
critico de GQVT. O Anexo | é apresentado como exemplo do processo que deu

origem a andalise final.

3.5.2. Fase secundaria de analise dos dados
A partir da primeira etapa da analise dos dados seguiu-se a analise

secundaria em busca de documentos e observacdes dos dados analisados.
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Serviram como base os documentos apresentados no item 3.4.1. Os resultados da
analise secundéria dos dados encontram-se no item 4.5 do capitulo 4.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As entrevistas foram realizadas nos meses de setembro e outubro de
2007 e janeiro de 2008, como primeira fonte de dados verificaveis. Tais entrevistas
seguiram o roteiro proposto para os empregados dos dois niveis hierarquicos:
lideranca e operacional.

4.1. Perfil dos entrevistados

O grupo de lideres internos a organizagdo que participou das entrevistas
foi composto por 5 funcionarios. Tais individuos apresentaram as seguintes
caracteristicas: 4 sdo do sexo masculino e 1 do sexo feminino; a média de faixa
etaria é de 49 anos; a média do tempo de empresa é de 26 anos; 3 possuem
formacao escolar em nivel de pds-graduacédo, 1 em nivel de graduacédo e 1 em nivel

técnico em quimica.

O grupo de operadores petroquimicos possui as seguintes caracteristicas:
todos sdo do sexo masculino; 3 sao operadores petroquimicos |, 3 sdo operadores
petroquimicos Il e 3 sdo operadores petroquimicos Ill; a média da faixa etaria € de
42 anos de idade; todos possuem nivel técnico petroquimico e 3 possuem nivel

superior.

O dirigente do Sindicato das Industrias Quimicas do ABC é do sexo
masculino, possui o cargo de diretor de base ha dois anos, tendo nivel técnico
petroquimico. Trabalhou diretamente na PQU por quinze anos e ha dois dedica-se

as atividades do sindicato, com atuacao direta na 4rea operacional da empresa.

4.2. O ambiente de inovacéo na Petroquimica Unido  no periodo
de 2001 a 2006

A PQU, fundada em 1972, foi a primeira indUstria de insumos
petroquimicos basicos do Brasil. Pertencente ao Polo Petroquimico do Grande ABC,

foi a precursora na producéo de petroquimicos basicos a partir da nafta (derivado do
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petroleo) e também na oferta de produtos como matéria prima para industrias
petroquimicas de segunda geracao. Atualmente a sua capacidade de producédo esta
em quinhentas mil toneladas de etileno por ano e um milhdo de toneladas de
petroquimicos basicos por ano, sendo fornecidos ao mercado interno e a

exportacao. Dentre os produtos pode-se destacar:

» Olefinicos: etileno, propileno, butadieno e butenos;
e Aromaticos: benzeno, tolueno, xilenos, ortoxilenos, AB’s 09, 10 e 11;
» Outros: resina unilene, gas liguefeito de petrdleo (GLP), gasolina tipo

A, residuo leve e residuo aromatico.

A empresa € conhecida por sua gestdo de alto padrdo e possui varias
certificacoes de qualidade e gestdo de pessoas, tais como: ISO 14001; SPIE —
Servigco Proprio de Inspec¢do de Equipamentos; SA 8000; ISO 9001; OHSAS 18.001
e o0 PAR — Programa de Atuacado Responsavel da ABIQUIM. Foi reconhecida pelas
politicas de gestdo de pessoas através da bi-classificacdo entre as melhores

empresas para se trabalhar do Guia da Revista Exame nos anos de 2005 e 2006.

Na industria de producédo de petroguimicos basicos no Brasil atualmente
temos, além da PQU localizada no Pdlo Petroquimico de Séo Paulo, mais dois polos
petroquimicos: o Pdélo Petroquimico do Sul e o Pd6lo Petroquimico do Nordeste;
representados pelas produtoras de petroquimicos béasicos Braskem e Copesul,

respectivamente.

Ao visitar as areas da PQU durante a fase de levantamento de dados, foi
nitida a sensacdo de mudanca. A época da pesquisa, a empresa encontrava-se em
processo de transformacgédo, com um campo de obras lado a lado com a planta atual
gue funcionava em plena capacidade. Naquele momento a PQU estava em fase de
ampliagdo em 45% da capacidade de producdo, considerando-se seu total de
producdo previsto para outubro de 2008. Dos seus 1.200 colaboradores, 590 sao
efetivos e o restante estad envolvido nas transformacdes da planta para a referida
ampliacdo. Este é um importante fato a ser mencionado, por tratar-se de um grande

projeto de inovagdo, que a principio ainda ndo atingiu diretamente o pessoal
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operacional, mas trouxe indicios de aprovacdo dos entrevistados, uma vez que 0s

funcionarios consideraram positiva a ampliacdo da planta.

Outra inovacgao importante levantada através das entrevistas e que ainda
ndo estava em operacao a época da pesquisa, foi o projeto de utilizagdo de gas de
refinaria fornecido pela Petrobrds, como alternativa de matéria-prima para a
producdo de produtos petroquimicos basicos. Trata-se da primeira empresa
brasileira em parceria com o CENPES — Centro de Pesquisas da Petrobras, a
desenvolver um projeto de utilizagcdo de gas de refinaria em substituicdo a nafta,
como matéria-prima para a producdo de petroquimicos basicos. Este estudo conferiu
ao CENPES, em parceria com a PQU, o prémio FINEP de Inovacdo Tecnolbgica
(Etapa Sudeste) no ano de 2003.

Na area de meio ambiente uma expressiva inovagdo implantada pela
PQU foi a utilizacdo de gas natural em substituicdo a queima de 6leo combustivel
em toda a planta. No inicio dos anos 2000 foi a primeira empresa do Polo
Petroquimico do Grande ABC a utilizar o gas natural. Portanto, do ponto de vista da
relevancia da inovacdo na estratégia empresarial, pode-se destacar uma alta
relevancia no que diz respeito aos impactos no meio ambiente e na competitividade

da organizacéo.

Conforme comenta o representante da area de Projetos sobre trés
importantes projetos de inovagéo na organizacao:

No caso de gas natural, o impacto ambiental péde ser sentido.
Usamos uma é&rea até esse periodo, com um impacto ambiental
muito significativo, porque com o 6leo combustivel vocé acaba tendo
uma emissdo de SO? (derivado de enxofre) muito alta. Atualmente
caiu tanto a emissdo de SO? — a CETESB tem aquelas medicées
periddicas; de SO? - ela faz mediacdes aleatérias, esporadicas,
porque ndo é mais problema na regido; SO? Particulados, que é
fumaca preta também. Com o gas natural, ndo somos mais uma
preocupacdo para a regido. Preocupacio de todo mundo é do SO?,
que isso vale para veiculos, porque o SO? é formado pelo nitrogénio
e oxigénio do proprio ar.

hY

Em relacdo a capacidade de producdo, o mesmo sujeito pesquisado
comenta o projeto de ampliacdo da planta:

Em relacdo a capacidade de producdo da planta, temos hoje em dia
Braskem na Bahia com 1.200.000 toneladas de producgéo por ano e a
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Copesul no Rio Grande do Sul, com capacidade de 1.100.000
toneladas/ano.

Em relacéo aos projetos de automacéo, comenta:

[...] a automacao é fundamental porque ela pega tanto na parte de...
Vamos chamar, entre aspas, “conforto operacional” e pega também
muito na parte de rendimento, de otimizacdo. Com pneuméticos
VOCé ndo consegue isso, ou seja, bons valores em produtividade.
Entdo, os trés projetos tém um impacto altissimo.

Embora os dois primeiros comentarios do representante de Projetos ndo
abranjam o periodo do levantamento deste estudo, a consideracdo ao menciona-los
€ pela sua grandeza e importancia sdcio-econémica e ambiental para a regido do
Grande ABC e do Brasil.

A area de producdo da PQU é composta pelo nucleo de olefinas,
aromaticos, resinas e utlidades. O estudo foi direcionado para o Ndcleo de
Aromaticos, especificamente a sala de controle do processo, por ser uma area da
empresa que passou por grandes mudancas em relagdo a automacao do processo
de controle, oriundas da inovacgao implantada pela organizacao.

O Nucleo de Aromaticos € responséavel pela producdo de benzeno,
tolueno, xilenos, orto xileno, rafinado, AB 9, AB 10, AB 11, C5, C9, gasolina A,
butadieno 1.3 e butenos, sendo composto pelas seguintes areas representadas no
Quadro 12:
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Quadro 12 — Sub-areas do Nucleo de Aromaticos da PQU

SUB-AREA FUNCAO

Possui a funcdo de eliminar compostos olefinicos,

A300 HGP — Hidrogenagdo de gasolina diolefinicos e sulfurados, separando as correntes C5,

de pirolise C9 e corte C6-CS8.
Possui a funcéo de separar de uma corrente de C4’s, o
A350 — Unidade de butadieno produto Butadieno 1.3 dos Butenos, eliminando
produtos indesejaveis como acetilenos, C5 e Butadieno
1.2.

Possui a funcdo tratar a nafta média produzindo

nitrogenados e oxcorte livres de compostos

sulfuradosigenados.

A450 URC — Unidade de reforma Possui a funcdo de elevar a concentracdo de
catalitica aromaticos da corrente de nafta dessulfurizada, pobre

em aromaticos.

Possui a funcéo de purificar as correntes de C6 e C8 e

reformado leve, separando os ndo aromaticos.

A400 HDS - Hidrodessulfurizacao

A500 — Extracdo de aromaticos

A550 — Unidade de separacéo de Possui a funcdo de separar por destilacdo os produtos
arométicos finais aromaticos.

Possui a funcdo de produzir benzeno de alta pureza,
através de reagdo térmica e utilizando como carga o
tolueno.

Possui como fungéo concentrar xilenos mistos para o
equilibrio, a partire do seu enriguencimento com orto-
xileno.

A750 — Unidade de solventes aromaticos | Possui a funcdo de separar da corrente C9 aromaticos
0s solventes arométicos AB9, AB10 e AB11.

A600 HDA — Hidrodesalquilagédo

A650 — Unidade de isomerizacéo de
xilenos

Fonte: elaborado pelo autor.

A Area de Aromaticos é composta por um chefe de ntcleo, cinco supervisores
e diversos operadores petroquimicos de classificacdo I, Il e Ill. Os operadores de
nivel | possuem func¢éo de campo, os operadores de nivel Il sdo os controladores de
processos a partir da sala de controle e os operadores de nivel Ill assessoram a
supervisao. A funcao de controle do processo, objeto deste estudo, é realizada pelo
operador Il, embora os operadores | e Ill também operem o sistema de controle
sempre que necessario. Todos os entrevistados possuem experiéncia na operacao
anterior ao ano de 2001, controlando o processo através do antigo sistema
pneumatico. A partir de 2001, quando foi introduzida a inovacdo da mudanca do
controle do processo pelo sistema digital (denominado plant scape), esses mesmos

elementos tiveram contato com a inovacao implantada.

Dentre as inovacdes mencionadas pelos entrevistados no Nucleo de
Aromaéticos no periodo de 2001 a 2006, pode-se destacar:

- Producéo da gasolina combustivel;
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- Instalagdo de novos equipamentos para a ndo emissdo de
benzeno;

- Programa integrado de gestao;

— Substituicdo do sistema do controle de processo do ndcleo de
aromaticos de pneumatico para digital distribuido;

- Implantacéo de analisadores ambientais;

- Sistema de medicao de tanque por radar;

— Substituicdo do sistema de abastecimento dos caminhdes com
produtos finais, passando a ser feito por baixo e ndo por cima dos

caminhoes;

Vale ressaltar que a substituicdo do controle de processos (de pneumatico
para digital) foi mencionada por todos os entrevistados como sendo a inovagao mais
relevante para a area no periodo de 2001 a 2006.

Pode-se afirmar que a participacdo dos empregados no processo de
concepgao e implantacdo da inovacao da PQU, seguiu um curso normal dentro da
responsabilidade oficial de cada area. A &rea de Projetos € responsavel pela
concepcao e os estudos de viabilidade da inovacéo; a area de Recursos Humanos
promoveu a qualificacdo dos empregados a partir de parcerias com fornecedores do
novo sistema de controle de processo digital; a area de Saude procedeu os estudos
sobre o0s impactos da disseminagcdo a fabrica da exposicdo ao benzeno,
principalmente nas inovacfes pela instalacdo de equipamentos de controle de
emissdo deste produto e a area de Producdo coube a operacionalizacdo das

inovacoes.

Um dado importante sobre a participacdo dos empregados da area de
Producdo em relacdo a inovacao foi a participacdo de parte dos operadores na
concepcao das novas telas do software de controle do processo. Assim, a partir da
experiéncia do operador pode-se conceber o desenho do painel, ou seja, as telas de
visualizacdo nos computadores do controle de processo. Este fato, entretanto,

envolveu os operadores com maior nivel de escolaridade. Dos nove entrevistados,

53



os trés com nivel superior participaram elaborando os lay-outs de telas para
composicao do software. Esses trés operadores comentaram em suas entrevistas:

No painel da area 500, os desenhos e todos os graficos foram feitos
por mim para enviar para a empresa que fez o software, para fazer
configuracdes de valvulas e a instrumentacdo em si (Operador
Petroquimico I).

[...] eu particularmente, elaborei vérias telas... Entdo, nas partes de
eventos, nés mesmos da operacédo fizemos a melhor disposicéo das
telas (Operador Petroquimico Il1).

[...] a gente era diretamente solicitado a passar o conhecimento de
como operar. Para essa parte nos fizemos horas de treinamento
para poder receber as informagdes. Enfim, a gente participou dessa
forma, a gente que operava, a gente que via dificuldade e o
conhecimento basicamente do dia-a-dia (Operador Petroquimico lI).

Os operadores de nivel médio também participaram, oferecendo
sugestdes para a melhor disposi¢cao das telas.

A atuacdo foi fazer verificagbes em campo até a implantacdo. Se
aquele sistema ia operar de acordo, se as valvulas atuariam de
acordo como atuava no pneumatico, dando idéias dos desenhos das
areas, como seria mais simples pra gente atuar e como ficaria nos
painéis (Operador Petroquimico I).

Na fase final da operacdo, quando vocé tem que fazer algumas
configuracdes numa tela, a gente deu uns palpites, até no que seria
melhor para a gente fazer a interface homem-maquina (Operador
Petroquimico I).

A partir destes dados, pode-se compreender que o nivel de participacdo
do empregado na concepcédo da inovacéo relaciona-se ao seu nivel de escolaridade,
devido a complexidade que a mudanca podera trazer e a necessidade de
conhecimento para o aprofundamento do nivel de participacdo das pessoas.
Percebe-se, a partir destes exemplos, a importancia de partir do trabalhador a
concepcao de novas tecnologias, conforme proposto por Duraffourg (1988).

4.3. Identificacdo da percepcao das caracteristica s das

empresas inovadoras

Na fase inicial das entrevistas foram propostas as afirmacdes contidas no
roteiro de entrevistas elaborado. Assim, as afirmacdes foram lidas pelo entrevistador
e, num primeiro momento, o entrevistado atribui uma classificacéo:
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1 — Discordo plenamente;
2 — Discordo;
3 — Concordo;

4 — Concordo plenamente.

O célculo da média para a classificagdo das caracteristicas das empresas
inovadoras, conforme a opinido dos gestores e operadores petroquimicos
entrevistados esta exposto na Tabela 1. Apds a atribuicdo da classificacdo, o
entrevistado justificou sua escolha conforme a sua propria percepgédo em relagédo as
caracteristicas das empresas inovadoras observadas por ele na PQU. O presente
levantamento transcrito na Tabela 1 justifica-se por consolidar a escolha da empresa
para o desenvolvimento deste estudo de caso. Era necessaria a escolha de uma
organizacdo com ambiente de inovacgdo, passivel de confirmacdo a partir das
caracteristicas das empresas inovadoras propostas no capitulo 2, item 2.2, tomando-

se como base a elaboracao conceitual proposta por Tidd, Bessant e Pavitt (1997).
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Tabela 1 — Percepgéo dos empregados das caracteristicas das empresas inovadoras

Afirmacdes ';‘:gjr_' ';f&r: F?r‘(’)%_ %e\fTr' Rsar' Lic'}’('aérginaga Op.1|op.1|op.1|Op.1t| Op.it|Op.1t | Op. it | Op. 111 | Op. 1l O'\gi?;i _ '\éi?;?

1 - Visao, lideranga e perseveranca 3,1
A estratégia organizacional esté focada nos concorrentes. 3 3 3 3 2,8 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3,4 3,2
A estratégia organizacional esta focada nos clientes. 4 4 4 4 3,8 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3,4 3,6
A organizacao considera natural correr riscos em ambientes de incertezas. 2 3 3 - 3 2,8 3 4 3 1 3 2 1 2 1 2,2 2,4
A organizacao aperfeicoa-se continuamente a partir dos desafios da inovagéo. 3 4 3 3 3 3,2 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3,3 3,3
2 — Estrutura organizacional adequada 2,9
A estrutura hierarquica é flexivel. 3 3 2 3 2,6 3 3 4 2 2 3 4 4 3 3,1 2,9
As éareas sdo integradas para a busca e implantagéo de inovagoes. 2,6 2 3 3,0 2,9
3 — Pessoas essenciais 2,9
ﬁue;g)rdeesil;(riner;tiifri]%% é(I)ésglp();oﬁssionais entusiastas e formadores de opinido para a 2 2 3 3 4 28 3 3 3 3 3 P 4 3 2 2.9 2.9
4 — Treinamento e desenvolvimento 3,0
A organizacao proporciona a qualificacéo técnica para a inovacéo. 3,6 2 2 2,9 31
As atividades de treinamento contemplam ag¢des motivacionais para a inovagao. 2,8 3 3,0 2,9
A organizagédo estimula o habito da aprendizagem nos empregados. 34 2 3 3,1 3,2
5 — Envolvimento com a Inovagéo 2,1
6 — Trabalho em equipe 31
g:l a[lasrca?\lleerrr;a; c;l:efivseg:]c:/so ll\l;?g;\lnstos da inovagéo sao analisados em conjunto 3 3 3 4 3 3.2 2 3 4 3 3 P 4 3 4 31 31
7 — Clima criativo 2,9
A lideranca incentiva a criatividade dos empregados. 3 3 3 3 3 3,0 3 3 3 2 3 3 4 3 2 29 2,9
8 — Foco externo 3,2
A organizag&o tem o habito de avaliar novas tecnologias para possivel utilizagéo. 3 4 3 3 3 3,2 - 4 3 2 3 3 4 4 3 3,3 3,2
A organizacao utiliza novas tecnologias para a inovagao. 4 4 3 3 4 3,6 3 3 3 3 3 3 4 3 3 31 3,3
9 — Comunicagao extensiva 2,4
As informacdes sobre a inovagéo séo claras. 3 3 2 3 3 2,8 2 4 2 2 2 3 4 3 3 2,8 2,8
A comunicag8o sobre a inovagao é rapida. 3 2 2 2 2 2,2 2 3 1 2 2 2 - 3 2 2,1 2,2
Qacr(:ir:ruar;ic;:j(fo sobre a inovacéo ocorre nos sentidos lateral, vertical e diagonal 3 2 a P P 26 2 3 1 3 3 P 2 3 1 2.2 24
10 — A organizagao do Aprendizado 31
Os conhecimentos adquiridos pelas pessoas através da inovagdo séo

compartilhados com outras areas. 4 2 2 3 3 2,8 3 4 4 3 3 3 4 3 2 3,2 3,1
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4.3.1. Visao, lideranca e perseveranca

Com foco numa estratégia organizacional que considere a concorréncia,
os clientes, o arrojo da organizacdo em correr riscos e o0 aperfeicoamento a partir da
inovacdo; as afirmacdes foram sugeridas aos entrevistados. Esta categoria das

empresas inovadoras apresentou média de 3,1 para as quatro afirmativas propostas.

Em relacdo a concorréncia, percebe-se através das entrevistas que a
organizacao foi a primeira industria de producéo de petroquimicos basicos no Brasil.
Interligada com a Petrobrds através de dutos e com seus clientes, possuia uma
vantagem competitiva. A partir da instalagdo do Pdélo Petroquimico do Sul e do
Nordeste, que contam tecnologias mais atualizadas e maior capacidade produtiva, a
vantagem logistica da PQU nao representava mais um diferencial em relacdo a
concorréncia. Isso porque os produtos concorrentes também comecaram a ser
fornecidos nas regifes outrora de predominancia da PQU. A organizacao comecgou a
responder a concorréncia através da unido de varias empresas em torno do Pélo do
Sudeste (a fim de buscar uma otimizacdo em custos), da ampliacdo da capacidade
produtiva e de varias certificacdes que obteve com foco na confiabilidade de sua
operacdo: ISO 14001; SPIE — Servigco Proprio de Inspecdo de Equipamentos; SA
8000; ISO 9001; OHSAS 18.001 e Programa de Atuacao Responsavel da ABIQUIM.
Tais certificacbes melhoraram a qualidade e confiabilidade dos seus produtos com
reflexos nos clientes e na responsabilidade ambiental da organizacdo. Como
estratégia voltada ao cliente, a empresa implantou uma avaliagdo em relagdo a
qualidade dos produtos oferecidos e a satisfacdo com o atendimento, que envolve
prazos, precos e qualidade dos produtos. O préprio sistema de controle do processo
do Nucleo de Aromaticos, objeto deste estudo, contribuiu com a confiabilidade e
gualidade do produto. Tais evidéncias podem ser conferidas a partir dos seguintes
comentarios:

[...] trabalho na area 350 e a qualidade do produto final melhorou
muito desde que foram implantados alguns projetos (Operador
Petroquimico I).

[...] antes tinha muito mais reclamacdo de cliente do que hoje
(Operador Petroquimico I).
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A partir das certificagcbes, nosso entendimento € que a organizacao
mostra o cuidado que nos temos com 0s aspectos das questbes
ambientais e o0 cuidado que no6s temos com o0s clientes
(Representante da area de Projetos).

Em relacdo a percepcdo dos empregados sobre a capacidade da
organizacao em correr riscos em ambientes de incertezas, obteve-se a menor média
atribuida para a categoria Viséo, Lideranca e Perseveranca. O grupo de gestores
atribuiu em média 2,8 e o grupo de operadores petroquimicos alcangcou média 2,2,
compondo assim um indice geral de 2,4. Esta média esta entre o grau discordo e
concordo que podera ser explicada pelos seguintes fatos relatados pelos
empregados:

— A organizacédo investe em estudos de novas tecnologias e na sua
aplicacéo;

- Ha uma reacdo de ampliacdo da capacidade produtiva a partir de
uma postura agressiva da concorréncia,

— Limitacdes no sentido de ampliar ainda mais sua capacidade de
producéo por sua localizagdo em meio a uma zona urbana;

— LimitagGes por maior arrojamento no mercado, devido ao tipo de
produto que realiza e aos riscos ambientais;

— Os projetos na industria petroquimica geralmente representam

altos investimentos.

Sobre os aspectos de aperfeicoamento a partir da inovacdo, percebe-se
grande relevancia nos aspectos de otimizacdo da energia, dados os altos custos da
energia elétrica e térmica obtida a partir do petréleo. A otimiza¢do proporcionada

pela inovacao deu-se em funcéo dos projetos de utilizacdo do gas natural.
4.3.2. Estrutura organizacional adequada
Sobre a estrutura organizacional, levantaram-se aspectos em relacdo a

flexibilidade da hierarquia e a integracdo entre as areas para a busca e

implementacdo das inovacdes. As duas afirmativas propostas apresentam a média
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2,9; indicando concordancia as propostas das caracteristicas das empresas

inovadoras.

Em relacdo ao acesso a hierarquia para proposicao de idéias e solucéo
de problemas na é&rea operacional, percebe-se a participacdo do empregado
fomentada mais pelo perfil apropriado da lideranca. Ha um clima de confianca e
abertura dos niveis mais elevados da hierarquia para a busca de problemas e
solucdes com o pessoal da operacao.

A estrutura hierarquica é flexivel, temos dialogo aberto com todos. O
diretor conversa com a gente, liga domingo, conversa e até as vezes
em algumas reunides temos a tranquilidade de conversar (Operador
Petroquimico ).

Tem métodos de conversar, tem didlogo com diretores e presidente,
tem bastante flexibilidade de impor a vontade de cada um ai, quem
guiser conversar vai conversar e falar o que precisa. Vocé chega
bem e conversa bem (Operador Petroquimico II).

Eles aceitam opinido de melhoria e se discordam explicam o porqué
(Operador Petroquimico I).

Na é&rea industrial, talvez pela maneira de trabalho do diretor, pela
minha maneira de trabalho; se tiver algum problema e o diretor
estiver ai do lado, eles conversam com o diretor e eu sou informado.
Mas eles podem até decidir sem a minha presenca ou aconteceu
alguma coisa e o supervisor também podera tomar uma decisdo
quando o chefe ndo estiver, junto com o diretor. S&o decisdes
rapidas que tém que ser tomadas e que talvez a hierarquia atrapalhe
(Representante Indireto da Produgéo).

Outro fato relevante para a flexibilizacdo da hierarquia foi a ampliacdo do
namero de geréncia nos ultimos cinco anos. A PQU contava com nove areas
gerenciais a época da pesquisa em comparacao as trés areas gerenciais existentes
cinco anos antes. Antes dos anos 2000 as decisbes eram centralizadas em trés
geréncias executivas, sendo que durante a pesquisa podde-se constatar que a
organizacdo possuia as seguintes geréncias: Projetos, Producdo, Qualidade,
Recursos Humanos, Ampliacdo, Manutencdo, Suprimentos, Comercial e

Controladoria/Financas.

Sobre a integracdo das &reas para a busca e implantacdo das inovagoes,
foram encontrados pontos positivos e negativos. Do ponto de vista da gestdo de

projetos, a concepcdo da inovacdo se faz através da parceria entre a area de
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Projetos e as é&reas de Producdo e Manutencdo, notadamente em relacdo ao
planejamento de algo operavel. Outro aspecto relatado nas entrevistas que contribui
para a integracdo das areas refere-se ao Sistema Integrado de Gestdo, que
possibilita 0 acesso as informacdes pertinentes a todas as areas, fato que otimiza a

percepcao de uma &rea em relacdo a outra.

Do ponto de vista operacional percebe-se que na éarea de Producao,
considerando os nucleos de olefinas, aromaticos, resinas e utilidades; ha uma
integrac&@o na busca das solug¢des oriundas dos problemas da inovagao. Percebe-se
a partir do contexto das entrevistas que a mudanca do processo trouxe a unido dos
trabalhadores em uma sala de controle e a proximidade das areas proporcionou a

troca de experiéncias entre os nucleos nas questdes da inovacao.

Considerando-se as dificuldades que organizacao teve para integrar as areas
gue estavam em busca e implementacdo da inovacao (do projeto a operagao), os
operadores petroquimicos ressentem-se de uma participagdo maior da sua area no
nivel operacional com outras areas que extrapolem a producdo. A integracdo da
area operacional ao nivel do operador petroquimico esta mais relacionada ao ato da
implantagéo da inovagédo e ndo na concepg¢ao desta. Tais percepgcdes sao expostas
Nnos comentarios a seguir:

Entdo, se eu tenho uma area de automacdo e eu engenharia de
projetos, preciso me integrar com o pessoal de automacéo, com 0
pessoal de manutengédo, com o pessoal de producdo. Porque sendo
eu ndo consigo fazer um projeto que seja, digamos, operavel em
outros padrdes que a operacao espera e que a manutencdo espera
(Representante da area de projetos).

As vezes, pode ter uma idéia boa em um nucleo aqui do operacional.
Vai para a engenharia e depois essa engenharia ndo tenha visdo
(Representante Indireto da Producéo).

[...] essas mudancas de tecnologias de inovacbes ndo vem para
petroguimica como um Uunico pacote. Tem as do nucleo de
aromaticos, nucleo de olefinas e nucleo de utilidades. Cada nucleo
desses trata das suas necessidades de maneira independente,
sempre a gente tem como aproveitar a experiéncia do outro nucleo.
O nucleo de olefinas estd num estagio de controle em nivel maior
que 0 nosso, pois ja tem ali o que chamamos de controle inteligente.
A gente vai tomando a experiéncia ja existente nos outros nucleos
(Operador Petroquimico II).

60



N&o tem um processo definido e escrito de como fazer, acontece de
forma natural, na osmose do dia-a-dia (Operador Petroquimico II).

As vezes vocé ndo tem o canal de como vai passar sua experiéncia e
como vocé vai executar uma tarefa, As vezes vocé pensa: poderia
ser melhorado (Operador Petroquimico Il1).

4.3.3. Pessoas essenciais

Em relacdo ao provimento da for¢a de trabalho para a inovagao levantou-
se a promocao da empresa na identificacdo formal ou informal dos profissionais
entusiastas com a inovacédo. Para esta categoria apresentou-se a média de 2,9.

Verifica-se que a empresa possui um sistema de gestdo por
competéncias, através de uma avaliagdo formal do gestor. Este programa oferece
subsidios para a identificacdo de talentos para a inovacdo, embora tenha sido
comentado apenas pela area de Recursos Humanos.

Nés temos um sistema de gestdo de pessoas por competéncias.
Anualmente as pessoas sdo avaliadas e ele nos permite verificar
algumas caracteristicas dos profissionais (Representante area de
Recursos Humanos).

Outro sistema formal de levantamento de profissionais entusiastas com a
inovacéo foi a identificacdo de multiplicadores para o Sistema Integrado de Gestao,
gue receberam treinamento e disseminaram as informagdes a outros grupos.

[...] acho que dentro do aprendizado fica o sistema integrado de
gestdo. Comecaram a se identificar multiplicadores em geral
(Representante area QVT).

Na opinido da maioria dos empregados, a empresa identifica de modo
informal as pessoas talentosas e motivadas para inovagao no dia-a-dia do trabalho.
As caracteristicas individuais dos empregados sédo a alavanca para a percepc¢ao dos

gestores e nem todos possuem este interesse pela inovacgéao.

Outra caracteristica que se pode destacar em relagdo a identificagdo dos
talentos é que as areas trabalham com seus quadros de pessoal de forma enxuta,
fato que sobrecarrega os gestores de varias responsabilidades, relegando a

atividade de percepcéo das pessoas em relacdo as suas qualidades pessoais para
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0s assuntos de inovacdo. Tais andlises podem ser respaldadas a partir dos

seguintes comentarios:

Eu ndo vejo essa identificacdo assim ndo, até porque com essa
guestao de custos, todo mundo é muito enxuto e, na medida em que
€ enxuto, as vezes o dia-a-dia te ocupa. Ocupa e quando vocé
menos percebe vocé ndo estda com tempo pra mais nhada
(Representante area de Projetos).

Acho que informalmente identificamos os talentos. Aquele tem
interesse, aquele tem uma facilidade a mais de absorver novos
conhecimentos. Entdo investe neste, onde o campo é mais fértil, mas
de maneira informal (Operador Petroquimico II).

Eu acho que essa pessoa fica mais em evidéncia para a empresa.
Ela se destaca mais, cumpre alguns trabalhos de maior importancia.
Acho que a dedicacéo € da pessoa (Operador Petroquimico II).

O informal seria um feedback que o supervisor promove dentro do
turno, mas sem que seja obrigado. Obrigatoriamente ele tem que
fazer um feedback devido a avaliacdo de desempenho que ele tem
que fazer (Operador Petroquimico I).

4.3.4. Treinamento e desenvolvimento

Para o levantamento da categoria Treinamento e Desenvolvimento
abordou-se a promocao da empresa para as atividades de formacao das pessoas
que estivessem voltadas a inovagdo, a presenca ou auséncia de conteudos
motivacionais e os estimulos ao habito da aprendizagem dos empregados. Esta
categoria apresentou meédia 3,0 entre todos os entrevistados, ou seja, em grau de

concordancia com a adequacéo ao padrao estraido do referencial conceitual.

A média de tempo de treinamento foi de 200 horas por empregado, com
investimento per capita de R$ 2.688,00 ao longo de 2004. Verificou-se que o foco do
treinamento técnico para os assuntos de inovacdo € maior que o treinamento de
reciclagem dos empregados. Os operadores petroquimicos, para poderem operar a
planta, passam por um processo de treinamento de certificacdo e somente apos a
realizacdo de provas com resultados adequados, podem exercer as suas fungodes.
Ha uma preferéncia na organizacdo pela qualificacdo das pessoas envolvidas na

inovacao.
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[...] tem mecénico indo para Itélia para fazer um treinamento 14 ou
uma verificagcdo de alguma coisa. Entdo eles estdo estimulando
cursos diversos (Representante da area QVT).

A gente tem todo suporte em treinamento, todo material necessario a
cada mudanca, a cada alteracdo, a cada acréscimo de uma
tecnologia, sempre é passado para equipe (Operador Petroquimico

).

O curso técnico em Quimica € pré-requisito minimo para o operador
petroquimico trabalhar na operagdo. A PQU custeou a participagdo dos empregados
na formagédo basica em técnico petroquimico.

Tudo o que foi passado 4 ja faziamos no dia-a-dia, foi mais uma
formalizacdo do que a gente convive. O curso que a gente j4 teve
para a funcdo de operador de processo petroquimico, a proépria
empresa ofereceu. Era até mais abrangente do que o curso que ndés
tivemos, mas néo era reconhecido legalmente. Entdo foi feita uma
formalizag&o de tudo o que ja sabiamos (Operador Petroquimico IlI).

Outro fato a ser mencionado € o Programa de Multiplicadores de
Treinamento da organizacao. As necessidades de conhecimento para a operacao de
novos equipamentos que envolvem elevado numero de pessoas sdo tratadas
através dos multiplicadores de treinamento, que recebem o conhecimento formal
transmitindo-o aos grupos na fabrica.

Toda vez que vai ser implantada uma coisa nova, algumas pessoas
sdo treinadas para serem multiplicadores (Operador Petroquimico

1.

O tempo de ocorréncia do treinamento e a elegibilidade para o subsidio
de custeio no nivel superior foi questionado pelos operadores. Na percepcao da
maioria deles, o treinamento ocorre somente quando o equipamento ou 0 processo
esta em operacdo, sendo que se fosse oferecido com antecedéncia, a participacéo
do pessoal seria mais efetiva.

Oferece o treinamento técnico, mas da as vezes porque ja foi
implantado (Operador Petroquimico IlI).

Ela investe depois na inovacado ja presente, depois de implantando.
Se ela investisse antes eu daria uma melhor classificagéo. As vezes,
a gente até comenta aqui que, de certa forma, isso ai é um pecado,
um erro. Como a gente vai estar envolvido no dia-a-dia do uso dessa
nova informacao, dessa nova tecnologia, daria mais frutos se a gente
estivesse envolvido num estagio anterior a implantacdo, no qual a
gente poderia sugerir mais e opinar (Operador Petroquimico II).
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Eu acho que quando é uma tecnologia que eles estdo implantando,
eles promovem. Eles d&o palestras e cursos. As vezes, ndo. Chega
uma tecnologia nova, por exemplo: a bomba hermética. Chegou e é
isso que vai ser implantado e pronto (Operador Petroquimico II).

Nés tivemos muita dificuldade com o sistema que foi implantado nos
compressores centrifugos, que foram os sistemas de instrumentagéo.
N&o nos foi passado quando partiu o equipamento. Nés tivemos que
correr atras. Nao foi uma informacdo passada devidamente
(Operador Petroquimico I).

Acho que ela devia promover uma ajuda de custo para quem estuda,
guem faz uma faculdade, quem quer melhorar tecnicamente. Para
ndés aqui da operacao, ela pagou o técnico em quimica meio que por
exigéncia dela. Ela obrigou o pessoal a fazer, mas nivel superior néo.
Pelo menos para o pessoal daqui da producdo, ndo (Operador
Petroquimico II).

Os empregados nao identificaram conteddos motivacionais inseridos nos
treinamentos. Os treinamentos sdo mais técnicos do que motivacionais. Um dado
relevante a partir das respostas € que 0 “novo” torna-se estimulante da motivagao
das pessoas. Participar de um treinamento de uma nova tecnologia ou processo, e
que de fato a empresa implantara, € estimulante para o empregado.

[...] encaminharam equipes grandes para lugares onde trabalham
com programas de informética de alta geracdo, onde trabalham com
3D para fazer metodologia de lancamento. Levam as pessoas para
uma sala especial onde elas vislumbram toda a &rea de processo.
Entdo, acho que isso é muito diferente, eu vejo o entusiasmo de
guem volta de la e esse estimulo de mandar mesmo a pessoa para
esse lugar, de fazer o curso e ele vem de & muito estimulado com
isso tudo (Representante da &rea QVT).

Quando a gente tem o foco, alguma coisa que eu vou realmente
fazer, as pessoas sabem que eu vou implantar, Ai, pé em baixo, que
a motivacdo vem. Vem com os desafios (Representante indireto da
producao).

Como eu estou trabalhando naquele processo pneumético e tive a
oportunidade de fazer um treinamento no processo digitalizado, por
si s6 me motivou (Operador Petroquimico Il1).

Tudo que € novo temos vontade de aprender (Operador
Petroquimico IlI).

Ultimamente tudo que é novo, cria uma certa curiosidade, uma
necessidade das pessoas saberem. Entdo ela vai motivada
(Operador Petroquimico IlI).

S6 o fato de vocé ter, de vocé passar por isso, buscar até ouvir
sugestbes a respeito, € uma forma de vocé incentivar 0 uso
(Operador Petroquimico I).
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Eu acho que o fato de vocé estar sendo treinado para implantar uma
nova tecnologia e ser envolvido para essa implantacéo, acho que ja é
valido como motivacdo (Operador Petroquimico I).

Eu acho que nesses treinamentos, eles sempre falam motivando a
pessoa para ela ter um futuro melhor ndo s6 aqui, mas também la
fora (Operador Petroquimico II).

O habito da aprendizagem é estimulado de forma compulséria nos

empregados, com base nas oportunidades de melhoria de carreira a partir do

processo de recrutamento e sele¢do interna e no programa de gestdo por

competéncias que prioriza pontos fortes e fracos dos empregados com foco nos

resultados, e ainda nas provas trienais para medir o conhecimento para a operacao

da planta.

No sistema de gestdo por competéncias a gente definiu as
competéncias e, além disso, a gente verifica a parte de habilidades.
O foco € nas pessoas, no resultado, na inovacdo, em qualidade,
saude e seguranca, nesses momentos que sao formais, a gente
canaliza muito forte as mensagens nesses itens (Representante da
area de RH).

A pessoa sabe que se ela ndo treinar, se ela ndo for buscar, ela ndo
evoluird. E a empresa deixa muito claro que o treinamento faz parte
também da pessoa (Responsavel indireto da producéo).

[...] a gente tem que se adequar a realidade atual. A empresa néo
pode de se modernizar, implantar novas tecnologias e eu ficar la
atras, no tempo analdgico. Entdo eu tenho que acompanhar esse
crescimento, isso € um crescimento profissional (Operador
Petroquimico).

Tem as provas de 3 em 3 anos, as avaliagfes técnicas dentro da sua
area. Entdo vocé tem que estar sempre dentro dos procedimentos,
instrucdes, para na hora que vocé for fazer a prova, vocé ndo seja
reprovado (Operador Petroquimico I1).

O processo seletivo interno, antes de divulgar para fora, € mais uma
coisa que favorece, porque vocé estuda algo e fala:

- Olha, quem sabe vou ser aproveitado aqui, na area X ou na éarea Y
(Representante direto da producao).

recursos oferecidos pela organizacdo para estimular a

aprendizagem, pode-se destacar a facilidade de troca de turnos de revezamento

para os empregados continuarem os estudos, embora o nivel operacional néo tenha

incentivos para a formacgao em nivel superior, conforme anteriormente relatado.
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[...] acho que a forma que nés trabalhamos com turno de
revezamento possibilitando trocas, é um estimulo da empresa para
gue essa pessoa estude. Por ora, jA que a empresa ndo pode ser
desligada as 5 horas da tarde, que vai trabalhar em turno, vou
proporcionar um horario tal que nédo seja tdo ruim para o relégio bio-
I6gico e, além disso, vocé pode estudar porque facilita as trocas
(Representante direto da producéo).

Outro fator que se pode extrair em relacdo ao estimulo da aprendizagem
nos empregados € a dependéncia das caracteristicas individuais das pessoas. Ha
predisposicdo maior a aprendizagem em determinados funcionarios em relacdo a
outros.

A gente tem toda liberdade para procurar informag&o aqui dentro, em
gualquer local (Operador Petroquimico IlI).

Acho que o estimulo vem de cada pessoa. E dificil falar sobre isso,
porque € conforme o objetivo de cada um, a pessoa vai procurar
(Operador Petroquimico I1).

De certa forma no aspecto aromatico estd sempre incentivando, que
€ uma necessidade nossa, de estar sempre se aperfeicoando e
outras pessoas vao estar se aposentando. Sempre procura-se uma
pessoa que sO conhece uma &rea para estar conhecendo mais
unidades. Para vocé ter sempre aquele grupo que vocé pode contar,
nao sé huma posicao, mas varias outras. Tem pessoas que sdo mais
acomodadas (Operador Petroquimico llI).

Percebe-se que os estimulos a aprendizagem nas organizagfes, com
base nos objetivos capitalistas de resultados e lucros, estdo focados no retorno ao
individuo que o conhecimento podera Ihe trazer. Como desafio das organizacbes
contemporaneas, o estimulo da importancia do conhecimento aos empregados
deveria relacionar-se com o prazer pela evolugéo da pessoa, respeitando-se as suas
preferéncias individuais. Ou seja, partir-se da aquisicdo do conhecimento como a
formacao do “ser” do individuo e ndo apenas pela aquisicdo do “ter” conhecimento.

O “ter” seria uma consequéncia natural do “ser” do individuo.

4.3.5. Envolvimento com a inovacéao

Através desta categoria, buscou-se conhecer como se estabelece a participa-
cdo do empregado através de sugestdes nos projetos de inovacdo. Percebe-se que
no ato da implantacédo da inovacéo, os empregados com maior nivel de escolaridade

puderam opinar na construcdo das telas que seriam adotadas no processo de
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controle, a partir dos microcomputadores utilizados para esta finalidade, conforme
mencionado no levantamento das caracteristicas iniciais da populacdo entrevistada.
Esta categoria foi a de menor classificacdo pelos entrevistados, com médias de 2,2
entre os gestores e 2,1 entre 0os operadores petroquimicos, indicando discordancia
em relagdo a adequacdo ao padrdo das caracteristicas das empresas inovadoras.
Nota-se que programas sistematizados de sugestbes existiram no passado com
maior divulgacdo e aderéncia dos empregados. Apenas dois entrevistados
lembraram-se do programa denominado “Solicitacdo de Mudanca de Projeto”, fato
gue denota que o programa nao foi bem divulgado e utilizado pela organizagéo. Os
depoimentos a seguir ilustram tal cenario:

Existe um caminho que se chama solicitacdo de projeto. Qualquer
operador, qualguer um, pode chegar e dar uma idéia. Essa idéia vai
passar por varios caminhos hierarquicos. Entdo vai para o
supervisor, 0 supervisor vai falar com o chefe de nucleos, vai fazer
uma avaliagcdo para ver se realmente € viavel. Esse chefe de nuacleo
junto com os engenheiros emitirdo essa solicitagdo de projeto, onde
a engenharia vai fazer a viabilizacdo (Representante indireto da
producao).

E a solicitacdo de mudanca de projeto. Vocé tem uma idéia, vocé
escreve essa idéia e passa para sua engenharia que vai concordar
oundo com aquela idéia. Passa por um sistema de gestéo,
financeiro, da prépria engenharia, ampliacdo, porque de repente vocé
estd imaginando uma coisa que ja esta prevista, ndo quer dizer que
sua idéia ndo foi bem aceita, mas ela ja esta prevista (Operador
Petroquimico ).

Outros canais citados para a participacdo do empregado no oferecimento
de sugestdes, embora com menor nivel de sistematizagdo, foram as reunides
mensais com o0s superiores imediatos e chefe do nucleo, além da propria
intervencdo durante o desenvolvimento cotidiano das atividades, fato intrinseco a

relacdo entre o superior imediato e o subordinado.

Percebe-se também que o pessoal envolvido com a ampliacdo da planta,
o principal projeto de inovacdo na atualidade para a organizacdo (que nédo é fruto
deste estudo, mas vale a mencao), possui empregados de diversos niveis
envolvidos diretamente e participando com sugestdes.

No momento, estdo opinando muitos aqueles eleitos para fazerem
parte desse projeto de ampliagcdo mais diretamente, que sdo de
niveis diversos, ndo € uma coisa s de chefia (Representante QVT).
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No cotidiano do pessoal de operagcao da planta n&o foi percebida grande
relevancia para a participacdo sistematica dos empregados em busca da inovacao.
A partir dessa constatacdo percebe-se que a inovacao podera criar “dois mundos
organizacionais”. daqueles envolvidos com o0s projetos mais importantes da
organizacdo e daqueles envolvidos somente com a operagcao. Esta constatacéo
poderd influir na QVT dos trabalhadores, notadamente nos aspectos psicolégicos da

classificacéo biopsicossocial e organizacional.

4.3.6. Trabalho em equipe

A afirmacdo para esta categoria avaliou a integracdo das equipes em
busca da solucdo dos problemas ou imprevistos oriundos da inovacgéo, obtendo-se a
média 3,1; denotando concordéncia com a adequacdo ao padrdo mencionado para

as caracteristicas das empresas inovadoras.

Ha a opinido da area de Projetos sobre o envolvimento das diversas
areas e suas especialidades para a busca de solucdo de problemas e imprevistos da
inovacdo, embora a area de Producdo n&o perceba este fator desta maneira. Na
consideracdo da area de Projetos, tornam-se primordiais 0s varios conhecimentos
para a solucdo dos problemas. Na percepcéo da area de Producédo, deveria haver
um maior envolvimento das diversas areas na implantacdo da inovacao para evitar
problemas posteriores.

Talvez, durante a execugcdo o acompanhamento ndo € bem feito e
chega ao final e da problema. Ou vocé ndo resolve ou demora de
mais. Tem projetos aqui que comecaram, custaram caro e eu nao
consegui resolver o problema. Entdo, vem a sensacdo de perda,
sensacgao de que quer fazer o melhor e ndo consegue. Concordo que
a gente tenta resolver os problemas com os envolvidos, mas nao
consegue (Representante indireto da producdo).

A éarea de Recursos Humanos reconhece um maior envolvimento das
areas técnicas da organizacao na busca de solucdes de problemas, o que envolve
somente o pessoal mais especializado.

[...] mas geralmente sdo por areas distintas, mais de conhecimentos
técnicos (Representante da &rea de RH).
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Percebe-se um engajamento maior das equipes para a solucdo dos
problemas inerentes a inovacdo dentro das grandes &reas. Os operadores
petroquimicos ndo conseguem perceber e opinar sobre a integracdo das equipes de
outras areas, conforme a percepcdo do representante indireto da producéo, cargo

com maior amplitude na organizacdo em relacdo a integracéo entre as areas.

Dentro da area de Producéo, especificamente na Sala de Controle do
Processo onde varios nuacleos trabalham lado a lado, € possivel identificar a
integracdo das equipes para a busca de solugcbes de problemas e imprevistos na
implantag&o da inovacéo.

Alguém identifica o problema, isso sera levado ao conhecimento das
outras esferas, dos outros especialistas. E ai esse conjunto de
pessoas vai avaliar as necessidades, digamos: instrumentacéo,
elétrica, calderaria, engenharia. Todas essas frentes sinalizam juntas
e vao chegar numa solucdo, com certeza (Operador Petroquimico

1.

NOs temos uma facilidade de estarmos indo nos outros nucleos para
aprender. O pessoal conversa com a gente, tem uma certa
dificuldade de tempo, mas flui normalmente (Operador Petroquimico

Iny.

Sempre quando tem um problema sO operacional, mas sempre
envolve o pessoal de engenharia de producdo. Entdo, nesses
aspectos as pessoas sdo integradas (Operador Petroquimico III).

NOs temos reunides diarias. Essas reunidbes reunem o chefe e os
supervisores de cada nucleo. Entdo quer dizer, isso eu ndo vejo
diretamente comigo, mas vejo acontecer (Operador Petroquimico I).

Eu acho que a interacdo entre 0s nucleos, por exemplo, o de
manutencgédo (arométicos, olefinas, utilidades) para resolver o
problema, até engenharia, nesse caso, funciona muito bem. Todo
mundo corre atras, conversa com outro setor, outro nucleo, anda
bem (Operador Petroquimico I).

[...] vocé tem técnicos em todas as areas e todos o0s nucleos e acaba
tendo que se ajudar, é l6gico (Operador Petroquimico II).

4.3.7. Clima criativo

A afirmacdo proposta para esta caracteristica teve como pretexto

conhecer o estimulo a criatividade dos empregados a partir da lideranca, tendo
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obtido média 2,9; indicando convergéncia com a adequacdo ao padrdo das

caracteristicas das empresas inovadoras.

Nota-se que nesta caracteristica, a partir das respostas dos entrevistados, ha
divergéncias e convergéncias em relagdo ao estimulo da criatividade. E natural a
abordagem feita pelo superior ao subordinado na busca de opinibes acerca do
trabalho e dos desafios que aparecem, mas este fato ocorre de maneira mais

informal do que formal:

Ha esse incentivo. O que eu ndo vejo talvez seja um programa
sistematizado para isso, mas incentivos existem (Representante da
area de projetos).

A gente (eu, diretor e chefes) sempre oferecemos oportunidades
para todos criarem e todos tém a facilidade, ou seja, tem treinamento
e eles tém conhecimento para criarem. Talvez o que faltaria € a
gente conseguir implantar algumas coisas que a gente ndo implanta.
A partir do momento que vocé ndo implanta, a pessoa que teve uma
boa idéia, pode ir um pouquinho para tras (tive uma idéia tdo boa e
vocés ndo implantaram). Mas a gente da oportunidade
(Representante indireto da producao).

Ha o “Dialogo Diario Informal” (DDI), programa estimulado pela
organizacdo que é um canal de comunicacdo entre gestores e subordinados.
Percebe-se que as responsabilidades e metas diarias dos supervisores acabam por
sobrepor o estimulo & criatividade em relacdo a continuidade da idéia sugerida pelo
subordinado.

Em primeiro lugar na rotina aqui na producéao, fazemos DDIs (didlogo
diario informal). Nesses didlogos sao colocadas questbes de
seguranca para informacdo do grupo e questbes de erros
operacionais. Enfim, varios assuntos sdo abordados, dentre eles, fica
aberto um campo para que vocé se manifeste, ndo exclusivamente
aos assuntos debatidos, Entdo tem um campo aberto para vocé se
expor naquilo que vocé desejar. Como préatica da lideranga sempre
uma busca do incentivo (Operador Petroquimico Ill).

Olha, vivemos um problema ontem. Aconteceu numa outra equipe
um problema. O que vocés tém como idéia para melhoria? Hoje
fizemos aqui nesse turno, por exemplo, tivemos uma dificuldade que
um outro grupo de trabalho viveu e discutimos e chegamos numa
idéia. Se ela vai ser aceita ou ndo, mas € uma idéia. Entdo foi
incentivada a criatividade (Operador Petroquimico Ill).

Outro fato importante, por tratar-se de uma industria petroquimica que

envolve riscos de seguranca ao trabalhador e ao meio ambiente, é a exatidao das
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acOes operacionais que podera também ser um fator de entrave a criatividade das

pessoas.

Ha profissionais que pela caracteristica da informacdo ser muito
exata, e a nossa realidade de PQU séo profissionais muito exatos.
Principalmente pelo risco. Entdo se eu falar para vocé é
caracteristica nata nossa aqui de ter criatividade, ser despojado e
arriscar, ndo € uma caracteristica dentro da PQU (Representante da
area de RH).

O fato também de nao existir um programa sistematizado para o fomento

da criatividade, além das caracteristicas individuais de superiores e subordinados,

sao determinantes no engajamento dos envolvidos.

Tem pessoas que sdo mais despojadas, tem pessoas que nem tanto
e tem pessoas que ndo querem se expor. As vezes a caracteristica
da lideranca € conservadora, depende do lider (Operador
Petroquimico IlI).

Eu mudei de repente de turno essa semana. Eu trabalhava em outro
turno e 14 eu ndo sentia esse incentivo. Ndo me sentia muito
motivado em relacdo a criatividade (Operador Petroquimico IlI).

A empresa néo incentiva tanto, ela faz a obrigacéo dela. Talvez um
ou outro tenha essa teoria, mas tem uns que ainda estdo naquela
parte retrégrada de ficar criando empecilhos ou muito burocratica. Ai
a criatividade fica comprometida (Operador Petroquimico IlI).

Ali ndo € uma area que permita vocé usar de muita criatividade. E
mais fazer de forma controlada, segura (Operador Petroquimico IlI).

Particularmente ndo me sinto muito motivado a criatividade, mas eu
sei de colegas que se sentem incentivados e estdo interessados e
ndo deixam a bola cair (Operador Petroquimico III).

A partir destas respostas pode-se perceber a complexidade do tema,

devido as questdes de seguranca e a sistematizacdo de um caminho para estimular

a criatividade dos empregados de forma a nao ficar a revelia das caracteristicas

individuais das pessoas.

4.3.8. Foco externo

As afirmativas e respostas qualitativas para esta caracteristica das

empresas inovadoras buscaram verificar o empenho da organizacdo em relacdo a

avaliacéo e utilizacdo de novas tecnologias. Assim, a média 3,2 foi obtida, indicando
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um elevado nivel de convergéncia com a adequacgdo ao padrdo das caracteristicas

das empresas inovadoras.

Todos o0s gestores conseguem classificar a organizagdo como

prospectora de novas tecnologias. Os operadores petroquimicos conseguiram relatar

varios exemplos de utilizacdo de novas tecnologias. Entretanto, por vezes

desconheciam a busca e avalicdo da empresa por tecnologias de ponta. A

participacdo da empresa em congressos de tecnologia e intercambio com outras

centrais petroquimicas foi evidenciada, conforme pode-se depreender das respostas

a sequir:

[...] tem um setor ai dedicado, desenvolvimento de novos negécios,
lancamento de projetos e de foco no ambiente relacionado a petro
guimica para desenvolver tecnologia (Representante direto da pro-
ducéo).

Avaliamos novas tecnologias, inclusive com participagdo em
seminarios. Isso é discutido (Representante da area de Projetos).

A PQU participa de congressos, das licenciadoras e esta sabendo o
que estd acontecendo ai fora, a tecnologia de ponta (Gestor de
Producao).

Quando tem alguma coisa no mercado ela sempre busca o que tem
de melhor para aproveitar (Operador Petroquimico lll).

A organizacdo esta sempre em contato com outras centrais para
verificar outros processos que estdo sendo empregados la para vocé
poder empregar aqui. Entdo isso é outra coisa assim, que eu vejo
acontecer. Nao participo, mas que outras pessoas estdo envolvidas
nisso, estao.

- Olha, fulano esta na Bahia, em outra central petroquimica para
verificar outro processo (Operador Petroquimico 1).

No relato das entrevistas percebe-se que o tempo em relacdo ao estudo e

implantagdo da nova tecnologia na industria petroquimica € longo, devido aos

elevados investimentos e variaveis como seguranga e meio ambiente.

Pela caracteristica, 0 nosso desenvolvimento é diferente. Vocé pega
uma industria petroquimica e fala: - vou ampliar! S&o 10 anos... E
caracteristica das industrias petroguimicas, sdo gradativas, elas nao
acontecem de um dia para noite. Ela demora num projeto e no
estudo e somente dai é que acontece (Representante da area de
Recursos Humanos).
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A gente tem aqui o projeto de ampliacéo e a planta em operacdo, um
periodo de campanha muito longo, em torno de 6 anos
(Representante direto da producao).

Dentre os exemplos mencionados pelos operadores petroguimicos em
relacdo a utilizacao de novas tecnologias, pode-se configurar:

Vocé fez ai um ciclo de 2001 a 2006. Acho que esse € o periodo em
que ela mais zelou pela tecnologia, pela inovacdo como um todo,
seja ela tecnolégica ou ndo, mas uma inovagcdo em todos os
aspectos: de processos, de gestdo. As vezes de gestdo, as vezes
ndo, bastante também de gestdo. Uma inovacdo bastante grande,
bastante dindmica (Operador Petroquimico IlI).

Ultimamente tem utilizado sim, até pelos recursos que a informatica
permite, principalmente no que diz respeito a comunicacdo. Contrata
um software que permite integragdo com estoque, com manutencao
e com RH (Operador Petroquimico III).

Os macro motions que sdo equipamentos de medi¢do de produtos.
S80 equipamentos mais novos com novas tecnologias, o0s
downloads entre tanques ficam bem mais faceis. Antigamente era
um equipamento chamado FM, que era impreciso, nds faziamos a
transferéncia de arquivos entre tanques mais pelo nivel do tanque e
hoje vocé digita o volume que quer transferir e ele péara
automaticamente (Operador IlI).

A propria ferramenta obriga vocé a isso, que nem eu falei. Do
documento, das instruc¢des, as andlises de laboratoério hoje sdo todas
computadorizadas, entdo vocé pega, esta tudo no ramal. Se eu
estou la no ndcleo de resinas e eu quero acessar uma amostra da
area de aromaticos, eu so digito 14 a &area, aparece o resultado da
amostra. Isso € uma tecnologia e uma inovacao que facilita a vida de
todo mundo (Operador I).

Tem o exemplo das bombas herméticas, o plant scape, o Delta V, o
sistema de olefinas tem uma série de tecnologias novas, sistema de
monitoramento ambiental e também o sistema de ginastica laboral
(Operador ).

4.3.9. Comunicacao extensiva

Com o objetivo de conhecer o processo de comunicacdo da concepcao
da inovacdo a sua aplicacdo, foram feitas afirmativas para verificar a clareza, a
rapidez e o sentido da informacéo, considerando-se a dire¢do vertical, horizontal e
diagonal. Obteve-se a média 2,4; significando relativa divergéncia com a adequacao

ao padrao das caracteristicas das empresas inovadoras.
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Ha controvérsias de opinido entre a area de concepcéo da inovacado e a
area de aplicacdo. A clareza e a rapidez da informacéo sao enfatizadas pela area de
projetos, embora a totalidade das informacdes e o tempo para acesso se tornem
dependentes do nivel do cargo que o empregado ocupa e nota-se a auséncia de

detalhes para maior compreenséo da inovacéo.

As informagfes sdo claras mas, as vezes, nem todos tém acesso a
isso. Depende da posi¢éo de trabalho que vocé tem e vocé pode ou
nao ter acesso a todas as informacdes (Representante da area de
projetos).

As vezes vocé ndo tem detalhes. Entdo, uma inovacdo que vocé
recebe, ndo tem todas as informacgfes claras para vocé tomar uma
decisdo, vocé pode tomar a decisdo até errada (Representante
indireto da Producéo).

Demorada, as vezes perde tempo. As vezes vocé recebe inovagao,
até vocé decidir a inovacgédo ja ndo € mais inovacao. Vocé ficou para
tras. (Representante indireto da Producéo)

Eu diria assim, que as vezes a gente culpa a comunicac¢do. No
desenvolver da inovacdo ndo h& lucros, somente investimentos,
depois € que ela se expande. O certo era ela se expandir de forma
conjunta com as pessoas sabendo o que um esta fazendo e outro
esta buscando. Mas a gente percebe na prética que isso vai
acontecer de forma gradativa e envolvendo as pessoas mais
diretamente (Representante indireto da area de RH).

Pode-se inferir, portanto, que a inovacdo na sua fase de planejamento
ndo apresenta resultados praticos, ou seja, de maior propor¢cdo na concepc¢ao das
pessoas, que podera também representar algo confidencial e por este motivo as

informacgdes serem parciais.

Percebe-se que a medida que a informacdo € desmembrada para niveis
hierdrquicos abaixo da geréncia, a situacéo fica mais critica.

No inicio do processo a gente tem algumas informacdes bésicas.
Entdo as vezes gera mais duvida do que informacdo propriamente
dita (Representante direto da producéo).

Elas sdo fragmentadas até o momento que ela chega, j4 esti
instalada, ja esta implantada (Operador Petroquimico II).

Alguns equipamentos que eles trazem pra cd, as vezes, nem a parte
técnica aqui ou a parte operacional tem conhecimento. O
equipamento é instalado e depois a gente vai correr atras para saber
como funciona (Operador Petroquimico II).
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Vocé vé implantacdes acontecendo e ndo sei se € porque umas Sao
rapidas demais e quando chega aqui ja estdo prontas. Se a gente
pedir modificagdes ja ndo tem mais jeito, ndo vai dar para mudar
(Operador Petroquimico II).

As informac0@es para chegar até nds, de operacao, € muito demorada
(Operador Petroquimico I).

Por ser uma organizacdo maior, com bastante funcionarios, varios
departamentos, varias geréncias, entdo as coisas nao fluem téo
claramente, tdo rapidamente como nas outras unidades menores que
trabalhei (Operador Petroquimico Ill).

Eles implantam um novo sistema e s6 depois que vocé fica sabendo.
N&o andamos juntos (Operador Petroquimico III).

Em relacdo a direcdo da comunicacdo, pode-se afirmar que é mais
vertical do que horizontal e diagonal, considerando o pessoal operacional. No
sentido horizontal ocorre com maior frequéncia entre geréncias, mas nao ha

evidéncias de ocorréncia no pessoal operacional.

Uma pratica relevante da organizacdo € o programa de comunicacdo da
superintendéncia com todos os empregados. Semestralmente o superintendente
comunica a todos os empregados sobre a situacdo da organizacdo, os projetos e
desafios futuros.

NOs tivemos um encontro com o superintendente. Para toda a
empresa, ele falou com todos os turnos e isso ele explanou. Por isso
tem a informac&o, mas ndo foi rapida. Porque a nossa angustia de
saber algumas coisas vai mais rapido do que a organizagado
consegue comunicar com 5 turnos e mais o administrativo, entdo sao
6 bate-papos que ele fez, 6 conversas, 6 jornadas de trabalho
administrativa e mais os 5 turnos. Ele colocou o que estd sendo feito
e tal, ai ele passou assim para toda a empresa um encontro do que a
gente estd vivendo. Dois encontros ele teve, processos que ndés
estamos vivendo j4 hd quase um ano acho (Representante da QVT).

O exemplo da PQU em relacdo as facilidades e dificuldades com os
programas de comunicacdo € paradigmatico. Disseminar as informacdes na
quantidade exata, de forma clara, para as pessoas certas e em tempo habil é um
dos maiores desafios das organizacbes contemporaneas, visto a velocidade das

mudancgas.

4.3.10. A organizacao da aprendizagem
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A proposta da investigacdo qualitativa desta categoria tinha por objetivo
desvendar se o0s conhecimentos gerados pela inovacdo sao adquiridos pelas
pessoas e compartilhados pelas areas. A média atribuida foi de 3,1; indicando
convergéncia com a adequacdo ao padrdo das caracteristicas das empresas

inovadoras.

Ha um sincronismo na dissemina¢édo do conhecimento gerado a partir de
treinamentos formais e a propria experiéncia das éareas. As areas possuem
multiplicadores pré-determinados com a tarefa de participarem de treinamentos e
disseminar as informacdes aos grupos.

[...] se vocé participa de um seminario sobre inovacao tecnoldgica e
depois a pessoa que vem, ela acaba passando, retransmitindo. Se
for uma coisa que vocé vai implantar na planta, antes de implantar
vocé vai ter que chamar quem vai trabalhar com inovagao e ver como
€ que opera, como € que ndo opera. Vai pedir sugestbes para a
implantacao e tudo mais (Representante da area de projetos).

Vocé tenta alimentar as pessoas com a maior informacdo possivel,
mas a formacao vai ser primeiro de um grupo, e esse grupo vai deter
mesmo, e depois ele vai passar as informagfes. Para vocé ter uma
idéia, esse grupo aqui esta um ano e tanto trabalhando e absorvendo
isso e até agora ainda nao fez isso, n6s vamos fazer a partir de
fevereiro para la. Ai sim vai haver massificacdo de informacado e de
transmissédo de know-how, de conhecimento (Representante da area
de RH).

Em alguns treinamentos ela usa justamente isso, multiplicadores.
Ndo € divulgado para todo mundo, mas existem pessoas
encarregadas na area. Quer dizer, fulano vai participar de um
treinamento, mas ele € um multiplicador. Entdo, depois ele vai passar
a informacdo, entdo eu vejo isso constantemente em alguns
treinamentos (Operador Petroquimico I).

Em relacdo a experiéncia das pessoas a partir da inovagcdo e o
compartilhamento do conhecimento na area operacional, especificamente na Sala
de Controle do Processo, o fato de na atualidade estarem juntos num mesmo
espaco fisico contribuiu positivamente para a agilidade na troca do conhecimento,
respeitando-se a qualificacdo técnica do operador.

Vocé pode olhar aqui no sistema de controle digital, nos quatro
ndcleos operacionais € diferente. Cada um deles tem um tipo de
controle, cada um deles estd sendo modernizado num tempo
diferente. Entdo, de repente tem um processo la que eu nao
conheco, quando digo, digo o processo digital, processo
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informatizado de como é aquele processo, um outro colega pode ndo
conhecer. Porque ndo tem uma interferéncia, mas que todos nds
conhecemos superficialmente, porque temos esse paralelismo entre
os colegas. Até porque alguns sdo mais modernos do que 0s outros,
entdo a idéia € mais ou menos assim: aquele que é mais moderno
vai estar passando a informacado. Hoje a situacdo € essa (Operador
Petroquimico ).

E partilhado na medida do possivel, porque as vezes vocé ndo tem
um conhecimento especifico e tdo técnico (Operador Petroquimico

1.

Acho que aqui, todos os profissionais que eu tenho contato, até de
outros setores, qualquer informagdo que vocé precisa a pessoa €
gentil, tratam e recebem bem, explicam direito. Se continuar com
davida indicam outra pessoa para explicar. Acho que essa relacdo é
muito boa (Operador Petroquimico I).

Entdo quando tem alguma novidade, igual foi implantado ha um
tempo atras um sistema de drenagem, um vaso mével que precisava
de uma explanacdo para poder estar aplicando. O Aromético fez o
trabalho, Olefinas deu opinido e Utilidades veio depois e ficou
sabendo como € que se trabalhava e acabou dando uma aulinha.
Toda vez que tem alguma coisa e a gente vé que € interesse para
todos, tem que divulgar e a gente esta praticamente a par de tudo
para correr da melhor forma (Operador Petroguimico I1).

A gente aqui tem a parte do tanque master, uma tecnologia nova.
Entdo muita gente de olefinas, da atividade, vem até a gente para
saber como funciona. Entdo isso é um compartilhamento de
informacgdes, sabe que vindo aqui tem a informagdo que eles
guerem, entdo para crescer a qualidade do servico deles vai
depender um pouco da nossa, entao eles comecam a interagir com a
gente. E o fato de estarmos todos aqui dentro da produgdo da
empresa, dentro dessa fabrica. Vocé fica perto das pessoas,
conversa, interage e compartilha conhecimentos (Operador

Petroquimico II).

A média de todas as afirmacgfes propostas as categorias das empresas

inovadoras foi 2,9; aproximando-se, portanto, do grau de convergéncia com a

adequacdo ao padrédo das caracteristicas das empresas inovadoras de Tidd,

Bessant e Pavitt (1997), fato que justifica a escolha da organizagéo para o presente

estudo de caso sobre inovagéo e QVT.

Percebe-se a partir da Tabela 1 que houve concordancia com a maioria

das caracteristicas da empresas inovadoras apresentadas (resultados entre os graus

3 e 4) pelos grupos de gestores e operadores petroquimicos. Os itens menos

valorizados foram: correr riscos (2,4); auséncia de programa de sugestdes (2,1) e 0s

77



topicos referentes a comunicacgéo (clareza com 2,8; rapidez com 2,2 e sentido com
2,4).

Estas categorias de menor pontuacédo na classificacdo dos entrevistados
podem ser analisadas a partir da convergéncia das respostas, e em particular alguns
destaques devem ser ressaltados no presente topico:

- A inovacdo na éarea petroquimica envolve elevados investimentos;
elevados periodos de tempo para a reformulacdo da planta; riscos
ambientais que devem ser rigorosamente controlados;

- A auséncia de programas sistematizados de sugestbes dos
empregados podera caracterizar uma estrutura pouco flexivel, embora
a comunicacao cotidiana entre superiores e subordinados seja aberta;

— A comunicagado na organizacdo é um fator que também denota pouca
flexibilidade na estrutura, embora a relacdo cotidiana seja saudavel
entre superiores e subordinados. No bojo do berco da inovacao dentro
da organizacdo, e mesmo considerando-se 0s aspectos da
confidencialidade, a area de Projetos ndo consegue dar conta da
demanda por informacdes do pessoal de nivel operacional. H4 um
descompasso entre a difusdo da inovacdo e a forma como se

estabelece a comunicacao sobre ela.

4.4. Os fatores criticos de GQVT frente a inovacao

A segunda fase do roteiro de entrevista atendeu as questbes propostas
nos roteiros apresentados nos Quadros 10 e 11 do capitulo 3. A investigagéo acerca
dos fatores criticos de GQVT em relacdo a inovacdo deu-se a partir de blocos de

perguntas abertas, propostas nos dois roteiros.

4.4.1. Conceito de QVT

Devido a abordagem no roteiro de entrevista, o fator Conceito de QVT foi

subdividido em trés partes: na primeira parte procurou-se compreender qual era a
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opinido do empregado em relacdo ao conceito de QVT; na segunda parte, a busca
foi pelo entendimento de como 0os empregados consideravam que a organizacao
tratava o conceito de QVT; na terceira parte prospectou-se a convergéncia do
conceito de QVT entre o que os empregados consideravam e como percebiam a

tratativa do conceito na organizagdo e seu vinculo com a inovagao.

4.4.1.1. Conceito de QVT para os empregados

Para os gestores e operadores petroquimicos, a QVT € um sentimento de
felicidade quando estdo dentro e fora da organizagdo. Para Diener, Lucas, e Oishi
(2002, apud Graziano, 2005), a psicologia positiva considera que a concepc¢éo de
felicidade intrinseca lida com o conceito de bem-estar subjetivo. O bem-estar
subjetivo considera a avaliacdo cognitiva e afetiva do individuo em relagdo as
experiéncias emocionais agradaveis, baixos niveis de humores negativos e alta
satisfacdo com a vida. Pode-se considerar esta definicdo de felicidade como uma
forma de expressar a sensacdo mencionada pelos empregados, que possui
aderéncia as questdes de bem-estar no conceito de QVT. Devido a personalidade
singular de cada individuo, ha diferencas de sensacdo em relacao a felicidade, mas
também ha uma convergéncia de assuntos relacionados pelos empregados que
para eles sdo sinbnimos de bem-estar na organizacdo. Esta sensacéo de felicidade
podera ser expressa de diversas maneiras, percebendo-se uma relacdo com o bem-

estar biopsicossocial e organizacional.

Ha varios indicios nas entrevistas que QVT esta relacionada ao “prazer
pela atividade” . Fazer o que se gosta é sindbnimo de QVT para os empregados da

PQU e possui uma relagdo direta com o bem-estar psicologico.

Qualidade de vida no trabalho é vocé vir trabalhar feliz. Vocé tem que
trabalhar com alegria, vocé tem que vir aqui de manh&, acordar e
falar:

- Legal, hoje vou me divertir. Isso eu falei para o meu diretor, ndo
estou brincando néo.

Se vocé for trabalhar falando:

- Puxa vida, tem que ir [...] esquece, porgue nao tem qualidade de
vida (Representante indireto da producao).
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Questionado sobre o que Ihe deixava feliz no trabalho, o gestor de

producéo respondeu:

Eu conseguir fazer as coisas que eu coloquei na cabeca que eu vou
fazer. Se eu vier aqui e tiver que fazer uma coisa e falar “- p6, da
para vocé fazer aquilo”, uma coisa que vocé ndo gosta e ai, sabe...
Entdo, ndo é problema. Os problemas a gente resolve e a gente se
diverte resolvendo problema. Agora, uma coisaquendo é o teu
papel: alguém te pede “- olha, da para vocé fazer um trabalho aqui
para mim que eu vou [...] ou vem alguém; “- da para vocé me ajudar”,
ai [...] acabou a diversao (Representante indireto da producao).

Vocé fazer o que vocé gosta, o simples fato de vocé vir para a
empresa feliz, sabendo que a atividade que vocé vai exercer traz
prazer e harmonia (Operador Petroquimico Il1).

O relacionamento humano interno a organizacdo foi a caracteristica

mais apontada como conceito de QVT pelos entrevistados. As relagbes entre as

pessoas estdo no sentido hierarquico, entre as areas e entre 0s pares. Também

nota-se neste aspecto a relagdo com o conceito de bem-estar psicoldgico e social

proposto por Limongi

Pode-se

-Franca (2004).

destacar que as qualidades do relacionamento humano

apontadas pelos empregados sao: convivio harmonioso, tratamento igualitario,

amizade, dialogo entre lideres e liderados, didlogo entre os pares e transparéncia

nas relacoes.

Ela tem que conseguir esse relacionamento entre as pessoas, que
seja mais harmonioso, mais fundamental, porque sendo ela tem
sérios problemas até de continuidade operacional. No trabalho
especificamente, para mim, é vocé ficar o menos estressado
possivel. N&o significa ndo ficar ocupado. Vocé pode ficar ocupado
10, 15, 20 horas, por exemplo, mas nao ficar estressado. Quer dizer,
ndo € sossego no sentido de “ndo me incomode”, mas vocé ter
condicbes de apresentar, discutir abertamente, discutir francamente,
saber receber e fazer criticas. Entdo € um relacionamento franco e
aberto, mas sincero e honesto (Representante da area de projetos).

Eu acho que isso aqui inclusive é falado: sem as pessoas, a
empresa ndo € nada. Acho que é um dos pontos forte da empresa.
Tem um trabalho de equipe muito forte. As pessoas se conhecem
pelo nome. Entdo, posso falar com propriedade sobre isto
(Representante Indireto da Producéo).

Saber que as pessoas que estao aqui sdo todas do mesmo nivel, a
pessoas talvez ndo sejam tao boas, as vezes é até melhor que eu. E
0 que eu nao resolvi, as vezes ela vai poder resolver. Nao sou eu
gue sou o salvador da patria. Cada pessoa que tem aqui tem o seu
valor, uns menos, uns mais. Saber que todo mundo que esta aqui
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tem um valor muito grande (Operador Petroquimico IIl).

Tem um peso maior de cada individuo do que da organizacao, o que
guero dizer com isso, é 0 pre¢o que a gente paga pelo salério. A
gente estd aqui prestando um servico em troca de um salério. Esse
valor que a gente recebe ndo vai mudar. O que a gente pode fazer,
cada um de nos, € fazer esse preco que a gente paga por esse
salério, esse preco ser maior ou menor e isso é pelo ambiente que a
gente pode criar dentro do local de trabalho. A gente procurando ser
amigo, manter um ambiente legal e a gente consegue uma qualidade
melhor no trabalho (Operador Petroquimico II).

Eu gosto de trabalhar em equipe, gosto de interagir com as pessoas,
conversar e até ajudar (Operador Petroquimico II).

Entdo a QVT ndo depende sé do empregador, depende também do
empregado. Tem também a parte comportamental que pesa grande
nisso ai (Operador Petroquimico II).

Ultimamente mudou muito, ndo é mais o0 supervisor que chega para
vocé e imp0Oe as coisas. Ele chega e pede, e se vocé fala ndo, vocé
explica e ele aceita. Ele estd concordando com vocé (Operador
Petroquimico II).

Relacionamento traz uma harmonia interna, para quem visa uma
ascensdo na funcao e trabalha contente com aquilo que faz. Eu acho

7

gue a busca para o proximo degrau é sempre mais facil (Operador
Petroquimico II).

E um local onde vocé se sinta bem, com um convivio harmonioso
entre as pessoas (Operador Petroquimico ).

Para explorar mais a classificacdo atribuida as questdes de
relacionamento humano percebe-se pelas entrevistas que:

— Convivio harmonioso refere-se ao clima psicolégico dos grupos de
trabalho nos quais a QVT é sinbnimo de colaboracdo e de uma
postura simpatica entre seus membros;

- Tratamento igualitario nas formas de decisdo sobre as pessoas. O
empregado tem ciéncia das diferencas individuais, mas menciona a
importancia para a QVT em relacdo aos argumentos para as decisdes
qgue envolvem pessoas;

— Amizade dentro e fora da organizacdo. O fato de a organizacdo estar
situada na regido metropolitana de Sao Paulo, entre as cidades de
Santo André e Maua, parece que indicar a necessidade de extrapolar

as relacdes além da profissional. Alguns exemplos citados sdo as
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atividades do clube da organizacado, além do fato de trabalharem em
turnos de revezamento, o0 que por vezes faz com que comemorem
juntos datas importantes e de alto valor para a familia, como a pascoa
e o natal;

— Dialogo entre os lideres e liderados, no sentido da forma coloquial do
supervisor e na aceitacdo das opinides dos empregados que
consideram suas experiéncias profissionais;

— Diadlogo entre pares no sentido da franqueza das opinides e na
preparacdo dos individuos para realizarem e receberem criticas em
relacdo ao trabalho;

— Transparéncia nas relacées no que diz respeito a forma com a qual

elas se dao, estabelecendo-se um clima de confianca.

A promocéao de condi¢cdes do local de trabalho  para a realizacdo das
tarefas foi outro tema relacionado na opinido dos empregados sobre o conceito de
QVT. Para os empregados da PQU, pode-se destacar a relacdo entre a instalacéo
de novos equipamentos em vista ao conforto do individuo para a realizacdo do
trabalho. Os recursos materiais aqui mencionados possuem foco com a questao
ergondmica relatada pelos entrevistados. Trata-se de uma organizacdo petroquimica
que possui torres e tanques entre seus equipamentos para o0 processamento e a
estocagem de produtos respectivamente. O esforco fisico para a manipulacéo
destes equipamentos, neste sentido, foi mencionado. Mesmo na sala de controle do
processo onde predominam computadores e trabalhadores atentos ao controle da
fabrica, a questdo ergondmica foi relatada. Pode-se atrelar este conceito de QVT ao
bem-estar biologico e organizacional, conforme proposta de Limongi-Franca (2004).

Propiciando recursos para vocé poder fazer o teu trabalho bem feito,
equipamentos, material, um ambiente ergonomicamente compativel
(Operador Petroquimico II).

Qualidade de vida € o que, no dia-a-dia, conseguimos melhorar
alguma coisa. Por exemplo, vocé trabalha o dia inteiro em frente a
um computador e foi pedido modificacdo quanto as mesas, cadeiras
e acabaram modificando. Entdo quanto a ergonomia, tudo o que a
gente achava que estava ruim, acabaram mudando (Operador
Petroquimico II).

[...] onde o desgaste fisico ndo seja excessivo em relacdo ao
equipamento (acho que até ocorre uma falta de ergonomia no
campo), Mas, as vezes, isso também é uma dificuldade por falta de
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espaco fisico para se colocar um equipamento numa posi¢do melhor
(Operador Petroquimico I).

[...] e antigamente ainda, ndo tinha o sistema de radio, era telefone.
Entdo vocé imagina o gasto que era; o telefone estd aqui e a valvula
estd ha uns 10 metros de distancia. Um operador ligava: “- Olha, abri
l&. Vai |a e vé se estd na abertura que eu coloquei”. O outro tinha
que se deslocar, olhar, voltar e responder: “- N&o, olha, falta um
pouquinho, aumenta mais 5%”. O operador aumentava e 0 outro
tinha que ir & e olhar. Sempre tinha que estar fazendo essa
interface. Hoje vocé ndo precisa. Até a velocidade com que a valvula
abre e fecha, que antigamente era preciso parar o equipamento, ir la
um instrumentista que regulava, tentava aumentar o ganho da
vélvula para ela abrir mais rapido ou mais lentamente. Hoje, o
instrumentista, no préprio painel de CCO, acessa a informacéo da
regulagem que agora é eletrbnica. Ele acessa a véalvula e aumenta
ou diminui a velocidade de abertura e fechamento dessa valvula.
Entéo, até o instrumentista j& ndo precisa se deslocar pra essa area
para estar vendo isso e diminui bastante a intervencdo do operador.
E, como essa &rea, principalmente a area de Aromaticos que contém
muitos produtos como benzeno e tolueno, quanto menos o operador
tiver que ficar se deslocando, andando dentro da area restrita,
melhor, porque aumenta a qualidade de vida dele (Dirigente
Sindical).

Os servicos oferecidos pela organizacado também sao sinénimos de QVT
para os trabalhadores. Estes servicos, parte traduzidos como beneficios, foram
referenciados diversas vezes durante as entrevistas. H4 um reconhecimento que tais
beneficios sdo considerados como QVT pelos trabalhadores. Pode-se destacar a
partir das entrevistas, que ha o reconhecimento pelo que ha de melhor que a
organizacdo oferece na opinido dos empregados: transporte, alimentacdo e nucleo
de saude. Tais servigos proporcionam o bem-estar organizacional, de acordo com o
que foi considerado no estudo de Limongi-Franca (2004).

Tem vérios beneficios além do salario. A gente tem tratamentos
especificos de salde que as vezes, apesar de existirem no
convénio, ainda assim a empresa cobre. Temos conducdo de
gualidade para ir e vir: para ndés que somos do turno, ela pega e te
entrega na porta de casa. A gente tem beneficios tipo cesta basica, é
uma excelente cesta de muito boa qualidade, alguns que querem
estudar relacionado com a atividade profissional tém uma
participacdo ajuda da empresa. (Representante direto da producao).

A questdo de beneficios da Petroquimica € muito forte, com salario
razoavelmente bom e as pessoas continuam cobrando isso tanto
quanto a PQU cobra delas. As pessoas exigem da PQU uma
exceléncia em termos de beneficios, de tratamento, de respeito
muito maior do que eu vejo em outras empresas. Por qué? Porque
elas ddo mais e as pessoas sempre cobram assim, olha o que faz
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um operador de determinada fase, ele ndo pode exigir tanto quanto
eu da empresa, eu dou mais, eu quero mais (Dirigente Sindical).

Destaca-se o transporte na PQU que para a area operacional utiliza
veiculos utilitarios tipo Van para trazer e levar os empregados da fabrica a residéncia
e vice-versa. Os veiculos trafegam com quantidade reduzida de empregados devido
a sua capacidade, buscando-o e deixando-o em frente a sua residéncia. Este
beneficio foi mencionado nas entrevistas.

Ha remuneracdo, ha beneficios, ela tem um pacote muito atrativo. E
isso ndo € porque a empresa € boazinha, € porque € estratégica
(Representante de RH).

A PQU tem cuidados basicos, ela quer dizer o seguinte: vocé esta
aqui trabalhando e nés queremos que ao final do seu trabalho vocé
volte para casa séo. Para isso ela faz uma série de agbes, como por
exemplo: exames meédicos periddicos, ela acompanha o peso
também de 6 em 6 meses. Isso é uma coisa que efetivamente faz e
acompanha, estimula a ginastica laboral, ndo sé porque ela é
boazinha, porque é importante para pessoa, estimula a préatica de
algum esporte (Representante de RH).

[...] ai entra a &rea de Saude para contribuir, aonde eu posso ajudar
para trazer essa qualidade de vida. E por isso a gente entra, tem
uma academia do outro lado da rua, N6és mantemos l|a os
professores para ajudar o condicionamento fisico, esse
condicionamento fisico foi traduzido assim: aqui nés temos muitas
torres, uma série de elementos onde a pessoa precisa de uma
capacidade céardio pulmonar melhorada. Entdo fornece isso
gratuitamente para pessoa frequentar em horarios diversos, para a
pessoa freqiientar todos os programas. Acredito que a empresa
estimulando isso, pagando por isso, h4 um custo ela tem essa visao
(Responsavel QVT).

Alimentacdo da PQU é muito boa, vocé tem um sistema de
transporte muito bom, a empresa te da tudo que é preciso para vocé
desempenhar um bom papel e vocé manter a qualidade de vida boa.
O nucleo de Saude é muito bom. Oferece todas as condi¢des para o
funcionario, entrar aqui tranquilo sair daqui tranquilo, preservando a
integridade fisica e psicologica do camarada (Operador Petroquimico

).

A parte de beneficio é excelente. A empresa nessa parte esta
tranquila. Inclusive tem muita gente que saiu e quis voltar. A diretoria
tem o pensamento que essa é a melhor empresa, e a gente também
tém esse pensamento que é a melhor empresa para trabalhar
(Operador Petroquimico Il1).

[...] cafezinho na hora que quiser. Se quiser fazer um lanche de
manha pode trazer de casa, tem a cozinha. As instalacdes séo
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muitas boas. Entdo eu acho que QVT para mim é o proprio ambiente
todo limpo e estando saudavel (Operador Petroquimico II).

Aqui dentro a empresa contribui com ginastica laboral;, tenta
melhorar o ambiente com tecnologias como: descontaminacao
ambiental; no caso do clube, promove facilidade para atividades
fisicas; na parte de convénio  cobre  psicélogos, psiquiatras,
odontologico, o que também pode ajudar na qualidade de vida para
a pessoa (Operador Petroquimico I).

4.4.1.2. Conceito de QVT na percepcéo dos empregado s em relacéo

aos esforcos da organizacao

Questionados o0s entrevistados sobre o conceito de QVT que a
organizacdo utiliza para conduzir as suas acdes de bem-estar para o empregado, ha
uma unanimidade de respostas em relacédo a preservacao da integridade fisica do
trabalhador. As induUstrias petroquimicas representam elevados riscos aos
empregados, a comunidade e ao meio ambiente, devido a manipulacdo dos seus
produtos e aos riscos de acidentes.

Eu diria que as pessoas sdo fundamentais, porque sem essas
pessoas... Assim a PQU vé as pessoas, porque € a maneira correta
de ver as pessoas que estdo numa empresa e particularmente pelas
atividades que ela tem. Ela tem tido atividades que estdo muito
ligadas a questdes ambientais e questbes de seguranca
(Representante da area de projetos).

Para mim €& a ndo exposicdo a produtos quimicos; ergonomia;
informacbes sobre o0s riscos. Basicamente isso (Operador
Petroquimico 1).

O ambiente para nés aqui € bom, porque tem uma boa estrutura.
Mudou muito, nés tinhamos muita contaminagcdo ambiental, agora
melhorou muito com o sistema novo, com as inovacgdes e aqui dentro
nos temos um ambiente bom de trabalho (Operador Petroquimico I1).

Todos os aspectos, em funcdo da certificacdo que ela teve, ela esta
preocupada bastante com a qualidade, aspecto fisico, até iluminacéo
do ambiente de trabalho, climatizagdo do ambiente a que vocé esta
exposto, condi¢cdo do vestuario, onde vocé se troca, do transporte
gue ela oferece. Tudo isso vai trazer uma qualidade de bom nivel, na
refeicdo que ¢é oferecida, realmente existe essa preocupagéo
(Operador Petroquimico I).

Acho que a ndo contaminacdo dos empregados por carboneto ou
outros produtos quimicos (Operador Petroquimico ).

A questdo ambiental que ela valoriza bastante, o ambiente de
trabalho (Operador Petroquimico 1).
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Oferece todas as condicbes para o funcionario, entrar aqui tranquilo
sair daqui tranquilo. A integridade fisica e psicoldgica do camarada
(Operador Petroquimico IlI).

Um dos maiores enfoques nossos é na questdo de seguranca. A
PQU tem uma quantidade de beneficios muito grande, e entdo, o
enfoque do sindicato acaba sendo em outras areas. O enfoque de
seguranga nosso é muito grande; em 2001 foi feito um acordo de
seguranca entre a PQU, Sindicato e SUR. E até hoje, ndo temos na
comissao estadual e recentemente eu fui até a comisséo nacional de
benzeno, uma referéncia de um acordo tdo profundo assim na area
de seguranca na questdo do benzeno. Foi colocado no acordo a
troca de equipamentos (bombas que emitiam gases foram trocadas),
foi estipulado tempo para fazer inovacgées, colocado o sistema on-line
de monitoramento de vazamento (Dirigente Sindical).

O foco & é muito mais na questdo de qualidade de vida em
seguranca, mais do ponto de vista da integridade fisica, até pelo
risco da operacéo (Dirigente Sindical).

A gente trabalha um pouco na linha da integridade, em que a pessoa
tem que ir trabalhar e voltar para casa bem, mas néo é algo dirigido.
NOs procuramos fazer nossas ac¢des para melhorar o ambiente de
trabalho, aumentar os beneficios das pessoas para que elas sintam
mais satisfacdo em trabalhar (Dirigente Sindical).

Outra caracteristica mencionada como QVT pelos trabalhadores foi a
atuacao da empresa em relacédo a responsabilidade ambiental e social  para com
a comunidade, principalmente nas questdes de preservagao do meio ambiente, uma
vez que sua atividade podera apresentar riscos a natureza. Ha varios programas
voltados para a comunidade, o que desperta no trabalhador o orgulho de pertencer a
organizacdo. Ha uma relacdo entre o bem-estar social e o item responsabilidade
social e ambiental, a partir dos estudos da proposta de Limongi-Franca (2004) e os
exemplos dos contetdos das entrevistas.

Uma harmonia entre aquilo que vocé desenvolve dentro da empresa
e harmonia com que vocé desenvolve fora da empresa. Basta dizer
os trabalhos sociais que te falei. Ela tem preocupagdo com sua
familia e a comunidade. Entdo ela deixa claro que vocé tem  portas
abertas aqui para tirar dividas e para se sentir confortavel e levar
esse conforto para fora da empresa (Operador Petroquimico 11).

Os gestores sao qualificados e comprometidos principalmente com o
meio ambiente também, ndo s6 com as pessoas, com 0 meio
ambiente e com a comunidade também. A PQU faz um trabalho forte
nesse sentido e procura cumprir, € 0s gestores possuem um papel
primordial (Operador Petroquimico II).
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QVT como a organizagédo define acho que a questdo ambiental que
ela valoriza bastante e também o ambiente de trabalho (Operador
Petroquimico I).

A organizacédo, a partir de 2001, iniciou a formatacdo do SIG — Sistema
Integrado de Gestédo, com foco na concorréncia e nos clientes. Consolidado no ano
de 2004 e com base nos critérios do PNQ — Prémio Nacional da Qualidade, este
projeto mapeou seus processos para torna-los mais estaveis e gerar a possibilidade
de acesso as informacdes por parte dos trabalhadores. A partir do SIG obtiveram-se
varias certificacbes no ano de 2004, que denotam a sua preocupacdo com as
questdes de integridade fisica e responsabilidade ambiental e social. Dentre as
certificag0es da organizagédo pode-se destacar: SPIE — Sistema de Certificacdo do
Servigco Proprio de Inspecdo de Equipamentos, normas da qualidade ISO 9001, ISO
14001 — Meio Ambiente; SA 8000 - Responsabilidade Social e OHSAS 18001 —
Saude e Seguranca do Trabalho. No inicio do ano de 2005 conquistou o PPQG —
Prémio Paulista de Qualidade de Gestao e ao final do mesmo ano o PNQ - Prémio
Nacional da Qualidade - Grandes Empresas. Ainda no ano de 2005 participou do
anuario da Revista Exame classificando-se como uma das melhores empresas para
se trabalhar no Brasil, fato que se repetiu também no mesmo anuario no ano de
2006.

A area responsavel por QVT indicada pelos entrevistados foi a Geréncia
da Qualidade e que de fato possui esta responsabilidade, sendo composta pelas
sub-areas: Seguranca Industrial, Qualidade e Meio Ambiente, Saude Ocupacional e
Controle de Qualidade. A area de Recursos Humanos, embora de forma secundaria,
também €& apontada como responsavel pela QVT na organizagdo. Ha uma
prevaléncia em reconhecer a QVT nas atividades com resultados mais mensuraveis
em relacdo as atividades de maior dificuldade de mensuragdo, como por exemplo:
qualidade do transporte, alimentacéo e servicos médicos.

4.4.1.3. Convergéncia entre os conceitos de QVT do s empregados e

percebidos na organizagao e as relagcbes com ainova ¢ao

Percebe-se que na opinido dos empregados sobre o conceito de QVT, os

exemplos sdo baseados nas praticas da organizacdo. Assim, os itens relacionados
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(condicdes de trabalho e servicos) como sindnimos de QVT na opinido dos
trabalhadores, possuem relacdo com a Integridade Fisica e Responsabilidade
Ambiental e Social, citados na concepcédo de QVT da organizacdo. Os itens prazer
pela atividade e relacionamento humano, embora percebidos como conceito de QVT
pelos trabalhadores, ndo aparecem de forma explicita quando questionados sobre o
conceito de QVT utilizado pela organizacao, pelo fato de necessitarem de maior
nivel de abstracdo para compreender e perceber as acbes da organizacdo neste

foco.

Pode-se afirmar que o conjunto: prazer pela atividade, relacionamento
humano, condicbes de trabalho, servicos, integridade fisica e responsabilidade
ambiental e social para além do portdo da fabrica, sdo sinbnimos de QVT para os

trabalhadores petroguimicos.

Nota-se a partir do referencial tedrico a relagdo na classificacédo
biopsicossocial e organizacional na visdo do ser humano. Integridade fisica e
condicbes de trabalho possuem relagdo com a preservacdo das condi¢cdes
bioldgicas do individuo, ja relacionamento humano e responsabilidade ambiental e
social relacionam-se com a classificacdo psicoldgica e social, enquanto que servigos
estd relacionado com a classificacdo organizacional, conforme propostas

encontradas nos estudos de Limongi-Franca (2004).

Vale aqui ressaltar que a pesquisa de Buss (2002) buscou relacionar as
dimensdes de QVT com o corpo técnico e o0s auxiliares administrativos da
organizacdo, tendo sido encontradas as seguintes dimensdes: companheirismo,
organizacdo, salario, reconhecimento profissional, ambiente fisico adequado,

respeito, trabalho em equipe, amizade, harmonia, motivagéo e responsabilidade.

N&o é possivel afirmar que o conceito de QVT apresenta diferencas
expressivas num ambiente de inovagcdo em relagdo a um ambiente n&o inovador.
Percebe-se através de outros estudos sobre o conceito de QVT que as pessoas
possuem opinides convergentes em relacdo ao bem-estar no ambiente de trabalho.

Pode-se afirmar que o individuo, a partir da inovacao, evolui nas suas exigéncias em
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relacdo a QVT, fato natural ao espirito reivindicador do ser humano pela melhoria
continua da sua propria condicdo de trabalho. Partindo de Maslow, o presente
estudo apresenta necessidades diferenciadas das pessoas em ambiente de
inovacdo. Pode-se citar como exemplo neste caso a questdo salarial que néo foi
apontada como caracteristica de QVT, pois a organizagdo possui uma politica de
remuneracao arrojada frente ao mercado de trabalho. Nao que a questdo salarial
nao seja importante para a QVT, provavelmente ela surgiria caso fosse ausente na
organizacdo, mas a sua presenca positiva aponta outras dimensdes para definicdo
de QVT.

Pode-se afirmar a partir dos dados coletados na pesquisa, a relacdo com
o0 bem-estar biopsicosocial e organizacional conforme relata Limongi-Franca (2004),

numa visdo ampliada em relacao a saude do trabalhador.

A responsabilidade de QVT foi atribuida a area de Qualidade, através da
subarea de Saude Ocupacional. Nesta area séao diagnosticados e desenvolvidos os

principais programas de QVT para o bem-estar dos trabalhadores.

4.4.2. Produtividade

Para este fator critico de QVT buscou-se conhecer o0s projetos de
inovagdo com foco em produtividade e sua interferéncia no bem-estar dos
trabalhadores. O foco deste estudo estd na Sala de Controle de Aromaticos,
especialmente na mudanca do painel analdgico para o digital e suas interferéncias
nas questdes de produtividade e bem-estar. Os Operadores | relataram pontos
positivos e negativos em relacdo ao seu bem-estar nos projetos de ganhos de
produtividade em funcao da relevancia dos ganhos da integridade fisica.

A forma de realizar o trabalho é relatada como um desafio ao
trabalhador pela migracdo de um sistema antigo (analdgico) para um sistema novo
(digital). O controle do processo de aromaticos antes da inovacao situava-se numa
sala proxima a area produtiva e as dimensdes dos painéis ocupavam uma extensa

area entre 10 a 20 metros. Com o sistema digital os operadores petroquimicos do
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Nucleo de Aromaticos foram transferidos para a sala Central de Controle do
Processo, ao lado de outros ndcleos da organizagdo que haviam anteriormente
migrado seus processos. Assim, o trabalho de controle do processo de aromaticos
resume-se na atualidade a trés ilhas com computadores que monitoram a producao

de aromaticos através de software especifico.

O desafio relatado nas entrevistas esta no sentido de uma nova forma de
pensar o trabalho. Parte-se de um sistema analégico de maior exigéncia de destreza
manual e experiéncia do operador para um sistema digital que demanda
conhecimento de microinformética e a visdo do todo do processo e suas partes,
através das telas de controle. Deste ponto de vista, € notodria a facilidade que os
operadores mais novos e com maior grau de escolaridade apresentam para a
assimilacdo da mudanca e realizacdo do trabalho. A dificuldade dos trabalhadores

7

mais antigos e com menor grau de escolaridade é relatada na fase inicial, mas
superada através de treinamento para suprir esta dificuldade. Do ponto de vista da
QVT pode-se afirmar que as novas tecnologias geram a principio um desconforto
nos empregados mais antigos e com menor escolaridade. O trabalho a partir do
controle do processo informatizado exige capacidade de abstracdo do empregado
pelo fato de ndo visualizar o processo como um todo, sendo necessaria a
manipulacdo de telas do computador para este fim e a necessidade do
conhecimento de microinformatica.

No caso de automagdo, mexe até fisicamente. Vocé trabalhar de
maneira pneumatica e de maneira eletrdbnica com computadores é
outra maneira. Eu ndo diria que é uma maneira 100% nova de
trabalhar, mas no caso de automacao € quase isso. Entdo a pessoa
tem que se reprogramar, tem que ser novamente treinada, 0s
reflexos tem que ser outros e as analises tem que ser diferentes.
Entdo mexe totalmente na forma de trabalhar (Representante da
area de Projetos).

[...] com aromatico, quando eles sairam do pneumético e foram para
tudo informatizado, Obvio que 0s mais antigos reagiram com
contencao, porque eu entendia muito bem daquele jeito de verificar
uma pressao ou uma temperatura, agora tenho que entender desse
outro aparelho aqui. Entéo isso traz um choque para os mais antigos,
mas seduz 0s mais novos, porque € um processo mais bonito e mais
complexo. Para aqueles que tém mais dificuldade foi um choque,
mas em geral eu acho que é sedutor (Representante da QVT).

Tiveram que aprender novamente a operar a planta, € uma
metodologia totalmente diferente. Entdo muitas coisas que eram
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manuais hoje sao feitas através de comandos emitidos aqui na sala
de controles operacionais, mudou completamente a forma deles
trabalharem. Algumas pessoas se adaptam a essa reforma e outras
ndo. Esse é um problema, vocé se manter atualizado com meio
moderno de tecnologia é dificil (Representante da 4rea de RH).

E olhando para o operador de campo néao teve muita modificacdo.
Alias, o operador de campo teve um acumulo com aumento de
tarefa, proporcional, porque antigamente a gente tinha um ndmero
muito maior de operadores trabalhando de campo, tinhamos 2 ou 3
por area. Os equipamentos continuaram 0s mesmos, mas a atividade
do operador de campo, eu acho que até talvez tenha duplicado ou
triplicado (Operador Petroquimico III).

Vocé conhecer a tecnologia nova que esta sendo implantada e vocé
se adequar a ela, em termos de filosofia de controle, continua a
mesma coisa. Ndo mudou. A Unica coisa que mudou € vocé aprender
essa tecnologia para poder operar ela bem (Operador Petroquimico

Iny.

Acho que la acabava exigindo mais, porque vocé tinha que estar
mais acostumado naquele sisteminha de abrir e fechar valvula, por
exemplo, se eu vou digitar 10% aqui, la ndo era isso. L4 demandava
um conhecimento maior daquela unidade, vocé tinha que estar
acostumado a fazer aquelas manobras. Hoje aqui ndo, se vocé tem
gue abrir 10%, vai 14 e pde 10% e a valvula vai trabalhar direitinho e
vocé ndo tem que ficar ali abrindo devagar (Operador Petroquimico

1.

Os mais antigos acharam mais dificil, mas o pessoal novo que esta
chegando é s6 dar uma explicacdo, porque eles estdo acostumados
a mexer e para eles é tranquilo, € bem mais facil. Mas aqui acabou
facilitando (Operador Petroquimico I1).

Eu sinto algo desse tipo também, eu sou de uma geracdo que
aprendeu com aqguele controle antigo. Esse aqui € uma coisa mais
fria, indiscutivel que € melhor, a produtividade é maior, a garantia do
controle é melhor, € s6 ganho. Mas € uma coisa mais fria, € uma
maquina, mais desumana (Operador Petroquimico II).

[...] vocé coloca uma senha ali e determina o alarme, quando chegar
a isso toca o alarme, quando acontece isso alarma. Tem situacfes
gue toca tanto alarme que vocé fica estressado. Se vocé comparar o
outro ia se estressar menos, embora a qualidade seja melhor no
novo sistema (Operador Petroquimico II).

[...] ficava muito tenso. E aquilo que eu te falei, depois que se
aprende o sistema e sabe como é que esté atuando ali, que se tem a
manha, vocé fica tranquilo. Mas para isso, tem que se trabalhar 5
anos numa area para aprender. Hoje em dia demanda muito menos
tempo para aprender uma area e a atuacdo dela aqui esti
simplificada (Operador Petroquimico ).
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Sem ddvida com muito mais confiabilidade, com muito mais
facilidade e talvez, rapidez. Acho que muda totalmente a pratica de
trabalho com novas tecnologias, inovacbes, muitas coisas. Assim,
algumas coisas continuam as mesmas, mas grande parte delas hoje
a gente mudou o jeito de encarar de fazer (Operador Petroquimico I).

Primeiro, acho que a tecnologia implantada € mais facil de usar. A
disponibilizacdo para se ver um gréfico, uma tela € muito mais rapida
e mais facil que o analégico (Operador Petroquimico ).

[...] pela facilidade de utilizar um equipamento, por ter uma tecnologia
nova. No analdgico tinha que ficar ali olhando, as vezes, a indicacdo
gue se tinha ndo era tao precisa quanto essa e isso tornou o trabalho
mais facil, melhorando o bem-estar (Operador Petroquimico ).

Por exemplo, hoje com a tecnologia ai, o trabalho acaba, o trabalho
bracal e manual acaba reduzindo mais. Entédo a tecnologia faz isso,
VvOCcé tem mais recurso para trabalhar (Operador Petroquimico ).

Primeiro que ele tem que ter um conhecimento de informética para
poder navegar e atuar nas telas. Antigamente ele estava olhando um
painel aqui, outro ali, dava uma olhada em onde estavam as
indicacOes. Hoje ele tem que ficar mudando tela e numa emergéncia
€ complicado, imagine uma queda de energia elétrica, tudo aquilo
gue estava palpavel, que ele via, ele tem que ficar procurando; fora
isso, tem a questdo dos alarmes ficarem tocando. Caso ele olhe
somente os alarmes, ndo consegue normalizar 0 processo porque
fica alarmando direto e vai passando todas as telas na frente dele.
Entdo, ele deve priorizar algumas para dar uma olhada, pode ver que
geralmente eles ficam em dois monitores, um ele fica verificando os
alarmes e no outro ele vai acompanhando o processo. Ele tem que
ter de cabeca quais teclas acessar para chegar a tela de
determinada area e isso exige hoje um conhecimento e uma rapidez
de raciocinio muito maior que no passado. E até no passado,
geralmente quando dava problema, a gente usava um termo “a
fabrica caia”, até porque nao era exigida essa agilidade toda, porque
o sistema ndo era confidvel. Hoje, o operador tem que ser tdo rapido
guanto o equipamento (Dirigente Sindical).

Outro dado importante € a reducdo de pessoal com o0 novo sistema de

controle digital. A organizacdo buscou aproveitar a for¢ca de trabalho excedente em

outras possibilidades de cargo na organizacdo ou promoveu um sistema de

desligamento voluntario para o pessoal com direito adquirido a aposentadoria. Com

a vinda do pessoal do campo para a sala de controle, ha relatos de sobrecarga de

trabalho do Operador | que permaneceu no campo e nas areas 300 e 400 reduziu-se

um Operador nivel Il por turno. Antes, com o sistema analdgico, todos os operadores

se encontravam préximo ao campo. Os empregados comentam que comparando-se

0 antigo e 0 novo sistema, suas responsabilidades e quantidade de trabalho foram
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aumentadas. Nao se pode afirmar, entretanto, se de fato houve sobrecarga de
trabalho, pois a organizagdo estd realizando estudos na area e contratando 40
novos empregados para o projeto de ampliacdo da fabrica. Percebe-se a migracao
da forca de trabalho para tarefas mais manuais ou aposentadoria, a partir da
implantag&o da inovacéo.

Particularmente que as inovagbes agora estdo muito ligadas aos
sistemas de automacdo, embora a automacdo acabe também, eu
acho, que dando problema de quantidade de pessoas. Acaba
reduzindo as ofertas de emprego, mas ela traz uma qualidade que
ndo se tinha antigamente (Representante da area de projetos).

Tem pontos positivos e pontos negativos. Se vocé chega e fala:
“- olha, nés vamos fazer isso acontecer e vocé vai ver”, “- nds vamos
para uma tecnologia avancada e a operacdo, que aqui sdo trés
pessoas, vai ter uma sé”. Entdo, aqui com certeza, para umas
pessoas que ja estavam em fim de carreira, foi desmotivador. Vocé
esta vendo pessoas muito mais jovens, com maior pique e pensa
“- ai, vou dancar aqui, nisso ai eu vou dancar”’, isso aconteceu
(Representante indireto da Producéo).

Em principio é aquela preocupacdo, aquela ansiedade relacionada
ao desemprego e naguele momento que esta a transicdo vocé tem
realmente um clima tenso, pensa em desemprego. Vocé tem um
ambiente pesado para administrar, para trabalhar, para participar Por
gqué? Porque as pessoas estdo achando que aquilo vai contribuir
para o desemprego delas, umas mais, outras menos, mas ISsO
ocorre. E depois, durante o processo nem experimentado nem
consolidado, ai vocé ja ndo tem mais essa preocupacdo, mas passa
a ter uma outra relacionada a estabilidade do processo e ao prejuizo
das necessidades das pessoas. Comeca a verificar que a maquina (o
computador), faz alguma coisa além do que vocé precisava fazer.
Vocé ndo precisa fazer, mas ai causa também uma outra
preocupacéo, relacionada ao desemprego (Representante direto das
da Producéo).

Na minha funcdo de Operador lll, existe um sobrecarregamento
também. Antigamente eram trés, chegou a ter quatro Operadores |ll,
agora s6 tem um Operador lll. Antes era para cada unidade, hoje tem
um Operador Il para fazer todas as unidades e a gente tem que se
desdobrar, mas ndo € por isso que minha QVT piorou (Operador
Petroquimico IlI).

Devido a tecnologia nova ter diminuido o nimero de pessoas, iSsoO
fez com que vocé aumentasse sua capacidade de trabalho. Isso faz
VvOCé se sentir mais satisfeito, tendo um bom rendimento. Quando
falo de aumentar a capacidade, é vocé manter 0 processo
continuamente sem interrupcdes, isso para ndés é muito importante,
aumentar sua capacidade produtiva. Agora o fato de vocé reduzir
pessoas, até nesse aspecto ndo vé acumulo ndo. Eu particularmente
nao vejo, eu tenho uma equipe que de cinco pessoas que trabalham
no controle e se eu reduzo em prol da inovacgdo, eu estou olhando
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para o outro lado e ndo como funciondrio, eu estou tirando a
oportunidade de outras pessoas estarem trabalhando (Operador IlI).

Apesar de que diminui muito o nimero de pessoas, mas iSSO nao
vem ao caso, porgue inovacao € inovacao (Operador Petroquimico

).

Tiveram pessoas com dificuldades em relacdo ao computador, mas
eu nao tive esse problema porque jA dominava. Nao foram muitas
ndo, foi coisa rapida, mais uma dificuldade de acesso a uma tela,
configuracdo de alarme. Mas o pessoal que tinha mais contato
acabou ajudando (Operador Petroquimico I).

O que ndés sentimos mais foi essa unido do painel 300 e 400 que
diminuiu uma pessoa. Para as pessoas que trabalham la isso foi uma
perda, porque quando se tem um problema vocé deixa de lado uma
area para atender aquela que esta com o problema. Até numa
emergéncia, que cai as duas areas, tem que ir alguém ajudar, sendo
nao consegue operar ali. Entdo, se diminuiu uma pessoa, piorou a
qualidade de vida de quem estd ali. A demanda de trabalho
aumentou, a responsabilidade da pessoa duplicou porque sdo duas
areas e a pessoa tem que estar muito mais atenta (Operador
Petroquimico I).

A confiabilidade no processo a partir da inovagcdo € verificada pela

maioria dos empregados. A falta de exatiddo do sistema analégico é comentada e a

precisdo do novo sistema digital é enfatizada. Do ponto de vista da QVT, trabalhar

com um sistema mais confidvel podera intervir positivamente no bem-estar dos

operadores, embora o nivel de precisado trazido pela inovacédo exija dos operadores

uma precisdo de comunicacao da informacéo acerca do processo proporcionalmente

maior também. Por um lado o nivel de ansiedade do operador petroquimico podera

ser reduzido a partir de informacdes mais precisas do controle de processo. Por

outro lado, a sua responsabilidade € maior em relacdo a prestacdo de informacoes

de controle.

Tem mais facilidade de controle pois vocé tem graficos. Antigamente
vocé néo tinha gréafico, vocé tinha uma folhinha riscada 14 para vocé
verificar uma tendéncia, alguma coisa. Era muito mais dificil. Hoje
VOCé pega varios parametros, pega trés parametros pée no mesmo
gréfico e vé que um nédo esta subindo, outro estd caindo, outro esta
subindo junto. Entdo vocé faz uma correlacdo muito mais facil do que
antigamente. Vocé tem muito mais facilidade para saber o que esta
acontecendo, s6 que é cobrado. Antigamente vocé falava “- ndo sei o
gue esta acontecendo, tal e ndo descobria”. Hoje vocé bate o olho e
fala para a pessoa “- vocé ndo estd vendo que esta subindo isso
aqui”. Entdo a cobranca é maior. A pessoa tem mais facilidade, mas
€ muito mais cobrada também, porque ela tem ferramentas para
sabero que esta acontecendo (Representante indireto pela
producao).
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Um operador de uma petroleira ou uma petroquimica tem uma
tensdo nata porque ele fica ali ligado naquele painel e tudo tem que
estar redondo. Quando vocé tem um sistema melhor de controle, te
da mais seguranca. Nao significa que vocé vai relaxar e vai botar no
piloto automatico, mas vocé fica mais tranqglilo quanto ao teu
processo inteiro, teu programa (Representante QVT).

Ela oferece seguranca, acbes rapidas e seguras. Entdo, ela te da
tranquilidade nesse sentido, mais confiabilidade. Antes era muita a
intuicdo e a percepc¢ao do profissional ali. Hoje tem por tras dele um
aparato, que nem deixa vocé errar (Representante de RH).

[...] o controle é pelo computador, € muito mais estavel, muito mais
regular e ndo demanda muito do operador. O operador € apenas um
vigilante (Representante direto da Producao).

[...] em outro aspecto, a mudanca do sistema pneumético foi um
ganho tremendo na precisdo de controle. As alteracbes que fazia no
pneumatico, agora sdo bem maiores (Operador Petroquimico Ill).

Com a confiabilidade sua cabeca pode estar pensando em outras
coisas, em treinamento. Sobra tempo para realizar outras coisas
guando esté tudo estavel (Operador Petroquimico IlI).

[..] tem um negécio mais confiavel, mas agradavel, da mais
seguranca, sabe que esta trabalhando em um equipamento de ponta,
um equipamento legal (Operador Petroquimico Il1).

[...] oferece mais recursos para vocé fazer o teu trabalho com melhor
apresentagdo, com maior certeza que estd fazendo certo. Aqui no
Nosso caso, para vocé fazer buscas e fazer associacdes de variaveis
diferentes para poder diagnosticar um problema. Entdo te da mais
condi¢cBes para vocé acertar, € mais facil vocé acertar do que errar,
d& mais seguranca (Operador Petroquimico ).

A inovacao foi étima para gente, no sentido da tancagem, a inovagéo
foi maravilhosa. Em termos de &rea também, agora vocé tem todo o
aparato para detectar a sequéncia de um evento de um trabalho.
Vocé tem que trabalhar certo, ndo que trabalhava errado, € que era
mais facil errar, agora € mais dificil, porque a inovacdo trouxe 0s
aparratos para detectar antes tudo que vai acontecer, trouxe
precisdo. Chegou naquele ponto vocé sabe que tem que parar e
pronto. Antigamente nao, vocé tinha que ir até o local para verificar.
Com essa inovagao vocé nao sai da sala (Operador Petroquimico II).

Antigamente, se tinha que passar uma valvula do automatico para o
manual, vocé tinha todo o cuidado para fazer, por causa de uma
equalizacdo de final. Hoje ndo, se eu quero automatico, vou ali clico
0 botdo e vai para o automatico. Quero manual, clico o botdo e vai
parao manual. Vocé ndo tem preocupagdo nenhuma de ficar
equalizando nada (Operador Petroquimico II).
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Interfere sim, no sentido de que se vocé esta se produzindo melhor,
acaba se sentindo melhor (Operador Petroquimico II).

A partir do momento que ela facilita o meu trabalho, que ela me d&a
mais seguranca para trabalhar, ela interfere no meu trabalho. Vocé
faz uma melhoria que vai melhorar na seguranca do meu trabalho,
ela vai interferir no meu bem-estar (Operador Petroquimico I).

De 2001 para cé, o sistema era pneumatico, passou para eletrénico e
agora nessa Ultima para digital. A confiabilidade do sistema passa a
ser muito maior. Havia um tempo morto entre um sinal que o painel
manda para chegar |4 em determinada valvula e ela atuar da maneira
gue vocé quer. Isso foi resolvido com o sistema eletrénico, mas a
precisdo mesmo so6 foi conseguida através do sistema digital. Hoje a
precisdo € muito grande. Por exemplo, vocé abre uma valvula 14 que
antes se conseguia abrir mais ou menos 20%, depois com o sistema
eletrbnico, vocé abria muito proximo de 20%, hoje se precisar abrir
ela 20,2% vocé consegue essa precisdo. Entdo houve um ganho
muito grande de qualidade e confiabilidade no sistema (dirigente
sindical).

Evidencia-se a partir das entrevistas e do contexto da confiabilidade do
processo gerada pela inovacao, a relacdo com o bem-estar psicolégico e social dos

trabalhadores.

Os projetos de inovacao com foco na produtividade, se alicercados em
programas de remuneracdo variavel, poderdo estimular a motivacdo do
trabalhador para a producdo de maiores quantidades com melhor qualidade. Os
operadores petroquimicos sentem-se motivados no novo processo pelo fato de
possuirem as metas estabelecidas alinhadas ao programa de PLR — Participacao
nos Lucros e Resultados da organizacdo. Fazer mais com mais qualidade, com
recursos materiais adequados, novos equipamentos e controle do processo, sao
aspectos que motivam as pessoas para o trabalho em busca da melhoria da
remuneracdo anual. Embora a motivacdo pela produtividade seja relatada, as
operacOes para uma maior quantidade de producdo geram no trabalhador maior
responsabilidade caracterizada pelo maior nivel de exigéncia em relacdo a sua
capacidade, um cenario ideal para o estresse. No entanto, ndo ha indicios de
periodicidade de exposicao a esse tipo de situacdo. O fato de deixar de manipular o
antigo e passar a manipular o novo também foi relatado como um fator motivacional
ao empregado, pela possibilidade de aprendizagem e crescimento profissional.

Outro dado relevante é o de que nao foi percebido nos comentarios dos Operadores
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| o estimulo & motivacdo, fato que pode se explicado por ndo estarem envolvidos
diretamente no controle do processo e sim na operagao de campo.

Bom, nesse caso, pessoalmente eu acho que a pessoa foi muito
valorizada. A pessoa quando sai de um painel tecnologicamente
antigo e vai para a tecnologia elevada (computador), ela se sente
super valorizada, se incentiva. Essa é minha opinido e acho que vocé
vai pegar isso também com as pessoas (Representante indireto da
producao).

[...] até porque nds temos na propria empresa, para incentivar essa
guestdo de produtividade, ela tem o sistema de distribuicdo de
lucros. A gente chama de PPLR. Essa participacdo, sempre vocé
define em conjunto com as pessoas e até com o sindicato, algumas
metas que vocé tem que atingir. Metas de produtividade. E o
atingimento dessas metas vai te dar um percentual para essa
participacdo de lucros. Entdo, até isso é feito para vocé incentivar a
produtividade (Representante da area de projetos).

Tem algumas tarefas aqui, alguns processos de parada, a gente é
coordenador de uma parada, parada que faz manutencdo, € um
processo que vocé trabalha 12 horas por dia. Vocé tem uma carga
de trabalho muito grande, inUmeras reunibes durante o dia, ta
mexendo com o0 pessoal de manutencdo, de operacdo, com 0
pessoal de seguranca... E um estresse muito grande hoje, parte de
seguranca do trabalho. E o seguinte: a gente tem que trabalhar para
ndo ter o minimo, n&o ter acidente de trabalho ou incidente, se tiver
algum problema de equipamento, problema de compressor, um
incidente, uma “comida de bola”, vocé pode prejudicar seu
equipamento, porque |4 na frente a gente vai sentir isso dai, vai
sentir. Depois, além de tudo, vamos sentir no bolso, entdo nessas
ocasides ai, existe um desgaste muito grande. E l6gico que a gente
nota, ndo sO pela gente, pelos colegas, que esse acumulo de
responsabilidade as vezes ¢é complicado, interfere bastante
(Operador Petroquimico IlI).

E uma empresa montada para trabalhar em plena capacidade,
abaixo disso é por que a gente tem algum fator comprometedor
externo e as vezes interno que impede. Se isso atrapalhasse meu
bem-estar eu estaria ruim todos os dias, qualguer um de ndés. Porque
a gente esta pronto aqui para trabalhar no maximo (Operador
Petroquimico ).

Considerar também que vocé tem ai um interesse na participacéo do
lucro, que é natural, se tiver produtividade vai ter um, teoricamente,
um lucro maior a empresa e teoricamente vocé vai ter uma fracédo
maior no que vocé tem por direito, como prémio (Operador
Petroquimico II).

Interfere sim, no sentido de que se vocé esta se produzindo melhor,
acaba se sentindo melhor. Por exemplo, agora a tecnologia esta
chegando, esta aumentando a producéo, vai aumentar a quantidade
de area, estdo chegando mais colegas para trabalhar (vdo entrar
mais 40 colegas) e isso nos deixa contentes porque estamos
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conseguindo produzir mais e melhor. Entdo a gente deita com a
cabeca tranquila (Operador Petroquimico II).

A PLR em 2003 passou a ter um teto de cinco salérios e a gente
chegou a pedir cinco, esse ano deve chegar muito proximo a quatro
salarios, brutos. Entdo, quando isso reverte para o0 bolso do
trabalhador ele sente que esse aumento de producdo € importante
para a vida dele (Dirigente Sindical).

A integracdo da equipe na implantacdo do processo digital de controle
foi verificada. O controle digital permite a utilizacdo de menor espaco fisico e a
possibilidade de juntar todas as areas em apenas uma sala de controle. A
proximidade entre empregados de diferentes nucleos permite agilidade na
informacédo e o envolvimento das pessoas a partir das experiéncias diferenciadas
das éareas.

Teve esse lado positivo também nessa mudanca: a integracdo, 0s
aromaticos estavam isolados numa sala no campo, era uma loucura.
Dai, com aromaticos vindo para ca todo mundo ficou aqui. O controle
da operacao é todinho aqui nessa sala. Entdo a integracéo foi muito
grande. Em termos de produtividade foi enorme, porque qualquer
problema que ocorra em uma unidade e interfere na hora “H”,
aconteceu nao sei 0 qué, caiu a caldeira... Entdo, é muito mais rapida
a comunicacao (Representante indireto da Producéo).

Hoje eles foram para a Sala de Controle, na época acompanhei a ida
deles para la. Sentiram-se meio “patinho feio” porque ja estavam,
tinham duas alas ocupadas por Olefinas e Utilidades. Entdo
Aromaticos sentiu-se meio de canto, mas logo em seguida eles
estavam integrados, julgo que hoje pelo que converso, agora ja se
integraram. NOs tentamos contribuir com isso até com a ginastica
laboral, por onde vocé integra a equipe como um todo. Entdo eu
acredito que para eles trouxe beneficios (Representante QVT).

[...] ndo tem ruido, as pessoas estdo mais integradas e passou a
haver maior integracdo entre os setores, porque antes o setor tinha
uma sala ali, outra aqui e agora estdo todos numa sala s6 de
controle, o que € bom em Varios aspectos. Primeiro, que no caso de
uma emergéncia esta todo mundo ali. Por exemplo, se da uma
emergéncia na Utilidade, ndo é preciso pegar o telefone, comunicar
outras areas que estd havendo um problema, ele sé fala um
pouquinho mais alto “- olha, estou com um problema aqui”, e todos ja
ficam ligados (Dirigente Sindical).

A mais expressiva contribuicdo em relacdo a implantacdo das novas
tecnologias nos projetos de inovacdo com foco na produtividade, refere-se no ganho
ergondmico para os operadores. Comparando-se 0 antigo sistema analégico de

7

controle do processo para o digital, o esfor¢o fisico € menor para o trabalho. No
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sistema analdgico os empregados tinham que percorrer os painéis de controle a fim
de garantir a realizacao do trabalho. Atualmente o controle do processo realizado em
microcomputadores coloca o empregado numa posi¢cdo sentada em frente ao
monitor para a realizacdo do trabalho. A atividade no sistema analogico era
realizada na maior parte do tempo na posicdo em pé. Por um lado, o conforto na
sala de controle do processo da atualidade é maior mas, por outro, 0s aspectos de
sedentarismo sdo enfatizados para os Operadores Il e lll, que passam 8 horas
geralmente na sala de controle. Os Operadores | revezam-se entre o campo e a sala
de controle e este fato ndo foi verificado. Para combater os maleficios de uma
atividade que exige maior concentracdo e postura corporal mais parada, a

organizacao implantou um programa de ginastica laboral.

Para os Operadores I, outras inovagdes foram implantadas no campo, o
que na opinido deles trouxe um beneficio ergonémico em relagéo a atividade. E
possivel destacar dois exemplos: a implantacdo do radar para medicdo dos tanques
de produtos finais e o carregamento de caminhdes a partir da tecnologia download,
na qual os utilitarios sdo carregados por baixo e ndo mais por cima. Antes do
sistema de radar para medicdo de tanques e do sistema download, os empregados
constantemente tinham que subir nos tanques e caminhdes para a sua medicao e
carregamento, causando desconforto fisico e exposi¢cdo mais proxima aos produtos
petroquimicos, com consequente inalacdo. Sao inumeros os exemplos de melhoria
da integridade fisica do trabalhador. Este exemplo de beneficio ergonémico
relaciona-se a concepcao da nova tecnologia a partir da experiéncia do trabalhador,
conforme proposto por Duraffourg (1998).

Para vocé produzir cada vez mais, com melhor qualidade, com
menos pessoas e a questdo de vocé nao ter qualidade de vida, vocé
precisa trabalhar em inovagédo. Porque se vocé continuar a trabalhar
do mesmo jeito, vocé ndo vai conseguir fazer isso ou entéo faz isso a
titulo de sacrificio e a pessoa tem que ficar até dez da noite, meia-
noite. Entdo vocé precisa trabalhar na inovagdo, seja tecnolégica,
que é o caso, por exemplo, de tirar um pneumatico e colocar um
sistema de controle automatizado eletrénico, ou seja, na inovacéo do
como fazer. Treinamentos de como fazer diferente, o processo de
fazer as coisas que tém que ser continuamente melhoradas, sendo a
tua qualidade de vida pode ir embora. Vocé sé consegue negociar
produtividade trabalhando mais horas e s6 trabalhar mais horas néo
resolve, até porque vocé faz isso uma semana, duas semanas no
més, mas vocé ndo faz isso no ano direto, porque ninguém aguenta.
Entdo, para melhorar essa produtividade, e ai € funcéo da geréncia,
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chefe de nucleo, da diretoria, de como pensar para estar melhorando
a qualidade vida, os meios que a pessoa tem para operar
(Representante da area de Projetos).

[...] ndo vejo assim uma inovacao tecnoldgica em que vocé traz e a
gualidade operacional de vida do operador piora. Isso ndo é uma
inovacdo. Entdo a inovacdo sempre traz consigo melhoria para o
trabalhador. Particularmente que as inovacdes agora estdo muito
ligadas aos sistemas de automacdo, embora a automacdo acabe
também, eu acho, que dando problema de quantidade de pessoas,
pois acaba reduzindo as ofertas de emprego. Mas ela traz uma
gualidade que nédo se tinha antigamente (Representante da area de
Projetos).

[...] do produto e da qualidade de vida. Um exemplo bem tipico nosso
aqui: vocé pega, por exemplo, fisicamente: um tempo atrds vocé
precisava de uma valvula de controle, uma valvula de bloqueio,
precisava bloquear uma valvula. Entdo vocé tinha que ir até 14 em
cima, buscar escada magirus, 30, 40, 50, 100 metros de altura e o
operador ir |4 e fechar, uma posi¢cdo nada ergonémica, com o risco
de cair. Hoje vocé coloca um sistema de controle remoto e o
operador da casa de cada controle faz isso. Sdo inovacbes que
provém da automacéo. Entdo, o trabalho fisico fica mais cémodo
(Representante da area de Projetos).

O pessoal ficava de um lado pra outro, andava, ficava maluco
pegando aquele negdcio 14 e agora esta em um ambiente muito mais
tranquilo, com mais seguranca. A sala de controle aqui é totalmente
diferente (Representante indireto da Producao).

Vocé pega um equipamento que fica toda hora: sobe, desce, sobe,
desce. O cara dizz “- p6, brincadeira, isso aqui estd me
atrapalhando”. Entdo quando a tecnologia vem e ela é melhor em
termos de empenho, em termos de manutencdo, em termos de
confiabilidade; se o operador vier e passar 8 horas aqui SO
verificando parametros, vendo se esta tudo bem, é o que eu quero.
N&o quero que ele fique trabalhando “acende forno, apaga forno”,
porque caiu uma unidade, porque a bomba deu problema, tem que

trocar a bomba. Entdo isso ai € visivel (Representante indireto da
Producdao).

Especificamente nessa migracdo de pneumatico para digital, a gente
teve um ganho em termos de atividade fisica e no sistema antigo
vocé era judiado, trabalhava 8 horas por dia em pé e olhando e
vasculhando. Agora ndo, agora vocé tem um controle muito pequeno,
muito proximo da sua visdo. Vocé sabe, isso também tem um
prejuizo fisico com relacao a ficar ali muito parado, mas vocé nao é
obrigado a ficar ali parado, vocé fica andando mesmo de olho naquilo
la, € um dos impactos. Outro impacto é a regularidade do controle, o
sistema pneumatico era muito oscilante, o controle era mais dificil,
entdo exigia mais intervencdo do operador. Agora ndo, o controle é
pelo computador, € muito mais estavel (Representante direto da
Producao).
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A condicao de trabalho, em especial do Aromatico, melhorou muito.
Eles ficavam numa sala de controle com muito mais risco de
exposi¢cao ao produto quimico porque ficavam na CCP centralizada.
Entdo o risco quimico era maior e o risco fisico era maior porque
sofria mais intempéries de temperatura e o risco ergonémetro era
maior porque era uma sala extremamente antiga, com luminosidade
gue ndo era mais adequada, painel longo. Entdo ndo era uma coisa
ergonomicamente interessante (Representante da QVT).

Hoje eles ficam sentados. O que nos tentamos minimizar este tempo
foi colocando a gindstica laboral (Representante da QVT).

Ergonomicamente ndo tem nem comparacao... Hoje eu tenho uma
ferramenta que faz com que aquilo que era dificuldade ndo seja mais
dificuldade, seja auxilio. Entdo eu enxergo assim, as ferramentas que
a gente tem hoje evoluiram e trouxeram qualidade, tanto para o seu
bem estar, como para o bem estar do resultado que vocé desejava,
porque vocé tem a ferramenta adequada para o trabalho (Operador
Petroquimico IlI).

Para o operador de painel, houve um ganho muito grande, porque la
dentro o cara tinha que ficar 90% do tempo dele de pé em frente ao
painel, hoje ele fica sentado, uma condi¢cdo mais tranquila. A questédo
de ruido: antigamente o trabalho era realizado dentro da area, nosso
controle era no meio da area. Hoje ja ndo é mais no meio da area, o
préprio local de trabalho favorece essa integragcdo com os demais
grupos e com a chefia (Operador Petroquimico III).

No sistema antigo eu também tinha uma cadeira, s6é que 0 processo
era extenso entdo a maior parte do tempo (das 8 horas de trabalho),
a gente ficava em pé. Entdo isso trazia para gente algum desgaste,
certamente (Operador Petroquimico IlI).

[...] se houver necessidade de fazer qualquer consulta no sistema
eletrbnico, internet, alguma coisa, existe essa possibilidade. Vocé
entdo ndo esta limitado aqui entre 4 paredes, amarrado, alienado ao
mundo |4 fora, ainda existe (Operador Petroquimico IlI).

Trouxe seguranca. Antigamente se trabalhava com o pneumaético e
vocé néo tinha muita sensibilidade para trabalhar e trabalhava em pé.
Acho que hoje é seguranca. Trabalhar mais seguro com a inovacao
(Operador Petroquimico I1).

O painel analdgico exigia muito mais fisicamente. Vocé tinha que
ficar em pé, andando de um lado para o outro. As vezes, 0
cromatografo que vocé tem em linha ficava longe e tinha que ir Ia no
outro lado do painel para ver. Era mais estressante, digamos assim
(Operador Petroquimico I).

Ja& ndo é necessério tanto esforco fisico; a contaminagdo ambiental e
pessoal diminui bastante (Operador Petroquimico I).

A empresa tem uma idade avancada, ela tem 30 e poucos anos. Esta
num projeto de ampliacdo, tem muito equipamento que € muito
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antigo e esti la desde a partida, mas quanto a confiabilidade de
instrumentos, de informacado do painel e campo, o ganho digital foi de
uma precisdo que a gente ndo conhecia anteriormente. O que
acontece com isso? O operador que trabalha na area, ele né&o
precisa ficar checando toda hora se a valvula abriu aquela
porcentagem, 0 que antigamente, principalmente no sistema
pneumatico, volta e meia o operador tinha que estar la checando
(Dirigente Sindical).

A partir da configuracdo do fator critico Produtividade, pode-se afirmar
como pontos relevantes nas questdes de QVT para os trabalhadores:

— Receio dos empregados com menor nivel de escolaridade;

— Receio geral dos empregados pelas questdes de realocacao da forca
de trabalho;

— Exigéncia para uma nova forma de pensar e realizar o trabalho;

— Sentimento de seguranca pela confiabilidade no processo;

— Presséo por informac¢des mais precisas;

- Motivacdo para a realizagdo do trabalho, se houverem ganhos
monetarios para o trabalhador;

— Maior sentido de equipe;

— Ganho ergonémico para a realizacao das atividades.

4.4.3. Legitimidade

A abordagem deste fator critico visou a investigacdo acerca das
alteracdes no ambiente social da organizacdo a partir da inovacdo. Comeste
enfoque, buscou-se compreender quais as novas situacdes que a inovagao trazia
para os trabalhadores e as relagbes com a garantia do desenvolvimento profissional
e pessoal. A legitimidade das abordagens pode ser constatada na convergéncia dos
diversos depoimentos dos empregados de todos os niveis para as caracteristicas
apontadas para este fator critico de GQVT: receio inicial em relagdo ao novo,
integragdo/comunicacdo dos empregados, clima de confianga, cultura para
aprendizagem, possibilidade de evolucdo de carreira profissional e orgulho de

pertencer a organizacao pelos reflexos na vida pessoal dos trabalhadores.
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Percebe-se que o “novo” proposto pela inovagdo, por apresentar suas
partes em fases, através da experimentacdo das pessoas e no desvendamento da
possibilidade de adequacédo do individuo, causa a principio um receio pela
possibilidade de inadaptabilidade e reducio de post  os de trabalho . E presente
no pensamento do trabalhador a relagdo do avancgo tecnoldgico proposto nos
projetos de inovacéo e a possibilidade de perder o emprego. Mesmo que por curto
espaco de tempo, aparece no pensamento do trabalhador a possibilidade da

inovacao retirar seu posto de trabalho.

Nao ha relatos nas entrevistas de rejeicdo duradoura pelo novo, mas
tanto gestores como operadores petroquimicos apontaram 0 receio por perda de
postos de trabalho na fase inicial da divulgacdo da inovacdo. Percebe-se um
enfrentamento das caracteristicas e surpresas do novo pelos empregados, com uma
postura de curiosidade e aprendizagem para detalhd-lo e opera-lo, desde que o
empregado esteja envolvido com a mudanca. As mudancas administrativas,
referentes a inovacao na administracéo, apresentam maior nivel de preocupacao em
relacdo a realocacdo da mao de obra do que as inovagdes de produtos e processos
no chao da fabrica.

O clima organizacional podera ser alterado em relagcdo ao receio pelo
“novo” e podera influir na QVT dos trabalhadores.

Existem questionamentos: isso € operado assim? Como é que aquilo
funciona? Em situacdo de emergéncia como € que ele atua? Numa
situacdo de fora de especificagdo como € que se corrige? Existe
muito questionamento, mas nao resisténcia (Representante da area
de projetos).

“Inicialmente fala “puxa, vai mudar de novo”. Ninguém gosta de
mudar, ainda mais se ndo esta participando. Se n&o estiver
participando da mudanca, é contra. Se ele estiver participando da
mudanca e ele sabe que vai ser bom, esse vai ser o cara que vai
ajudar. Inicialmente ninguém quer mudar porque acha que vai ter
mais trabalho. Essa mudanca aqui da area de controle, algumas
pessoas acharam “isso ai ndo vai dar certo, vai dar mais trabalho, vai
ter muito mais tela do que eu controlo hoje”, mas depois a pessoa vé

gue realmente € esse o caminho”. (Representante indireto da
Producéo)

Ele (o empregado) pode até espernear, tem alguns casos que vocé
houve — Isso ai s6 vai dar problema e tal... Mas ele acaba admitindo
gue aquilo € importante, vai acontecer, vai ter que ser feito, ele acaba
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engajando naquele desafio, naquela inovacéo”. (Representante indi-
reto da Producéao)

Tem que estar de olho no concorrente sim, bem forte até. Agora, por
outro lado, o que a gente houve falar na midia, na hora que vocé liga
varias empresas, varias pessoas podem deixar de trabalhar nessa
empresa. Porque aqui vocé ndo vai ficar com o0 mesmo cargo, 4 e 5
empresas que estdo se juntando, entdo isso pode trazer também
desemprego, o0 que pode trazer apreensdo no minimo. Eu estou te
falando isso porque atendo pessoas todos os dias e ouco estes
comentarios das pessoas. Entdo apreensdo € a bola da vez, ndo da
para dizer assim: “- vai ser super bom para PQU, nossa que legal
né?”, acho que nao esta dando para falar isso ndo. O que € que vao
fazer com a gente é o que eu mais escuto e o que mais eu tenho
aconselhado é que continuem fazendo o seu trabalho da melhor
forma que vocés conseguem, mas € uma coisa que para mim traz
apreenséo (Representante QVT).

N&o quando vem tecnhologia assim, os riscos que ficam no ambiente,
como por exemplo: estd acontecendo agora que nos temos 6 ou 7
empresas e que se fala que constituirdo uma sé. Ai a coisa pega,
nao sabe quem vai comandar, pega as areas administrativas como
RH ou Controladoria , o que acontece sdo 5 ou 6 areas que vdo ge-
rar uma s6. Obvio gue vai sobrar gente, nds temos 5, 4 diretores em
cada uma dessas empresas, ndo vai ter 20 diretores nessa
organizacdo, ndo vai ter 20 RHs. Essas inovacfes incomodam
demais. Ndo no aspecto tecnoldgico, mas sim de administracédo
(Representante da area de RH).

O ser humano tende a ser um pouco, na maioria dos casos, tende a
ser mais resistente as mudancas. Mas em particular gosto de
desafios. Claro, existe um periodo de adaptacdo para que absorva
conhecimento para estar trabalhando com ferramentas com
tecnologias, com conhecimentos novos, mas eu acho que é algo que
motiva o seu dia-a-dia (Operador Petroquimico Il1).

Uma coisa que infelizmente acontece (e é normal): a inovacao
tecnoldgica traz ai uma diminuicdo de cargos e trabalho. Isso é
normal que ocorra (Operador Petroquimico IlI).

As pessoas foram saindo e n&o foram sendo repostas, néo teve uma
demisséo. Isso ndo acontece na PQU. A PQU é uma empresa muito
ética, muito tranquila. Mesmo porque que o capital da empresa é
muito grande, ndo da para estar desperdicando as pessoas. Existe
um remanejamento e pode ser dentro do préprio turno ou dentro de
outros turnos, trocar as pessoas de turno, as vezes até de ndcleo,
até de setor ou as vezes sao aproveitadas em outras frentes de
trabalho (Operador Petroquimico Il1).

Tivemos um ganho na parte trabalhista, mas também tivemos
algumas situacbes em que a inovacdo da tecnologia trouxe
diminuicéo de postos de trabalho, um aumento da carga de trabalho
de algumas pessoas. A empresa também busca fazer o que o
mercado esta fazendo, as modificagdes trabalhistas que estdo tendo
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ai ndo é s6é aempresa que participa, sdo as demais também, o
seguimento, 0s concorrentes, 0s seguimentos quimicos que praticam
(Operador Petroquimico IlI).

Vai sair inovacdo, mas tem um aspecto que tem que ser
considerado, um negécio que dito como inovacdo e funciona
adequadamente. Mas se vocé tem um negdécio que promete ser uma
coisa e ndo &, o fato dele ser mais tecnologicamente superior, s6 que

nao vai me atender, € melhor ficar com o meu antigo (Operador
Petroquimico ).

Particularmente sou uma pessoa que aceita bem as inovacdes.
Antes de fazer uma critica eu costumo fazer analise: “- acho que vai
dar certo, acho que néo vai dar por causa disso, por causa daquilo”.
Entdo a gente tem o costume de interagir bastante, um conversar
com o outro. Eu e a maioria do pessoal aqui somos bem receptivos
nessa questao (Operador Petroquimico I).

[...] acho que ela peca um pouco, porque deveria consultar mais os
envolvidos para depois implantar (Operador Petroquimico ).

A principio, o pessoal fica com o pé atras. Todo avancgo tecnolégico
deixa o pessoal ja pensando em corte de méao-de-obra (Operador
Petroquimico 1).

Depois é a realidade. Normalmente o cara investe j4 pensando no
corte e na qualidade de vida. Porque a maioria dessas inovacoes &
para tirar a contaminacdo do pessoal, a contaminagcdo do ambiente.
A gente fala em corte de pessoas, mas normalmente aqui ndo tem
demisséo. Ela trabalha com o0s que se aposentam e ndo renova o
quadro (Operador Petroquimico ).

Nés temos exemplos aqui, anos atrds nds tinhamos um quadro de
funcionarios na area muito maior do que hoje. Entédo, por exemplo,
em &rea que trabalhavam trés, hoje trabalham um ou dois e muita
gente comentava, tem seguro e tal. Tem que ter um nimero minimo
de funcionérios, a gente percebeu que isso foi diminuindo, tanto que
hoje em dia nas &reas que tinham trés hoje trabalha um. Eu acho que
tem muito a ver com esse avanco tecnolégico, esses ajustes. Entao
acho gque essa mudanca cabe também em cima da tecnologia nessa
realidade que a gente vive hoje, que antigamente era diferente.
Mesmo com recolocacdo e tal, ainda assim muita gente ndo esta
mais aqui e nao foi por dispensa, foi porque aposentou e nao repds
porque ndo houve necessidade. Quando houve necessidade de
recolocacao, ja aconteceu, inclusive no nosso setor, de pessoas irem
para outros setores porque la estava precisando mais do que aqui,
aqui estava sobrando. [...] Agora a gente percebe isso, a reducéo do
quadro de funcionérios (Operador Petroquimico ).

As pessoas que estdo 14 ha bastante tempo e esperando chegar ao
final da carreira, o nivel de escolaridade é mais baixo, praticamente
ndo tem expectativa de melhoria na producéo. Ele s6 quer continuar
naquilo que ele sabe para chegar ao final da carreira. E eles ainda
tém que estudar, fazendo provinhas. Imagine, por exemplo, vou
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colocar o meu caso que é facil: um cara que ja est4 ha 28 anos na
mesma profissdo e agora tem que fazer prova para se manter no
trabalho. Surgem coisas novas e eu tenho que estudar para fazer a
prova, é um desgaste muito grande (Dirigente Sindical).

A forma e a intensidade com que se estabelecem a comunicacédo e a
integracdo também foram comentadas nas entrevistas. A partir da divulgacdo na
organizacdo dos projetos de inovacdo, desencadeia-se um processo de
comunicacao formal e informal para explorar as novidades da inovacédo. O processo
de comunicagédo informal poderé tender positiva ou negativamente, dependendo dos
esclarecimentos e garantias da organizagcdo em relagdo ao “novo”, ou seja, do
processo formal de comunicacdo. O acirramento do processo de comunicagao se da
pelas conversas informais e especulativas dos empregados para desvendar o que
h& atrds do “novo” e quanto menos comunicagéo formal existir, maior é o nivel de
ansiedade dos trabalhadores. O processo de comunicagéo formal se estabelece a
partir da troca de informacdes entre as areas, equipes e niveis hierarquicos acerca

da inovacéo.

O ponto positivo a partir do “novo” foi relatado pela possibilidade de
integracdo dos empregados. O “novo” aproxima as pessoas, quer pela auséncia ou
presenca de informacdes, em busca de desvenda-lo ou de compreendé-lo para
coloca-lo em pratica.

Toda vez que vocé estd numa inovacdo, a exigéncia passa a ser
diferente. A maneira de trabalhar passa a ser diferente. Entdo, a
intercomunicacdo é diferente e ela é positiva porque normalmente a
inovacdo traz partes positivas. Eu vejo como um facilitador
(Representante da area de projetos).

As tecnologias vocé percebe que mudam a forma das pessoas se
comunicarem, eu vejo hoje as pessoas se comunicando pelo radio, o
radio é um linguajar pronto. Vocé vé o sistema, vé as pessoas se
comunicarem ndo chega a ser 0 que as criangas usam, abreviacdes.
Mas muda a forma, o linguajar muda, vocé percebe mudanca em
torno da tecnologia. N&o sei porque, acho que a tecnologia traz um
modo diferente, provoca mudancas (Representante da area de RH).

Acho que houve uma melhoria na relagéo entre as pessoas pelo fato
de ter aproximado bastante o painel. La ficava meio distante. Para o
pessoal que estava na 600, conversar com o0 que estava na 300 era
mais dificil a comunicacdo. Aqui o grupo todo esta perto até com os
outros nucleos. Isso uniu mais as pessoas e tornou mais facil o
relacionamento (Operador Petroquimico II).
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Até fisicamente ficaram mais proximas, entdo favorece a
comunicacdo. A inovacao te permitiu isso sim, até os radios que a
gente usa sdao de melhor qualidade do que hdum tempo atras.
Permite um estreitamento nos relacionamentos (Operador
Petroquimico II).

Eu acho que acaba exigindo um pouquinho mais da gente porque
vocé precisa ter a disponibilidade para poder se inteirar das pessoas
gue estdo chegando, entdo a gente tem que se doar um pouco mais.
Entdo acho que é isso que a empresa espera de vocé: vocé também
fazer a tua parte para poder se atualizar e poder continuar fazendo
parte do processo, Na minha visdo, acho que a empresa espera da
gente, é isso ai, a gente poder se adequar o melhor possivel as
mudancas que ela esta colocando (Operador Petroquimico I).

A necessidade de aquisicdo de mais conhecimento para lidar com a
inovagao apresenta-se com a maior frequéncia nos relatos. Este fato altera o
ambiente de trabalho estabelecendo uma cultura de aprendizagem . No caso deste
estudo, a migracdo do controle do processo analdgico para o controle do processo
digital, fez com que os trabalhadores tivessem que adquirir os conhecimentos de
microinformatica. Um dado relevante é que este fato podera criar dois mundos na
organizacao: dos que tém possibilidades de aprendizagem devido a automotivacao,
nivel escolar, recursos e tempo disponivel e o mundo dos que ndo tém todas ou
parcialmente algumas destas possibilidades. Trata-se de um processo no qual é
valorizado o acumulo do conhecimento através do tempo. Ha relatos que os
trabalhadores mais jovens possuem mais possibilidades do que os mais velhos. A
necessidade de aprendizagem, a partir da inovacdo na sala de controle digital na
area de Aromaticos, transcende a capacidade de abrir e fechar valvulas como antes
ocorria no controle analdgico. Além da operacionalizacdo do microcomputador, €
necessario o desenvolvimento de uma capacidade de abstracdo para antever o que
ha por tras daquelas telas de controle do processo e suas integracbes. Com um
publico de maior nivel de conhecimento, h4 a elevagcdo do nivel de exigéncias da
organizagdo em relacdo ao trabalho, bem como do trabalhador em relagdo a
melhores condicfes de remuneracao, além de questionamentos a partir das novas
situacdes que aparecem.

7

A inovacdo traz uma outra exigéncia que é a qualificacdo. Entdo,
guando vocé traz uma inovacdo vOocé comeca a exigir mais em
qualificacdo. N&o é que ele vai ter que trabalhar mais horas, néo é
gue ele vai ter que fazer mais esforco. Ele tem que tomar outra
gualificacdo. E quando vocé exige mais qualificacdo, o
relacionamento com a empresa passa a ser diferente. Eu sou um
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cara mais qualificado, entdo eu quero um salario melhor, eu quero
outras condicBes de remuneracdo que nao sdo aquelas de uma
pessoa que ndo tem experiéncia. Uma pessoa que trabalhava com
telemarketing ndo é a mesma pessoa que fica no computador
trabalhando com sistema. A qualificacdo é diferente. Entdo, as
exigéncias passam a ser diferentes. Se vocé ndo tem mais
gualificacdo, vou te treinar, vou fazer isso ou entdo pode chegar ao
extremo de trazer pessoas de fora. Mas eu sou mais qualificado,
entdo eu exijo um tratamento diferenciado e as condicGes de
remuneragdo sdo diferenciadas, desejo uma participagdo maior de
PPLR (antigamente ndo tinha PPLR, isso é coisa de quatro, cinco
anos). Entdo, as exigéncias passam a ser diferentes (Representante
da area de projetos).

Geralmente, as qualificacbes sdo sempre maiores. Ai se nao tiver
desenvolvimento, vocé ndo consegue mais a qualificacdo, vocé fica
para tras. Literalmente, vocé fica para trds (Representante da area
de projetos).

Quando vocé acaba tendo uma relagcdo entre as pessoas, acaba se
modificando. Quem tem mais familiaridade para redigir para colocar
no computador vai se unir. Entdo os grupos vao passando por uma
mesclagem a medida que eles tiverem maior afinidade em
determinados processos. Agora vamos colocar os documentos na
rede do gerador atravées do GED, que é um gestor eletrénico de
documentos. Entdo essa inovacao vai fazer com que as relacdes se
modifiguem. Vocé vai puxando aquele que tinha mais afim, para
aquela atividade, o que vai contribuir mais. Ndo € mais assim: “- eu
vou colocar comigo um colega de Van que vai e volta comigo € meu
amigo”. Nao € isso que eu quero, eu quero colocar comigo aquele

gue vai me ajudar produzir melhores produtos (Representante QVT).

Entdo vai mudar, muda ou para melhor ou para pior. Entdo aquele
gue sente mais seguro que esta melhor em sistema e ndo sei 0 que
se identifica totalmente e fica grato entre aspas por estar podendo
usufruir daquela tecnologia da inovacdo. O mais antigo, que tem
dificuldade para encarar, para abrir e para aprender, com 0 novo
para modificar ele vai gerar uma antipatia contra aquilo e porque que
a empresa esta colocando isso para dificultar minha vida. Entdo vocé
vai ter os dois lados. Mas acho que de um modo geral acaba sendo
uma relacdo. Interfere na relagdo, mais positiva que negativamente
(Representante QVT).

A medida que as pessoas tém maior formacdo, sdo mais criticas e
exigentes, Ndo digo que € errado, faz parte do processo, do
desenvolvimento, Entdo a relacdo € uma relacdo profissional e digo
gue € muito cobrado (Representante da area de RH).

A inovagdo traz conhecimento, as pessoas tém que sair fora da
empresa para fazer treinamento, inclusive pra elas. Tem um
equipamento novo, ela vai aprender (a empresa est4d precisando,
I6gico que esta), mas a pessoa que esta aprendendo pode até ir ai
fora num emprego, para poder dizer “- eu sei manusear o field bus”
(Representante indireto da producao).
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Até para as pessoas mais velhas, principalmente hoje em dia, a
inovacao é informatica. Ela é relacionada com computador, tem
muitas pessoas idosas, talvez nem tanto, mas tem uma dificuldade
de lidar com isso. Entdo o que acontece: ha uma maior aversdo, uma
certa dificuldade de desenvolver isso. Tem pessoas que ndo sabem
mexer com computador, ndo tém computador. Admiram, mas né&o
sabem mexer, ttm medo de colocar a mdo. Nao que ela ndo queira
se desenvolver, até quer, mas tem uma barreira, um bloqueio, uma
dificuldade que a inibe de estar entrando naquilo l4. A gente tem aqui
casos (Representante direto da producéo).

Com certeza, alguém que se dedique, que se especialize em novas
tarefas e novos sistemas, estard mais apto. Isso depende bastante
da pessoa, mas ela estara mais apta. Amanha, digamos, como falei
para vocé, tem um concurso. Alguém gue se preocupou em absorver
toda aquela inovacdo de forma mais abrangente, vai ter uma
oportunidade mais evidente, é l6gico (Operador Petroquimico III).

N&o sé na parte de protecdo e cargo e salario, mas em progressao e
aprendizado, aprendizado do processo. Aprendizado do processo
estd muito facilitado com essa tecnologia de plant scape. Vocé vé a
area inteira, entdo o que esta acontecendo dentro de uma torre vocé
sabe, porque estudou, tem experiéncia. I1sso na parte de tecnologia
também, mais a dindmica melhorou bastante (Operador
Petroquimico IlI).

As vezes vocé tem uma inovacio e a pessoa tem que fazer um curso
para se adequar. Quando instalam um novo sistema, as pessoas tém
gue fazer um novo curso, se aprimorar (Operador Petroquimico Il1).

Facilita porque até a gente tem ai programas de treinamento.
Chama-se e-learning, pela internet. Através da internet da empresa
vocé consegue fazer treinamento e desenvolvimento. O acesso ao
treinamento € maior. Mas isso ndo é s6 em fungéo dessa tecnologia
de controle, isso ja ndo tem a ver, pelo préprio desenvolvimento do
setor de informética da empresa. Ndo esta aqui no plant scape, esta
na intranet da empresa (Operador Petroquimico ll).

De certa forma a inovagao proporciona desenvolvimento profissional,
pois quem nao estava acostumado com o sistema teve que se
desenvolver (Operador Petroquimico II).

As novas tecnologias dao condicbes para vocé ampliar o
conhecimento. Tem internet, temos contato com o mundo aqui de
dentro. Se quiser pesquisar pode pesquisar, ndo é proibido, desde
gue seja coerente com o trabalho. Aprendem mais (Operador
Petroquimico II).

Eu acho que isso é conhecimento, a gente esta sempre ouvindo falar
das pessoas sobre a necessidade de se atualizar. Hoje em dia, se
vocé parar no tempo, naquilo que vocé fazia anos atras, vocé esta
fora do mercado. Acho que o que a gente esta aprendendo de
inovacdo, se algum dia eu ndo estiver mais aqui, eu vou estar
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utilizando em outro lugar com certeza. Essa é a realidade, o
importante € isso (Operador Petroquimico 1).

No momento em que h& uma inovacdo, vocé esta melhorando
profissionalmente, porque vocé estd se mantendo atualizado em
relacdo a tecnologia que esta sendo implantada fora da empresa e
que é utilizada em outras empresas (Operador Petroquimico I).

Eu acho que para o pessoal mais novo, que tem uma cabeca melhor,
gue esta estudando ha mais tempo, eles aceitam mais isso e correm
mais atrds. O pessoal mais antigo cria uma resisténcia quanto a isso
(Operador Petroquimico I).

O profissional da PQU € hoje um profissional diferenciado no
mercado e isso ndo € um sentimento meu, sdo as empresas que vao
para a PQU prestar servico, que ficam admiradas com o nivel de
conhecimento que os operadores tém. Empresas como a CBC, por
exemplo, caldeiras, que visitam varias empresas, fica admirada com
0 conhecimento de um operador de caldeira da PQU e fala que estado
no mesmo nivel dos técnicos dela. E assim em outros equipamentos
como na area elétrica, que os operadores da PQU conhecem muito,
0 gue ndo € comum nas empresas desse ramo (Dirigente Sindical).

Outro dado relevante a partir da inovagdo e da transformagdo do
ambiente social sdo os varios relatos sobre o clima de confianca das pessoas a
partir do controle de processo mais estavel. No processo analogico as informacgdes
ndo eram precisas e ndo havia um historico eficiente acerca das medi¢cdes do
processo. No processo digital, a partir do armazenamento das informacdes pelos
computadores, tornou-se possivel identificar as informacdes de maneira mais
simples e precisa, fato que influenciou na confiabilidade das relacbes pessoais entre
0s membros da equipe. O clima de confianga é relatado, na maioria dos casos, pelos
protagonistas na manipulacdo da inovagdo: os operadores petroquimicos.

Tenho uma pequena percep¢ao, hdo sei se € verdade: eu acho que
vocé estando no campo e tendo a percepgdo que € uma tecnologia
segura, te d4 mais tranquilidade para trabalhar (Representante da
area de RH).

A percepcado do Representante da area de Recursos Humanos pbéde ser
confirmada através dos relatos dos operadores, 0s mais legitimos atores nesta
cadeia hierarquica para confirmarem o clima de confianca na equipe:

A inovacdo também traz uma confiabilidade de processo produtivo
maior. Todo mundo que trabalha num lugar, onde tem uma
confiabilidade maior, eu acho que se sente melhor. Vocé trabalhar
num lugar que vocé esta sempre com a pulga atras da orelha, vocé
fica desconfortavel. Entdo as inovacdes que chegaram dentro da
empresa, eu acho que elas trouxeram conforto para as pessoas
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justamente por conta disso, porque elas trouxeram confiabilidade
(Operador Petroquimico IlI).

Teve um grande ganho na area de confianca entre todos os
envolvidos no processo: foi confianga e transparéncia. Antigamente
existia um sistema que vocé obtinha informacdo, emitia uma
manobra errada e omitia, maquiava uma situacdo. Com esse sistema
novo, tudo esta registrado e vocé tem que ter transparéncia,
confianca e respaldo. O trabalho de equipe € muito importante, vocé
tem que ter um respaldo da diretoria, um respaldo dos seus
subordinados. Entdo isso ai foi primordial para melhoria do
relacionamento do pessoal (Operador Petroquimico III).

Mudou a empresa também: o tratamento de uma pessoa com a outra
teve que mudar no sentido de melhorar as pessoas, porque O
relacionamento aqui era diferente em termos de chefia. O ambiente
era fechado e supervisor ficava fechado. Agora néo, ele conversa
com vocé perto das outras pessoas. Entdo se ele tiver que falar
alguma coisa, ele vai ter que falar perto de outras pessoas, ndo tem
essa de chamar na salinha e conversar fechado (Operador
Petroquimico 1).

A pesquisa de clima melhorou muito em termos de relacionamento
das pessoas, porque vocé pode avaliar a chefia do jeito que ela te
avalia. Se ela ndo é boa, vocé pode avaliar ela ma também
(Operador Petroquimico I).

A evolucdo na carreira profissional € relatada a partir da aquisicao do
conhecimento e da predisposicdo do empregado para outros cargos conforme as
possibilidades da organizagdo, embora neste caso da organizagcdo em estudo, o
tempo médio de permanéncia no cargo seja elevado. Ao analisarmos o tempo de
funcdo dos Operadores Petroquimicos de nivel I, com média de 13 anos,
considerando o tempo de preparo de um operador petroquimico para exercer a
atividade com plenitude aos 5 anos de experiéncia, revela-se a falta de oportunidade
de crescimento profissional no sentido de ascenséo de carreira. Ndo se pode, neste
caso, atribuir este fato a inovacdo de processos, pois oferece ao individuo a
possibilidade de aquisicdo do conhecimento e a pratica do “novo”, acumulando
experiéncia e conhecimento para novas e mais elevadas fungbes. Percebe-se,
entretanto, que se trata de um problema de gestédo da inovagcao. O que fazer e onde
alocar pessoas mais experientes com mais conhecimento? As possibilidades de
posicées na hierarquia ndo acompanham a velocidade de preparacédo do individuo
para a inovacao.

Eu entrei aqui h4 22 anos, neste cargo, com um certo grau de
instrucdo bem académico. Eu tinha trabalhado antes, mas nao era la

111



essas coisas. Hoje eu posso te dizer que eu aprendi muito porque eu
acabei me desenvolvendo dentro da PQU em diversas coisas,
embora continue com o mesmo cargo (Representante QVT).

Vejo na area de instrumentacado e inspecéo, todos sdo profissionais
muito especializados e muito cobicados no mercado, cresceram.
Hoje j& tem um processo de mercado para eles, se ndo trabalhar
aqui e se quiserem, essas pessoas ndo tém dificuldade. Entdo a
inovacdo, nesse caso a tecnologia nova, valorizou esse pessoal
(Representante da area de RH).

A partir do momento que vocé se dispBe a aprender, a se interar da
tecnologia que esta chegando ai, acaba sendo assim um incentivo
para vocé poder brigar por melhores posi¢cdes também (Operador
Petroquimico I).

Em relacdo as transformacfes que a inovacdo causa fora dos muros da
fabrica, na vida pessoal dos individuos, nota-se que a democratizagdo do
conhecimento, a partir da necessidade de aprendizagem para 0S novos projetos,

oferece aos empregados operacionais informa¢cdes do mundo globalizado. Neste

hY

exemplo, a manipulagdo de computadores, o acesso a internet e casos de
conhecimento sobre normas internacionais de qualidade, lhes causam condi¢bes de
ensinar a familia e discutir sobre o assunto com outras pessoas fora da organizacao.
O fato de poder ensinar a familia e discutir mesmo que ocasionalmente os
ensinamentos que tiveram a partir da inovacao, causa-lhes a sensacédo de orgulho
em pertencer a organizagao.

Temos um rapaz que trabalha como Operador Petroquimico e ele é
motorista de taxi. Como ele trabalha em turno ele achou um jeito de
sair um pouco de casa. Entdo ele trabalha num ponto de taxi em
Congonhas, no Aeroporto de Congonhas. Ele é auditor da qualidade
agui na organizacdo e deixou suas apostilas de estudo no banco de
tras do tadxi. Numa viagem transportando executivos que chegaram
ao aeroporto, um dos executivos comentou:

- Algum executivo esqueceu estas apostilas aqui no banco de trés.
Sendo que o operador respondeu:

- N&o, elas séo minhas.

- Como um taxista conhece sobre as normas ISO?

- E que eu sou Operador Petroquimico. Operador Petroquimico
compreende destes assuntos.

(Representante da QVT).

A tecnologia quando vem, a pessoa tem que ter um esforco muito
grande, porque se ela ndo quiser aprender, ela ndo vai aprender.
Quando vem a tecnologia, as pessoas aprendem e crescem.
Crescem pessoalmente, ficam mais fortes. Eu ndo sabia nem mexer
em micro. Chega, faz um curso, mexe no micro, pessoalmente ela
vai se fortalecer: “- pd, ndo sabia 0 que era isso aqui, agora tem o
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micro, meu filho estd mexendo em micro, estou mexendo em micro
também” (Representante indireto da producéao).

A empresa tenta, na medida do possivel, conscientizar as pessoas.
Tem campanha de tabagismo, exames periddicos constantes, fazem
ginastica laboral... Enfim, fazem uma série de a¢des, orientacdo para
alimentacdo saudavel, para que as pessoas pensem na sua terceira
idade e numa relagdo boa com seus familiares. Agora, se isso
efetivamente tras para dentro de casa, eu diria que antes uma série
de a¢bes que eu faco hoje foi feito no meu conhecimento aqui. Um
exemplo: hoje eu tenho muita consciéncia em relagdo ao lixo, a
guestao do lixo. Reciclar, cuidar do meio ambiente, 4gua, sdo coisas
gue eu diria para vocé ha 10 anos atras nos nao tinhamos essa
preocupacéo. Isso eu sinto que é uma reforma muito forte aqui que
nos levamos para dentro de casa. Eu acho que isso civilizou e acho
gue como cidaddo sou muito mais responsavel hoje (Representante
da &area de RH).

Eu acho que muita coisa que eu aprendi aqui dentro por conta da
inovacdo, eu pude levar para minha familia um aprendizado. Entdo
eu acho que a inovagédo também me ajuda nesse aspecto (Operador
Petroquimico IlI).

Vocé se valoriza um pouco mais perante aos outros. Apesar de que
eu pessoalmente ndo faco muita propaganda do que faco e talvez
nao figue me vangloriando. Todo mundo sabe |4 fora (na minha
familia, no meu ciclo de amizade, onde trabalho), todo mundo sabe
gue souum cara que esta contente aqui na PQU (Operador
Petroquimico IlI).

“[...] se for a informética, ndo s6 na empresa, a informatica que
permite isso dai na sua vida pessoal, em casa. Vocé tem um ganho
nesse aspecto, ai até para alguma coisa que vocé tem que fazer em
banco, alguma viajem que vocé programa, vocé tem que fazer ai um
pré agendamento, estabelecer roteiros, fazer reservas, compras de
passagem. A tecnologia ajuda. Além de agilizar, vocé considera
também o aspecto de seguranga, a gente hoje aqui em Sao Paulo, a
gente tem a preocupacdo de sair um minimo possivel. Entdo o que
vocé puder fazer pelo teclado, vocé faz. Ndo vai estar exposto, no
transito (Operador Petroquimico II).

A pessoa se sente mais valorizada, esta atuando num sistema mais
moderno e de alguma forma acaba influenciando na vida pessoal
(Operador 11).

Primeiro, uma tecnologia como essa ajuda a melhorar a visdo que se
tem dos métodos de trabalho. A partir de outras inovaces que foram

implantadas também € uma coisa que se leva daqui para fora
também. Vocé leva os exemplos para casa (Operador Petroquimico

).

Sim, eu tenho duas filhas: uma de 15 e outra de 22 anos e levo a
empresa como uma das melhores e para elas se tornarem boas
profissionais, elas tém que ser as melhores. Eu tenho mania de dizer
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para elas, vocés ndo tém que so6 fazer a faculdade, tem que ser a
melhor da faculdade, ndo que eu sejaradical, mas elas tém que
gostar (Operador Petroquimico I1).

Acho que com a inovacdo sobrou mais disposicdo para minha vida
pessoal. Antes eu saia mais indisposto porque trabalhava muito mais
(Operador Petroquimico I).

E l6gico, esse crescimento é na vida pessoal da pessoa, sabendo
que ela pode mais, tanto é que antigamente ndo se tinha gente
fazendo faculdade. As pessoas que entravam |4 ndo se sentiam
capazes e hoje muitos fazem faculdade e se sentem ativos para o
mercado nesse sentido. As pessoas que entraram |4, justamente
nesse periodo que a PQU avangcou tecnologicamente, estdo
procurando curso superior (Dirigente Sindical).

Ainda na discussdo sobre as transformacdes na vida pessoal dos
individuos, nota-se que a jornada de trabalho do pessoal na area operacional nao
sofreu alteragBes. Ha a sensacao que se faz mais em menor tempo na atualidade e
que o nivel de cansaco € menor, oferecendo-lhes portanto, maior disposicéo fisica
para as atividades pessoais. Entretanto, para o pessoal da area administrativa, este
ndo € um fato relatado. Ao contrario, na atualidade sentem-se mais disponiveis para
as questbes do trabalho, mesmo fora dos muros da fabrica. Os beneficios
tecnoldgicos oferecidos pela organizacdo ao pessoal da administracdo, tais como
telefone celular e notebook, fazem com que o individuo deva ter uma postura de
equilibrio em relagéo a vida pessoal e profissional. Caso contrario, prolongar a sua
jornada de trabalho além do ambiente de trabalho, acaba por causar alteragbes na
sua QVT.

Se a pessoa hdo souber administrar 0 seu tempo, pode piorar.
Porque eu vejo muita gente que acaba ganhando esse presente aqui
(notebook), mas acaba trabalhando no final de semana. Vocé ganha
esse presentinho, mas 24 horas do dia vocé tem que estar
disponivel. Ndo tem o negdcio de “- eu estou num lugar que vocé nao
me acha”, ndo tem mais o fim de semana que vocé esta escondido.
Entéo ai é a pessoa que vai ter que saber administrar o seu tempo e
se ela ndo souber, ela acaba ficando 100% do tempo ligada no
servico. Pode melhorar? Pode piorar? Depende da pessoa. Ela que
vai saber administrar porque se ela ndo souber, ela vai levar trabalho
pra casa, ndo vai conseguir fazer aqui, vai ficar a noite, vai ficar no
telefone o tempo todo. Agora tem o blackberry que vocé fica
assistindo os e-mails e ja fica “doidao” respondendo e-mail na
mesma hora. Se vocé ndo administrar isso e ndo souber como usar a
tecnologia, vocé fica compulsivo e pior! (Representante da area de
Projetos).
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No nosso caso aqui, por exemplo, ndo precisa ser gerente nao, nivel
engenheiro (quando falo engenheiro, porque também estou na area
como engenheiro), no nivel supervisor, eu diria... O chao de fabrica
ainda ndo esté nesse ponto. A gente jA comecga a questionar porque
eles ndo tém um horario flexivel. Entdo os direitos comecam a ser
diferentes. Sei la, eu acordo tarde, durmo tarde, ndo gosto de
levantar cedo, ndo quero entrar as 8 horas, quero entrar as 10,
posso? “- Ah, desde que vocé saia em vez de 17 horas sair as 19
horas, porque ndo?”. Entdo, os direitos comecam a mudar sim. E
eles comecam de maneira assim meio informal e depois acabam se
consolidando (Representante da area de Projetos).

As melhorias dos niveis de exposi¢cdo a produtos quimicos, a partir da

implantacdo da inovacdo com a instalacdo de equipamentos com tecnologia

avancada, aumentaram o tempo de trabalho para a concessdo da aposentadoria

especial.

Tem &rea em que a aposentadoria € especial. Por exemplo: as areas
500 e 600 tém periodos que na maioria S80 especiais, mas teve
alguns que deixaram de ser também, pelo fato da monitoracdo
demonstrar que tinha teor menor que 1 ppm de benzeno (Operador
Petroquimico 1).

Houve alteracdo do tempo para a aposentadoria especial, extrapolando

0s 25 anos previstos antes desta inovacdo. Embora do ponto de vista da integridade

fisica esta inovacado seja relevante, do ponto de vista psicolégico ndo ha uma boa

aceitacdo por parte dos empregados. A legislacdo das industrias petroquimicas &

das décadas de 1960-70 e a inovagdo traz novas situacdes que podem implicar em

revisdo da legislacdo. Por sua grande de vinculagdo com o SIRESP - Sindicato da

Industria de Resinas Plasticas percebe-se um canal de negociacdo com este

sindicato patronal a partir nas mudancgas impostas pela inovagéo.

A legislacdo do pessoal que quer se aposentar mais cedo e
aumentou esse tempo. A empresa segue O que realmente esta
dizendo a lei, tem certas coisas que a gente fica chateado. E uma
modificagdo grande que a empresa gosta. Como empregadora, ela
tem que buscar o que € melhor para ela, inclusive acho que o que é
melhor para ela é ficar com esse pessoal que tem essa bagagem e
fazer essa migracao lentamente (Operador Petroquimico IlI).

Houve uma mudanca no final de 2006, uma legislacdo que trata de
ambientes confinados, ou seja, ambiente confinado € aquele espaco
gue néo foi elaborado para residéncia de pessoas, ninguém vai ficar
aqui dentro do armario. Para eu trabalhar ali dentro existem varias
preocupacdes e para isso a gente, com essa mudanca externa de
legislacdo nacional foi necessario que todas as pessoas fizessem
um treinamento para estarem aptas, atualizadas para a legislacéo.
Entdo € necessario que se faca. Agora eu nao entendo que isso esta
mexendo no meu direito. Eu acho que € uma necessidade da
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empresa, conseqientemente uma necessidade do emprego que eu
tenho que atender uma legislacdo externa (Operador Petroquimico

).

Esse controle que esta sendo feito, para a qualidade de vida eu acho
que melhorou, em relacdo ao deixar de se expor. Melhorou muito?
Melhorou. A gente deixou de emitir muita coisa para a atmosfera,
mas acho que ndo foi o suficiente para a gente deixar de se
aposentar mais cedo (Operador Petroquimico ).

Em termos de aposentadoria, por exemplo, ela interferiu, tinha
aposentadoria especial dos 25 anos. Quando veio a inovacao, pode-
se trabalhar até 40 anos. SO que eu ja trabalhei 20 anos na outra
situacdo e s6 teria 5 anos para me aposentar. Agora estou em
processo no INSS. Hoje quem entra sdo 35 anos. A especial era
condicionada em algumas areas. Entdo a inovacdo melhorou tanto
gue ndo tem mais area na especial (Operador Petroquimico ).

Se vocé pegar nossa legislacdo, ela é de 45, 46 anos. Nossa CLT e
tudo de industria quimica e petroguimica no Brasil € da década de
60 e 70. Portanto toda a legislagdo é de 20, 25 anos atras. Hoje a
gente choca-se muito com a realidade da relacdo. O que atenua
essas relacdes é a relacdo com os sindicatos. Nosso sindicato é um
sindicato bastante combativo, mas que nos permite uma relagédo e
construcdo de caminhos, poderia até ter alternativas para atender a
realidade. E a gente tem formas de pensar, de negociar a situacao
com o sindicato, com convencdes coletivas que visam atender mais
nossa realidade. Hoje ja com a nova Constituicdo € contemplado,
mas ndo passamos nem isso. Esses usos e costumes acabam
muitas vezes alterando muitas regulamentacdes que estao ai
(Representante da &rea de RH).

Quando a pessoa entrava, ela fazia um plano de que em tal data e
tal idade estaria aposentada. S6 que como reduziu a emissédo de
ruidos e outras melhorias, esse tempo aumentou e a gente passou a
nao ter mais direito a aposentadoria especial e isso afetou muito.
Talvez esse seja hoje o maior problema da PQU com relacdo aos
trabalhadores, porque a pessoa fez toda uma programacdo para
parar em determinada época da sua vida e ele ndo pode mais
porgue ele ndo consegue se aposentar. A aposentadoria la é muito
importante, porque ele quer voltar a ter uma vida normal; ele tem la
uma vida complicada, de turno. Entdo, quanto mais atrasa para ele
se aposentar, mais complicado fica (Dirigente Sindical).

Questionados o0s empregados sobre o codigo de ética, todos

responderam que conhecem e possuem acesso as informacdes das suas diretrizes.

As situacées ndo previstas nos estatutos da organizacdo s&o tratadas por um

Comité de Etica em reunides bimestrais, estando pautadas na Politica de

Responsabilidade Social Interna que apresenta as seguintes diretrizes:

- Proibicao de contratacao de menores de 18 anos para o trabalho;
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Proibicao do trabalho for¢ado;

Prioridade para as questfes de saude e seguranca do trabalhador;
Liberdade de associacao e direito a negocicao coletiva;

Desapoio a atividades discriminatorias em razdo de raga, classe
social, sexo, orientacdo sexual, nacionalidade, associacéo sindical ou
politica;

N&o adocéo de praticas disciplinares abusivas;

Respeito a jornada de trabalho de acordo com a CLT e sindicato de
classe;

Remuneracéo justa e adequada negociada com o sindicato de classe,;
Comprometimento dos fornecedores;

Andlise critica periddica do SIG — Sistema Integrado de Gestéo.

Temos até um cddigo de ética e tem até um comité de ética. Toda
vez que acontece alguma coisa que envolve ética, vai pra esse
comité. A gente sabe que alguns sdo eleitos e alguns sé&o
representantes da diretoria e com total sigilo (Representante da area
de Projetos).

O Cadigo de Etica em particular eu conhego bem, porque faco parte
do comité. E um cédigo diferente de banco, pois o banco é muito
certinho: “- olha vocé ndo pode fazer assim, assim”. Nosso cédigo é
mais uma constituicdo, mais amplo e que a medida que vao surgindo
consultas, perguntas a gente vai criando padrdo de condutas. Por
exemplo, um tempo atrds havia muita divida com relacdo a receber
um brinde de representacdo, meio que deveria cortar e chegou uma
série de consultas e ai criou um padrédo de conduta, se vocé receber
brinde é 5% cortado. E também ha por outro lado problemas de
relacionamento que acabam colocando no cdodigo a cada dois
meses, um més ou quando aparece uma preocupagdo. As pessoas
trazem a preocupacdo e ai o0 comité se reune. Depende muito do que
€ a preocupacdo, entdo as acles dependem muito do relato
(Representante da area de RH).

A gente tem acesso na intranet, existe um link, ai vocé tem um
codigo de conduta (Operador Petroquimico 1).

Todo problema que chega até a gente e nés vamos conversar com
ela, nés conseguimos resolver de uma maneira tranquila, satisfatéria
mesmo. Nés ainda ndo tivemos um embate, principalmente nessas
guestbes isoladas de um trabalhador com problema. Nunca tivemos
um problema que ndés ndo conseguissemos resolver (Dirigente
Sindical).
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Os pontos positivos para a QVT do pessoal operacional da sala de
Aromaticos a partir da inovacdo no desenvolvimento profissional e pessoal podem
ser caracterizados por: aquisicdo de conhecimento, integracdo entre as equipes,
possibilidade de carreira, confianca na equipe, melhoria das condicdes fisicas de

trabalho, menor cansaco fisico e, por fim, orgulho de pertencer a organizacao.

Os pontos de desenvolvimento a partir da inovacao para o fator critico de
GQVT Legitimidade, que trazem mudancas ao ambiente social reconhecidos e
legitimados pela maioria dos trabalhadores, estdo voltados ao planejamento da
organizacdo em comunicar a inovagao e a curiosidade em torno dela com foco na
migracdo da forca de trabalho; criar mecanismos de aprendizagem aos empregados
mais velhos e com dificuldades de aprendizagem e repensar a alocacdo destas
pessoas; criar mecanismos para abreviar o tempo na evolugao da carreira para 0s
empregados de maior desenvolvimento profissional e, finalmente, colaborar na
conscientizacdo do empregado da area administrativa acerca do equilibrio pessoal e

profissional.

4.4 4. Préticas e valores

Tendo como objeto deste estudo, a inovacdo na Sala de Controle do
Nucleo de Aromaticos e os fatores criticos de GQVT, o que se pode inferir da analise
dos dados levantados de todos os fatores criticos € a presenca de valores e praticas
relacionados ao ambiente de inovagado. Estes valores foram percebidos a partir da
convergéncia de respostas de todos os entrevistados, como um norte, ou seja, “um
pensar filosofico da organizacdo” para a implantagcdo da inovacado. Partiu-se neste
ponto das praticas organizacionais que foram verificadas no testemunho das
entrevistas e na convergéncia das respostas para aglutina-las em valores
especificos no ambiente de inovacdo do nucleo de Aromaticos. Assim, é possivel
sistematizar os valores e praticas da organizacdo no Quadro 13, no ambiente de

inovagao da sala de controle, mencionado por todos 0s niveis hierarquicos:
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Quadro 13 — Valores e praticas em ambiente de inovacao - Nicleo Aromaticos

Valores

Praticas

Classificacao
Biopsicossocial e
Organizacional

Integridade
Fisica

- A migracéo do sistema analdgico para digital;

- O sistema de radar de controle de tanques de
produtos finais;

- O sistema de carregamento de produtos por baixo
dos caminhdes, substituindo o antigo sistema de
carregamento por cima,;

- Ainstalacdo dos detectores ambientais nos postos
de trabalho no campo e a proibicdo de execucédo de
trabalhos sem equipamentos adequados de
protecéo;

- A climatiza¢8o da sala de controle do processo.

Biolégica

Cultura
Aprendizagem

- O programa de treinamento designado aos
operadores petroquimicos para a migracéo do painel
analdgico para o digital;

- A partilha de conhecimentos propostos pela uniao
dos nucleos na sala de controle de processo, por
areas que estavam utilizando tecnologias mais
avancadas;

— O papel dos multiplicadores de treinamento.

Organizacional

Responsabilidade
Ambiental e Social

— A substituicdo da queima de 6leo por gas natural
com menores quantidades de elementos nocivos a
salde da comunidade;

- Os programas abertos para a comunidade como
forma de conscientizacdo em relagdo a atividade
da organizacao;

- As novas tecnologias para assegurar a menor
exposi¢cao dos empregados aos produtos nocivos.

Social
e
Psicol6gica

Integracao

— A unido das equipes dos diversos nucleos na sala
de controle do processo.

Social e Psicologica

Fonte: elaborado pelo autor.

O Quadro 13 apresenta as principais praticas verificadas nas entrevistas

gue nortearam o pesquisador na analise e proposta dos valores organizacionais no

Nucleo de Arométicos da PQU, além de uma proposta de classificacdo do bem-estar

biopsicossocial e organizacional a partir da formulagéo de Limongi-Franga (2004).

A busca pelas certificacbes nas normas internacionais de qualidade e
meio ambiente: ISO 9001 (2004), ISO 14001 (2004), OHSAS 18001(2004), SA 8000
(2004) e SPIE (2005); serviram de base para o SIG — Sistema Integrado de Gestao e

trouxeram a organizacdo a necessidade da elaboracdo da misséo, visdo e valores

organizacionais, que foram formatados com os seguintes conceitos (PQU, 2007):

BN

Missdo: ofertar a sociedade produtos quimicos, petroquimicos,
derivados de petréleo e servicos em competitividade, assegurando o

crescimento sustentavel.
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Viséo: ser referencial de exceléncia na indUstria petroquimica pela
geracdo de valor para as partes interessadas.

Valores:

Valorizacdo das Pessoas : respeitamos as individualidades,
valorizamos o0s talentos e desenvolvemos as pessoas, pois
acreditamos que a capacidade de realizagdo da empresa depende
do potencial de transformacé&o dos seus colaboradores;

Espirito de Equipe : incentivamos os esfor¢cos coletivos para obter
os melhores resultados. Reconhecemos que o compartiihamento de
conhecimentos potencializa o aprendizado, leva as decisdes mais
consistentes e induz ao maior comprometimento dos participantes;
Superacédo: persistimos na suplantacdo de obstaculos e metas, com
iniciativa e criatividade, visando obter desempenhos superiores para
a perpetuacédo dos negécios;

Senso de Urgéncia: atuamos, pronta e criteriosamente, para
atender necessidades e prioridades da empresa, colaboradores,
clientes, fornecedores, acionistas e sociedade;

Integridade: ~ agimos com transparéncia, justica, ética e
responsabilidade nas inter-relacbes pessoais e em todas as acgdes
voltadas ao negdcio, ao meio ambiente e a sociedade.

Em meio as analises das entrevistas, uma série de atividades foi
legitimada como agregadoras de uma melhor QVT aos trabalhadores. O Quadro 13
apresentou o que foi possivel verificar como valores e praticas do binbmio inovacéo
e QVT na sala de controle do processo. Obviamente, outras acdes da organizacéo
foram relatadas como mantenedoras dos valores formalmente estabelecidos. A
Tabela 2, apresentada a seguir, as atividades relacionadas como praticas para a
garantia do bem-estar dos trabalhadores. Apresenta-se também o percentual em
relacdo a frequéncia das respostas, considerando-se que foram entrevistados 14

sujeitos.
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Tabela 2 — Praticas relacionadas aos valores da organizacao

A Classificacao
o freqiiéncia L .
Atividade o biopisicossocial e
respostas (%) o
organizacional
Ginastica laboral 43% Biologico
Campanha anti-tabagismo 29% Biolégico
Atividades para a comunidade 22% Social
Assisténcia médica 15% Biologico
Clube 15% Social
Exames médicos periédicos 15% Biolégico
Gestéo por competéncias 15% Organizacional
Alimentacdo 8% Biolégico
Assisténcia em caso de morte de parentes 8% Psicoldgico
Bolsa de estudo para outros niveis de cargo 8% Organizacional
Cesta basica 8% Organizacional
Conversa com o presidente 8% Organizacional
Eventos Culturais 8% Social
Festas comemorativas 8% Social
Lavagem de uniformes 8% Organizacional
Oferecimento de presente no aniversario do S
8% Psicoldgico
empregado
Programa de saude da mulher 8% Biologico
Programa de voluntariado 8% Social
Transporte 8% Organizacional

Fonte: elaborado pelo autor.

Os programas reconhecidos e legitimados pelos operadores
petroquimicos, como agregadores de uma melhor QVT, e que fazem parte do
Programa “PQU + Vocé”, foram expressos na Tabela 2, bem como através dos
comentarios extraidos das entrevistas:

A organizacdo vende muito a importancia das pessoas para o
sucesso dela. Quando um setor consegue algum feito, ele é
enaltecido. No geral, essa valorizagdo é feita, até porque quando
chega a alta administracdo na PQU e vé o historico da PQU em
ganhos, em avancos, eles acabam valorizando bastante o
profissional de & (Dirigente Sindical).

Ha uma avaliacdo periodica (semestral) em todos os colaboradores
da tua condicdo de saude. Entdo vocé passa no setor médico, faz
uma coleta de sangue, uma coleta de urina, dependendo da faixa
etaria, outros exames agregados, isso para estar sempre te
posicionando se vocé esta legal, se vocé ndo esta legal. Tem um
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programa de nutricionismo, ginastica laboral, tem um que é o clube
em frente & PQU que foi aberto aos colaboradores, que também se
preocupa em estar fornecendo um empreendimento que vocé possa
tratar da sua qualidade de vida através dos esportes e de
orientacdes. Isso sem dizer das informacbes que nds recebemos
sobre cuidados com a saude, como o0 programa anti—tabagismo
(Operador Petroquimico IlI).

Até pela flexibilidade que o teu chefe imediato Ihe permite, vocé tratar
de assuntos relacionados com sua vida pessoal durante horario de
trabalho, permite vocé fazer ligacdes, acessar internet e tratar de
assuntos pessoais, mesmo estando durante o seu horario de
trabalho. Outro exemplo é: esse ano eu tive uma infeccdo aqui na
mao. Entdo, quando a gente tem algum colega que tem algum
problema de salde, o chefe sempre esta ligando, vai fazer visita no
hospital. Isso mostra que existe uma preocupa¢do com a pessoa
(Operdor Petroquimico lI).

Massagem, laboral, opcéo de iluminacdo que era abaixo do limite, foi
resolvida. Tem copa, vocé pode trazer café da manhd, tem o café da
propria maquina, tem chi e &gua mineral (Operador Petroquimico

1}

Essa parte de programa de tabagismo, a parte de ginastica laboral
gue a gente tem aqui (Operador Petroquimico 1).

Facilidade para trocas. Por exemplo: estou com problema e preciso
trocar meu horario; a disponibilidade do RH (j& presenciei problemas
pessoais de alguns funcionarios que o RH auxiliou muito, agiu
prontamente). Inclusive tem um colega que se acidentou e teve
problema de coluna e o RH correu atras. Isso, até para quem né&o
estd diretamente envolvido. D4 um certo conforto em relacdo ao
respaldo que vocé tem (Operador Petroquimico I).

Como o programa para a qualidade de vida, tem o “PQU + Vocé”; um
programa para o controle de tabagismo; controle de peso; pessoa
que estd com problemas. Tinha (ndo sei se tem ainda) uma
psicéloga. Tem ginastica laboral, acho que ¢é isso (Operador
Petroquimico I).

Os empregados estdo sempre sendo convidados para participar de
eventos ai fora (teatro, concertos), hdo s6 para nés aqui, como para
a comunidade também. Eu fui ver sé um filme e uma apresentacao
num parque que era de orquestra sinfénica (Operador Petroquimico

).

Nutricdo, por exemplo: hoje eu fui participar de uma consulta com a
nutricionista que vem para atender o pessoal. Eu estou participando
de um programa de nutricdo. Acho que a empresa estd oferecendo
isso para nds usarmos, para a qualidade de vida. QVT para todos
(Operador Petroquimico II).

O médico do sindicato vai até a PQU, sendo me engano, uma vez a
cada dois meses e checa o0s casos que tem alteracdo hematologica;
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fora os casos que ele j4 estd acompanhando. Ele sorteia um ou outro
para dar uma olhada nos exames das pessoas. Isso € um avango
muito grande, pois nenhuma outra empresa faz essa abertura para o
médico do sindicato. Tudo isso foi conseguido gragas a intervencéo
do sindicato e desse sistema Unico. Em tudo que se fala de
seguranca nha PQU de 2001 para ca, tem intervencdo muito forte do
sindicato e do SUR — Sistema Unico de Representacdo (Dirigente
Sindical).

Foram conquistas que nés fomos tendo ao longo dos anos.
Conseguimos uma cesta basica que € a melhor do pélo. Para se ter
uma idéia, sdo cinco tipos de cestas, até para quem esta fazendo
regime tem cesta basica e a pessoa escolhe qual o tipo de cesta
bésica que ela quer. O uniforme, antigamente era lavado em casa,
mas nds negociamos e é a empresa que lava. A fabrica estava
renovando e o vestiario era de 1900 e nada e exigiu-se a reforma do
vestiario. Exigiu-se que houvesse uma copa para o pessoal, porque
durante os 30 e poucos anos da PQU, néo tinha uma copa para o
pessoal tomar um café e dar uma relaxada. As casas na area dos
operadores ndo condiziam com aquele avanco em tecnologia; era
uma casa de fibra e a Petroquimica comprou containeres que foram
cobertos, é climatizado, tem lugar para se guardar o equipamento de
seguranca. Todas essas cobrancas foram no periodo de 2001 a 2006
(Dirigente Sindical).

4.4.5. Perfil do gestor

Este fator critico buscou conhecer a percepcdo dos entrevistados em
relacdo ao perfil do gestor envolvido com a inovagcdo no que se refere a formacao,
experiéncia profissional e caracteristicas pessoais mais valorizadas. A analise do
presente fator critico de GQVT foi classificada em trés blocos: o primeiro que trata
especificamente do perfil do pessoal envolvido com a elaboracdo do projeto da
inovacado; o segundo que diz respeito ao perfil do gestor de nivel de supervisdo do
“chdo de fabrica” na percepcéo dos operadores petroquimicos; o terceiro que trata
de uma proposta das caracteristicas do perfil do gestor frente a inovacdo, a partir

deste estudo de caso.

4.4.5.1. O perfil dos gestores de projetos

Todos os executivos na organizacdo pesquisada possuem nivel de pos-
graduacéo e no minimo fluéncia num segundo idioma. O presente estudo considerou
como protagonista das entrevistas na area de Projetos, o responsavel por esta
unidade organizacional. Este profissional possui 35 anos de experiéncia na industria
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petroquimica, tendo atuado na &rea de inovacdo. Sua contribuicdo como
protagonista do passado e do presente nos assuntos de inovagcdo ndo poderia ser
desprezada neste trabalho. A partir dos seus comentarios, pode-se configurar o perfil

do gestor envolvido com projetos de inovacgao:

— Elevado nivel de formacéo técnica
A inovacdo traz em seu bojo o “novo”. Este novo pode ser
caracterizado pelas novas tecnologias ou novos processos. Ha a
necessidade de elevado nivel de formacédo técnica para lidar com o
desenvolvimento tecnoldgico para viabilizar a compreenséo, avaliagao
e integracao das possibilidades para a organizacgao.

Nessa questédo de processo, por exemplo, que é um jeito de entender
como isso aqui funciona e saber como fazer acdes competitivas e
nao ter problemas, ndo € nada simples. A gente vai atras de
profissionais com experiéncia junto com a Petrobras e que possuam
no minimo nivel de mestrado. A Petrobrds comeca com engenheiro
recém-formado e ela mesma oferece o treinamento minimo de um
ano e incentiva a fazer mestrado nessa area de petroleo e
petroquimica. Entdo, a gente verifica que ha muita importancia na
guestdo de mestrado na area de petrdleo e petroquimica, para a area
de processos (Representante da area de Projetos).

Bom, primeiro é diferente quem implanta e quem opera. Quem
implanta € um pessoal mais de engenharia, porque tem um monte de
fatores envolvidos por tras, tem toda uma parte técnica, uma parte
gue o operador ndo vé (Representante indireto da Produgéo).

[...] no minimo, alguém pos-graduado. A petroquimica agora esta
conhecendo o0s seus primeiros mestres e doutores, que nds nédo
tinhamos e esse estimulo aumento muito. No minimo pés-graduado,
em termos de escolaridade como gestor (Representante da QVT).

— Comportamento ético
Por lidar com o novo, diferentes situacfes nao previstas poderao surgir,
guer no micro, quer no macro ambientes. Tomar decisbes para a
selecdo e implantacdo na nova tecnologia requer uma postura ética do
gestor, que leve em consideracdo o meio ambiente, a comunidade e os
trabalhadores.

A parte comportamental também passou a ser importante:
integridade e a questdo de comportamento ético. Porque quando
uma pessoa nao tem comportamento ético ndo é sé ela que ira
responder, a empresa também responde pelas suas acdes. Ela pode
atrapalhar e acaba tendo esse problema, porque esse tipo de
atividade exige que vocé ndo tenha esse tipo de problema e até pelo
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fato de ter muitos relacionamentos com entidades fora da empresa.
Entdo, até que se criou o codigo de ética e um comité de ética, para
trabalhar essas situacfes (Representante da area de Projetos).

— Auto-aprendizagem

Pelo dinamismo e rapidez do desenvolvimento tecnoldgico na
atualidade, faz-se necessario que o gestor envolvido com projetos
tenha a capacidde de especular e compreender o que ha de novo em
termos de conhecimentos, técnicas e equipamentos no mercado. Partir
da identificacdo dos novos conhecimentos, decifra-los, verificar
possibilidades de aplicacdo na organizacdo e aprender a partir dos
desafios internos e externos da implantacao da inovacédo, faz com que
0 gestor necessite constantemente buscar aprender.

O que a gente chama de estar ligado, ser curioso. Tem muito de ser
curioso. Curioso no bom sentido, quer dizer, estar sempre fugcando e
olhando o que est4 acontecendo de novo, 0 que vocé pode incorporar
(Representante da area de Projetos).

— Experiéncia profissional
A base para a implantacdo da inovacdo deve estar alicercada na
experiéncia profissional dos individuos com ela envolvida. Por
apresentar novas tecnologias e novos processos, a experiéncia
profissional torna-se um forte aliado a sua implantacéo.

Para vocé olhar uma coisa nova e saber se é incorporada ou ndo na
tecnologia, vocé precisa ter o outro lado, que € a experiéncia. A
experiéncia, as vezes, vocé mesmo pega um recém-formado e da
estagio em escolas boas e a partir do comportamento dessa pessoa, é
nesses casos que a gente acaba admitindo. Ou entdo, a empresa com
a qual a gente j4 trabalhou. NGs contratamos trés engenheiros, porque
conheciamos as atividades que desenvolviam |4 na empresa
(Representante da area de Projetos).

4.4.5.2. O perfil dos gestores do “ch&o de fabrica”

Operacionalizar a inovacao a partir da concepcao de um projeto, em
busca de melhores resultados organizacionais, envolvendo a coordenacédo de
pessoas para este fim, ndo € uma tarefa simples. Verifica-se a complexidade na
compreensao das novas tarefas a partir do novo, sua disseminagcdo entre 0s
individuos envolvidos com a operacéo e o alcance dos objetivos organizacionais. A

partir deste trabalhador (supervisor de producédo), a inovacdo € operacionalizada
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com a contribuicdo da sua equipe. A Tabela 3, apresenta as caracteristicas
apontadas pelos entrevistados como integrantes de um perfil ideal para o gestor de
“chéo-de-fabrica” responsavel por operacionalizar a inovagdo, além de exibir

também o percentual em relacéo a freqiiéncia das respostas obtidas:

Tabela 3 - Perfil do gestor de chdo-de-fabrica envolvido com a inovacao

Componentes do Perfil do Gestor % em relacdo a frequéncia
das respostas
Experiéncia profissional 100%
Nivel técnico em petroquimica 100%
Comunicacéo 77%
Motivacdo 50%
Transparéncia 44%
Iniciativa 33%
Viséo 33%
Habilidade com a tecnologia 22%
Preocupacgéo com a seguranca do trabalhador 22%
Responsabilidade 22%

Fonte: elaborado pelo autor.

Percebe-se a partir dos dados tabulados na tabela anterior que trés
componentes do perfil do gestor se referem a formacg&o educacional e profissional da
lideranca: experiéncia profissional, nivel técnico em petroquimica e habilidade com a
tecnologia. Os sete componentes restantes mencionados se relacionam as
habilidades interpessoais da lideranca, fato que denota a importancia da qualificacdo
da lideranca na gestdo da inovacdo para impactos positivos na QVT dos

trabalhadores.

4.4.5.3. Caracteristicas dos gestores dainovagdo e a QVT

A partir da analise dos fatores criticos de GQVT apresentados neste caso,
podem-se sugerir as principais caracteristicas do perfil do gestor envolvido com a
operacionalizacdo da inovacdo. Este extrato do perfil do gestor tem por base a
analise dos principais pontos que envolvem as mudancas impostas pela inovacéao e
a necessidade da competéncia do gestor para lidar com elas com foco no bem-estar

do trabalhador. O Quadro 14 exibe tais consideracoes:
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Quadro 14 — Proposta das principais caracteristicas do perfil do gestor na operagao

da inovacgéo

Caracteristicas

Fator Critico de GQVT

Desafios

Formacdao técnica

Experiéncia
profissional
Responsabilidade
social

Desenvolvimento
de pessoas

Comunicacéo

Transparéncia

Integrador

Nova competéncia

Nova competéncia

Conceito de QVT

Conceito de QVT
Produtividade
Legitimidade

Produtividade
Legitimidade

Produtividade

Legitimidade
Valores e praticas

Produtividade

Acompanhar o desenvolvimento
tecnolégico.

Aplicar as novas formas de trabalho a
partir da experiéncia adquirida.
Compreender e garantir acGes éticas em
relacdo a implantacdo da inovacao.
Capacidade de motivar a equipe para o
novo;

Capacidade para identificar a pessoa
certa para a tarefa certa, proporcionado
prazer no que o empregado realiza;

Capacidade para ensinar novas
metodologias e novas formas de trabalho;

Capacidade de orientar a realocacéo da
forca de trabalho.

Capacidade de disseminar o novo com
impactos positivos para as pessoas.
Postura transparente para garantir o clima
de confianga da equipe, originada pela
confiabilidade do processo e das relacdes
interpessoais oriundas da implantacédo da
inovacao.

Capacidade de integrar a equipe a partir
dos desafios da inovacéo.

Fonte: elaborado pelo autor.

4.4.6. Nova competéncia

Este fator critico apresenta os desafios presentes e futuros para a

organizacdo, uma industria petroquimica da Regido do Grande ABC. Ha de se

considerar a sua localizacdo e seu histérico apresentados neste trabalho para a

compreensao do ambiente no qual esta inserida. Apontam-se como desafios para a

administracdo, neste caso especifico, os seguintes itens:

= Desenvolvimento tecnolégico

Apresenta-se como a capacidade da administragdo em

identificar, compreender e relacionar possibilidades de utilizacao

das novas tecnologias;
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= Concorréncia
Apresenta-se como a capacidade de monitorar 0S novos
integrantes do mercado competitivo. Neste caso especifico, os
Pdlos Petroquimicos do Sul e do Nordeste, bem como suas
capacidades produtivas e modernos processos de producgao;

= Custos
Inseridos também no desafio da concorréncia, das novas
organizagbes que utilizam tecnologias avangcadas e a
capacidade de fazer mais por menor custo e seus reflexos no
mercado competitivo, no que diz respeito aos precos dos

produtos;

= Parcerias internas e externas
A busca de parcerias entre as areas da organizacdo para a
implantacdo da inovacdo com garantia dos seus resultados é
cada vez mais importante, uma vez que a inovagao transforma o
ambiente organizacional como um todo. Os seus reflexos
interagem em toda a hierarquia das areas de Projetos,
Operacional e Administrativa. A busca de parcerias no proprio
polo petroquimico do Grande ABC apresenta-se também como
um grande desafio a conciliacdo de interesses individuais das
organizacdes que o compdem, bem como na unido de forcas

para fazer frente a concorréncia que surge na atualidade;

» Lucratividade
O foco no resultado da operacédo para atender aos objetivos dos
acionistas e a ampliacdo da capacidade produtiva da
organizacdo, apresentam-se como condicdo bésica para a sua

sobrevivéncia;

» Preservacdo do meio ambiente
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O bindmio do crescimento sem agressao ao meio ambiente na
industria petroquimica é desafiador, visto dados sobre os
impactos que as suas atividades poderédo causar a comunidade
em funcao da utilizacdo de novas tecnologias, matérias-primas e

ampliacdo da capacidade produtiva.

Os gestores da inovacao e os seus liderados surgem como importantes
integrantes na busca dos resultados positivos destes desafios. Assim, os desafios
sao compartilhados a partir de equipes de trabalho, o conhecimento e as habilidades
para a lideranca sobrepdem o conhecimento técnico. Ndo que o conhecimento
técnico ndo seja importante num mundo de rapido desenvolvimento tecnolégico, ele
€ muito importante visto a identificacdo, compreensdo e as possibilidades de
aplicacdo com foco em resultados verificados no fator critico Perfil do Gestor. Ou
seja, 0 conhecimento e a habilidade em gestdo de pessoas tornam-se fatores
primordiais para o enfrentamento dos desafios da administracdo contemporanea na
industria petroquimica do Grande ABC, visto que na atualidade os resultados

dependem de equipes articuladas para fazer frente aos desafios propostos.

A partir da pesquisa, evidencia-se que a lideranca da inovagado devera se
preparar para lidar com a motivacdo das pessoas apresentadas no prazer pela
atividade do operador e no disseminar as informacdes sobre o “novo”. Sera
necessario ainda o poder de convencimento das pessoas acerca dos beneficios do
“novo”. Este poder de convencimento ndo podera mais ter por base uma
administracdo autoritaria, devido ao nivel de exigéncia por explicacdes que surgem

de trabalhadores cada vez mais criticos e educados.

4.5. Resultados encontrados na pesquisa e indicado  res da PQU

O presente item relata os resultados de pesquisa, fruto da analise
secundéria dos dados apresentada no item 3.5.2 do capitulo 3 — Metodologia. O

relatorio do PNQ — Prémio Nacional da Qualidade de 2005 serviu como base para a

coleta e analise dos dados com os resultados das entrevistas.
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4.5.1. Dados relativos as pessoas na organizagao

A Tabela 4 apresenta os resultados da pesquisa de clima organizacional
da PQU no periodo 2002 a 2004 (PQU, 2005), comparando-se ao mercado quimico
e petroquimico da pesquisa de gestdo do capital intelectual — Benchmarking 2003,

patrocinada pela consultoria Sextante Brasil (PNQ, 2005).

Tabela 4 — Pesquisa de clima organizacional (2002-2004)
Indice de favorabilidade PQU e Mercado

PQU MEDIA
ITENS MEDIA MERCADO

2002 2003 2004 PERIODO 2003
Equipe 80,9 85,5 87,6 84,7 60,7
Qualidade/cliente 75,6 79,6 85,5 80,2 82,4
PPLR 72,5 70,5 78,4 73,8 -
Satisfacao 71,6 73,6 74,5 73,2 67,8
Imagem 69,8 72,1 77,8 73,2 74,6
t?gg‘gl'ﬁges de 63,2 62,4 66,1 63,9 59,3
Comunicacao 49,1 60,6 69,7 59,8 50,5
Estilo gerencial 50,6 62,4 66,1 59,7 59,3
Desenvolvimento 43,4 51,6 60,5 51,8 54,9
Gestéo de pessoas 39,5 46,8 58,8 48,4 58,9
Lideranca 44,0 447 53,8 47,5 50,0
Remuneragéo 39,5 440 46,8 43,4 39,3
Geral 58,0 63,7 68,9 63,5 60,3

Fonte: Adaptado pelo autor a partir do Relatorio PNQ-PQU (2005)

A Tabela 4 apresenta em ordem decrescente os itens da pesquisa de
clima organizacional conforme os resultados do periodo de 2002-2004 para o
chamado indice de favorabilidade. A partir dos dados da pesquisa de clima
organizacional, propde-se a seguinte analise, com base nas entrevistas realizadas: o
elevado nivel da média do indice de favorabilidade (84,7) relativo ao item “equipe”

no periodo 2002 a 2004, possui respaldo nos seguintes dados de pesquisa:
» Podera refletir o item “relacionamento humano” abordado no fator

critico Conceito de QVT,;

= A partir da inovacgao, houve a formacao de um ambiente propicio para
gue se estabeleca a integracdo e a comunicagao entre as pessoas,
dada a proximidade fisica auferida pela nova tecnologia, conforme

verificado na migracdo do controle analogico para o digital, tendo sido
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apontada no item “Integracédo da Equipe” nos fatores criticos de QVT —
Legitimidade, Produtividade e Préticas e Valores;

» Os desafios da lideranca a partir do item “integracéo”, como habilidade
fundamental do fator critico Perfil do Gestor;

= O item “qualidade/cliente”, o segundo colocado entre os itens de maior
favorabilidade (80,2) na média 2002-2004 da pesquisa de clima
organizacional, podera representar a confiabilidade do processo a

partir dos fatores criticos produtividade e legitimidade.

Nota-se no item comunicacdo a média 59,8 do indice de favorabilidade
para o periodo 2002-2004. Compara-se com a meédia 2,4 apresentada para as
caracteristicas das empresas inovadoras ao calcular-se o percentual que esta média
representa do total da classificacdo possivel para o item (4 — concordo plenamente)
em torno de 60%. Parece que o item comunicacdo extrapola as questdes da
inovacdo na organizacao, pelo decréscimo do indice de favorabilidade apresentado
perante outros itens da pesquisa de clima organizacional. Dos doze itens que a
pesquisa de clima organizacional apresenta, a comunicagdo ocupa o sétimo lugar,
caso a empresa resolvesse solucionar problemas levantados a partir do clima

organizacional.

A PPLR, com o indice de favorabilidade médio de 73,8 podera refletir o
item motivacdo a partir do fator critico produtividade. J& as condi¢cbes de trabalho,
com média 63,9 no periodo 2002-2004, podem refletir os itens condi¢c6es do local de
trabalho e a integridade fisica no fator critico de GQVT — Conceito de QVT; a
integridade fisica no fator critico de GQVT Préaticas e Valores e o beneficio

ergondmico no fator critico produtividade.

O item desenvolvimento que apresenta meédia 51,8; podera representar 0s
itens cultura da aprendizagem do fator critico de GQVT Legitimidade e Praticas e
Valores. Ja a lideranca, com média 47,5 e a gestdo de pessoas, com média 48,4 no
periodo 2002 a 2004; ou seja, 0 penultimo e antependltimo item respectivamente no
ranking das médias do clima organizacional, que podera representar os desafios do

gestor da inovacdo do chédo de fabrica, apresentados a partir das caracteristicas
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apontadas pelos empregados no critico de GQVT Perfil do Gestor: formacao técnica,
experiéncia profissional, responsabilidade social, desenvolvimento de pessoas,

comunicacao, transparéncia e integracao.

Mesmo remunerando os empregados em 3,84% acima do terceiro quartil
da média salarial do mercado de trabalho, conforme relatério do PNQ (2005), a
remuneracao apresenta-se como 0 maior problema de clima organizacional para a

PQU e para o mercado pesquisado de forma geral.

Tabela 5 — Taxa de gravidade de acidentes na PQU (2002-2004)

: Ref. Ref.
Indicadores 2002 2003 2004 2003 2004
Gravidade (n° de dias perdidos) 80 2,0 43 99,33* 141,61**
Freq. de acidentes com afastamento 6,5 1,0 6,18 2,46* 7,94
Acidentes (geral) 14,0 10,3 10,3 13,85* 11,68**

Fonte: Adaptado pelo autor a partir do Relatério PNQ-PQU (2005).
Legenda: *Sextante Brasil; ** P6lo Petroquimico do ABC.

Os dados da Tabela 5 apontam para o item integridade fisica que aparece
nos fatores criticos de GQVT Conceito de QVT e Praticas e Valores. Comparando-se
com os mercados apresentados na pesquisa, evidencia-se a preocupacdo da PQU
em relacdo as questdes da integridade fisica dos seus empregados e da consciéncia
do trabalhador que qualidade de vida é sindbnimo de integridade fisica, visto aos
riscos que a operacao apresenta. A taxa de gravidade de acidentes em 2003 néo é
objeto de comparagdo com o mercado, o préprio relatério do PNQ (2005) retrata que
foi um ano atipico. Ao compararmos a média de 2004, podemos afirmar que a taxa
de gravidade de acidentes na PQU é em média 3 vezes menor do que a taxa de
gravidade do Pdlo Petroquimico. A frequéncia dos acidentes com afastamento em
meédia apresenta-se 2 vezes menor que a pesquisa da Sextante Brasil em 2003 e 8

vezes menor que o Pdlo Petroquimico em 2004.
Outra fonte de dados que explicita a questdo da integridade fisica podera

ser observada na quantidade de simulacdes de emergéncia por treinamento

realizado na empresa em relagédo ao mercado de forma geral.
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Tabela 6 — Simula¢cfes de emergéncia em treinamento e desenvolvimento na PQU (2002-2004)

. n A Ref Ref
Simulacdes de emergéncia 2002 2003 2004 2003 2004
N° de simulacées de emergéncia 20 31 41 - 6,5*

Fonte: Adaptado pelo autor a partir do Relatério PNQ—-PQU (2005).
Legenda: * Regiao do ABC

A PQU treinou seus funcionarios em simulacdes de emergéncia no ano

de 2004, 6,3 vezes mais do que as empresas da regido do ABC.

Tabela 7 — Desenvolvimento de pessoas na PQU (2002-2004)

. Ref Ref
Indicadores 2002 2003 2004 2003 2004
Investimento em treinamento e .
desenvolvimento/colaborador (R$) 535 1645 2688 1933 i
Tempo do colaborador/ano (horas) 40 83 200 84* -

Fonte: Relatério PNQ-PQU (2005)
Legenda: * Sextante Brasil.

Os dados da Tabela 7 denotam o item cultura da aprendizagem
apresentado nos fatores criticos Legitimidade e Préticas e valores. De 2002 para
2003, os investimentos no capital intelectual representaram acréscimo em média de
300% e a permanéncia do empregado no treinamento duplicou. De 2003 para 2004,
0s investimentos saltaram 68% em média e a permanéncia do empregado foi 2,4

vezes maior.

4.5.2. Dados relativos a sociedade

Este item apresenta os dados da PQU em relagdo a responsabilidade
social e ambiental através de trés tabelas: a Tabela 8 apresenta dados da PQU em
relacdo as Visitas da Comunidade e Insercdo na Midia; a Tabela 10 sobre os
Investimentos Ambientais; a Tabela 11 é relativa a Pesquisa com a Comunidade. A
partir da apresentacdo dessas tabelas finaliza-se a analise dos dados colhidos na
pesquisa a partir das entrevistas.

Tabela 8 — Visitas da comunidade e inser¢ao na midia na PQU (2002-2004)

PETROBRAS
ltem 2002 2003 2004 RECAP
Visitas da comunidade 1366 2511 4742 1260
Insercdo na midia 139 276 485 -

Fonte: adaptado pelo autor a partir do Relatério PNQ—-PQU (2005).
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Tabela 9 — Investimentos ambientais em milhées de R$ na PQU (2002-2004)
ltem 2002 2003 2004 Regido ABC
Investimento 8,7 4,3 54 4,6
Fonte: adaptado pelo autor a partir do Relatério PNQ-PQU (2005).

Tabela 10 - Pesquisa com a comunidade (2002 e 2004)

indice de favorabilidade 2002 2004
Meio ambiente 6,32 6,59
Seguranca 6,76 6,90
Qualidade de vida da sociedade 5,34 6,48
Projetos sociais 5,04 5,61
Global 5,63 6,09

Fonte: adaptado pelo autor a partir do Relatério PNQ-PQU (2005).

A partir dos dados apresentados nas tabelas 8, 9 e 10 configura-se a
confrontacdo dos dados de pesquisa a partir do conteudo das entrevistas para o
item Responsabilidade Social e Ambietal, que aparece nos fatores criticos de GQVT
Conceito de QVT, Préticas e Valores e Perfil do Gestor e especificamente ao item

Preservacao do Meio Ambiente no fator critico de GQVT Nova Competéncia.

As visitas da comunidade a partir da Tabela 8 sdo em média 3,8 vezes
maiores do que a PETROBRAS/RECAP. Como também se verifica a elevacédo da
insercao positiva da empresa na midia em 98% de 2002 para 2003 e 75% de 2003
para 2004.

Os investimentos em meio ambiente sdo em média 17% maiores em
relacdo a média de investimentos das empresas da regido do Grande ABC no ano

de 2004, conforme denota a Tabela 9.

A imagem da comunidade apresentou melhoria comparando-se a média
das pesquisas realizadas nos anos de 2002 e 2004; com 5,8 e 6,3 respectivamente,

conforme exposto na Tabela 10.
Outras fontes de dados a partir da analise de documentos s&do o0s

certificados internacionais das normas de qualidade e politicas apresentados no item
3.4.1 do capitulo 3.
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5. CONCLUSOES

A proposta desta dissertacao foi verificar e analisar como se apresentam
os fatores criticos de GQVT frente a gestdo da inovacao, tomando-se especialmente
como base as proposi¢des conceituais de Tidd, Bessant e Pavitt (1997) e de
Limongi-Franca (2004). Para tanto, partiu-se da configuragéo e contextualizagéo do
ambiente de inovagcdo na area operacional do Nucleo de Aromaticos da PQU —
Petroquimica Unido, com a migracdo do controle de processos anteriormente

analdgicos para digital.

A partir das entrevistas realizadas com pessoas representativas das areas
da organizacao e do Sindicato dos Quimicos do ABC, diretamente envolvidas com a
inovagcdo e a QVT, estabeleceu-se a andlise dos dados para resultar no panorama
apresentado das caracteristicas das empresas inovadoras e suas relacdes com 0s
fatores criticos de GQVT na PQU.

A presente pesquisa, de carater descritivo e qualitativo, utilizou a
estratégia de adequacdo ao padrédo para a elaboragdo dos instrumentos de coleta e
andlise dos dados.

Para a conclusdo deste estudo propde-se a Figura 2 a seguir, como
sintese dos resultados de pesquisa. As consideracgdes finais e principais argumentos
relativos a pesquisa sdo apresentados em seguida, buscando enfatizar uma série de
aspectos criticos sobre a gestdo da inovacdo e a GQVT, bem como alguns dos
impactos positivos levantados a partir do estudo sobre a PQU, buscando-se dessa

forma contribuir para a produgéo de conhecimento sobre os referidos temas.
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INOVAGAO

Processos -
Organizagio do

Visdo, Lideranga Aprendizado - 3,1

e Perseveranga— 3,1

GQVT

Conceito de QVT
*Prazer pela Atividade
*Relacionamento Humano

+Condi¢des do local de trabalho
+Servigos

*Responsabilidade Ambiental e Social

+Integridade Fisica

Produtividade
*Formade realizar o trabalho
«Confiabilidade do Processo

*Estimulo & motivacgéo
*Integragéo da Equipe
*Beneficio ergondmico

Comunicagéo
Extensiva-— 2,4

Estrutura
Organizacional
Adequada-29

Legitimidade Perfil do Gestor
*Climade Confianga QVT -FOIjt:nag‘:éo Téc_nic_a
‘Receio Inadaptabilidade/ ExperiénciaProfissional
Passoas reducéo de postos trabalho EMPREGADO *Responsabilidade Social
Essenciais - 2,9 -Comunicagollintegracio -Desenvolvimen_to d% Pessoas
+Cultura da aprendizagem ‘COI‘I‘ILII‘IIC?;ﬁ_O
*Evolugéo Carreira 'TranSParepCIa
“Vida Pessoal *Integracio Foto
Nova Competéncia Externo— 3,2
Trabalho em Praticas e Valores *Preservagto Meio Amblente
Equipe - 3,1 “Integridade Fls_lca .Desaf,DTec,:,m?g,co
«Culturada Aprendizagem =Concorréncia
*Responsabilidade Ambiental e Social =Custos
*Integragao =Parcerias Internas e Externas

=Lucratividade

Envolvimento com a . .
Inovagéo — 2,1 ClimaCriativo—2,9
Treinamento e
Desenvolvimento - 3,0

Figura 2 — Sintese dos resultados de pesquisa
Fonte: elaborado pelo autor.

5.1. Inovacéo e GQVT: aspectos criticos

O cenério de inovagdo encontrado na PQU possui maior foco na inovacéo

de processos do que em produtos ou organizacional. Importante lembrar, como

relata Bresciani (2004), que a inovacdo de processos relaciona-se com a

caracterizacdo dos novos métodos de producdo de bens e servicos e ainda que,

segundo Albuquerque Llorens (2001), este tipo de inovacao relaciona-se com a

instalacdo de novos equipamentos, novas instalacdes ou melhorias na linha de

producdo atual. A instalacdo de novos equipamentos e sistemas € verificada no

controle do processo digital, com a consequente melhoria na producéo pela maior

confiabilidade dos resultados disponiveis para os operadores petroquimicos e para

0s gestores da unidade industrial.

Os principais resultados relativos as caracteristicas das empresas

inovadoras de Tidd, Bessant e Pavitt (1997) confirmam o panorama de uma empresa

inovadora, aspecto fundamental para a realizacéo e validacdo do presente estudo, a

136



partir dos indicadores atribuidos na visdo dos empregados. A pesquisa revela
também a necesséria intervencdo gerencial em relagdo ao processo de
comunicacdo e a maior participacdo dos empregados nos temas correlatos a
inovacdo, em funcdo das meédias registradas para estas duas caracteristicas (2,4 e

2,1; respectivamente).

Dentre as contribuicbes deste estudo pode-se relacionar o conhecimento
empirico e a visdo integrada sobre os temas da gestdo da inovacado e da GQVT.
Parte-se da analise qualitativa das opinides dos atores envolvidos com a inovagao
para o estabelecimento das relagcdes com a GQVT. Nesse sentido, a visdo, lideranga
e perseveranga, enquanto caracteristicas presentes na empresa inovadora, estao
relacionadas com a nova competéncia como fator critico de GQVT. A partir do
desafio da concorréncia, foco no cliente, propensdo ao risco e aperfeicoamento
continuo com a meta da preservagdo do meio ambiente como proposta de QVT para

os trabalhadores e a comunidade.

A organizacdo do aprendizado e o treinamento, propostos também como
caracteristicas das empresas inovadoras, fomentam o aprendizado e seu
compartilhamento pela hierarquia a partir 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 a inovacao,

que se relaciona ao fator critico legitimidade.

A comunicacdo extensiva se configura em funcdo da qualidade,
velocidade e direcdo da informacdo. Neste estudo de caso verificou-se uma
avaliacdo média (2,4), indicando uma clara fragilidade em termos das caracteristicas
das empresas inovadoras. Para este estudo, apresenta-se, portanto, como
necessaria e possivel a elaboracdo de programas formais e eficazes de
comunicacdo acerca da inovacdo, visando assim reduzir 0s impactos negativos
representados pela especulacdo e ansiedade do trabalhador nesse contexto,
relativos por sua vez ao fator critico legitimidade no plano da GQVT.
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O foco externo apresenta-se como caracteristica da empresa inovadora a
partir do estudo e utilizagdo das novas tecnologias, relacionando-se ao desafio do
desenvolvimento tecnologico, apresentado atraves do fator critico nova competéncia,
como também a ansiedade causada pelo receio da inadaptabilidade ao “novo” do
fator critico legitimidade e a necessidade de ensinar a lidar com as novas
tecnologias do fator critico de produtividade.

A consideracdo do prazer pela atividade, representado no fator critico
conceito de QVT, esta relacionado ao clima criativo como caracteristica da empresa
inovadora. Portanto, considera-se que as pessoas apresentardo maior criatividade a

partir da sua identificacdo com a atividade.

O envolvimento com a inovacdo enquanto caracteristica das empresas
inovadoras apresentou a menor média verificada neste estudo de caso (2,1),
relacionando-se ao fator critico das praticas e valores. Enseja a possibilidade de
elevar o moral dos trabalhadores pela efetiva participagdo com sugestbes de

melhorias para a inovagéo, baseada em programas e canais formais.

A presenca de pessoas essenciais nas empresas inovadoras,
caracteristica representada pela identificacdo dos colaboradores entusiastas com a
inovacado, podera associar-se a um bloqueio na evolugcédo de carreira relacionado ao
fator critico legitimidade na GQVT. Tal situacdo deve-se ao elevado tempo de
permanéncia nos cargos, conforme verificado nesse estudo de caso, e a
consequente falta de perspectiva profissional pela dificuldade ou impossibilidade de
movimentacao vertical no sentido de posi¢des hierarquicas mais elevadas, em nivel

técnico ou de lideranca.

Outro fato relevante surge quando se considera o valor econémico das
relagbes entre a empresa e seus empregados. Nota-se que a remuneracédo da PQU
€ a maior do setor petroquimico na regido. Entretanto, essa podera ser a Unica
variavel de permanéncia das pessoas na empresa, ignorando ou reduzindo a
importancia de outros fatores importantes para a QVT apresentados neste estudo. A

média de permanéncia das pessoas no mesmo cargo é também relativamente
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elevada (em torno de 13 anos), conforme apresentado no item evolugao da carreira

profissional para o fator critico legitimidade na GQVT.

Ao tentar relacionar as caracteristicas das empresas inovadoras com 0s
fatores criticos de GQVT, nota-se também elevada correlagdo entre as categorias
das empresas inovadoras e o perfil do gestor, a partir dos aspectos apresentados
para este fator critico da GQVT:

* Visdo, lideranca e perseverancga, com o desafio da responsabilidade
social;

* Organizacdo do aprendizado, treinamento, clima criativo e pessoas
essenciais com o item apontado pela caracteristica de treinador,
mencionada como desenvolvimento de pessoas;

* Responsabilidade social com a caracteristica do foco externo;

 Comunicacdo extensiva relacionada as habilidades de integracao,
comunicacao e transparéncia;

» Trabalho em equipe e o envolvimento no processo de inovagao com

as habilidades de integracdo e comunicacao.

Argumenta-se, portanto, pela importancia do perfil do gestor na promogéao
das caracteristicas das empresas inovadoras e da GQVT dos trabalhadores. No
entanto, ndo se pode atribuir tamanha responsabilidade a este grupo de
profissionais se a organizacdo ndo estiver pautada, na formulacdo da sua estratégia,
por uma politica de gestdo de pessoas capaz de identificar e capacitar gestores para

os desafios integrados da inovacao e da QVT.

5.2. Impactos positivos relevantes na QVT dos traba  lhadores

em ambiente de inovacao

Devido aos resultados positivos encontrados no presente estudo para o
bem-estar dos trabalhadores da sala de controle do nucleo de aromaticos, a partir da
inovagdo implantada, vale argumentar que a inovacao podera contribuir com a QVT
dos trabalhadores e nd&o somente com a sobrevivéncia e lucratividade da

organizacao. O referido argumento € desenvolvido nos subitens a seguir.
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5.2.1. Beneficio ergondmico

A inovacéo introduzida traz no seu bojo melhores condi¢cbes de trabalho
na execucdo da tarefa do operador, relatadas no fator critico produtividade. A
opinido de que a implantacédo da inovacado traz melhorias nas condicdes fisicas para
a operacao é relatada pelos operadores no decorrer deste estudo. Ha uma relacéo
intrinseca entre a implantacdo da inovacao e a preservacao da integridade fisica do
trabalhador, apontada como sinénimo de qualidade de vida no fator critico conceito
de QVT, e também discriminadas pelas praticas contidas no fator critico praticas e
valores, como acdes que melhoraram as condi¢cdes de trabalho com consequente

contribuicdo para a integridade fisica do trabalhador.

5.2.2. Confiabilidade do processo

Os exemplos de ganhos na confiabilidade do processo na migracdo do
sistema analdgico para o digital sdo enfatizados nos fatores criticos de GQVT
relativos a legitimidade e produtividade, em particular no que se refere ao clima de
confianca e a confiabilidade no processo, respectivamente.

Trabalhar com informacdes precisas do processo influencia o clima de
confianca entre as pessoas, 0 que depara com o0 sinébnimo de QVT no fator critico
conceito de QVT. No item relacionamento humano, mencionado a partir dos
exemplos das alteracGes nas relacbes entre as pessoas, na transparéncia destas
relacbes e na forma como elas se estabelecem, formando assim um clima de
confianca entre os atores do cenario da inovagdo. A confiabilidade no processo por
si sO contribui com a qualidade das informagBes trocadas entre gerentes,

supervisores e operadores, alterando favoravelmente o bem-estar das pessoas.

5.2.3. Preservagao do meio ambiente

Os exemplos contidos neste estudo acerca das melhorias do meio

ambiente, a partir da implantacdo da inovacao, referem-se a melhoria de QVT dos

140



trabalhadores no ambiente interno e a melhoria da Qualidade de Vida dos cidadaos

no contexto urbano e especialmente de vizinhanca na qual a empresa esta inserida.

A inovacao traz melhorias nas condi¢des de trabalho para a operacéo dos
empregados, permitindo ainda um impacto favoravel nas condi¢cdes ambientais do
entorno, expressas como ideais no fator critico conceito de QVT a partir das praticas
organizacionais do fator critico praticas e valores, referindo-se diretamente a
responsabilidade social e ambiental. A preservacdo do meio ambiente também é
relatada como um dos grandes desafios nos fatores criticos nova competéncia e

perfil do gestor para a GQVT.
5.2.4. Integracao da equipe

Percebe-se que a inovacdo, de modo informal, aproxima as pessoas a
partir dos desafios propostos. Integrar pessoas de diversas areas impde a existéncia
de acbes especificas da organizacdo para essa finalidade. Mas o0 novo aproxima as
pessoas de uma mesma area que estao situadas no mesmo local de trabalho. Ha
exemplos para esta afirmagdo nos fatores criticos de GQVT referentes a
produtividade, legitimidade e praticas e valores; a partir da transformacdo do
ambiente de trabalho no sentido da integracdo dos nucleos operacionais da sala de
controle do processo e de seus respectivos individuos. Do mesmo modo, apresenta-
se impacto relacionado a maior disseminacdo do conhecimento, aquisicdo de maior
experiéncia profissional e busca de solug¢des para os eventuais problemas oriundos

da inovacéo.
5.3. Contribuic¢des e limitagdes do estudo

As limitacbes do presente estudo partem da tentativa de abordagem da
realidade recente e contempordnea de uma organizacdo reconhecidamente
inovadora, a Petroquimica Unido, uma das mais importantes empresas da regido do
Grande ABC e do setor petroquimico no Brasil. Trata-se de um ambiente
organizacional inovador, ainda raro em boa medida no caso brasileiro e de uma

empresa com certo reconhecimento publico por sua gestdo de pessoas, bem como
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pelas certificacbes por normas internacionais de qualidade e preservacdo do meio

ambiente.

Outra limitacdo do presente estudo foi a interpretacdo do conteudo das
entrevistas pelo pesquisador, a partir de palavras e idéias-chaves. Mesmo assim,
pode-se ressaltar que tal fato foi atenuado pela metodologia de pesquisa
empregada, bem como na convergéncia do conteado das respostas para 0 mesmo
sentido dos dados levantados e ainda pela quantidade relevante de entrevistas
realizadas, incluindo-se a participacdo do Sindicato dos Quimicos do ABC de modo
a permitir uma possivel visao diferenciada da relacdo entre inovagcdo e GQVT na

empresa em foco.

Uma das contribuicdbes que buscou-se garantir na pesquisa, é a
metodologia adotada especialmente em relagdo a elaboracdo dos instrumentos de
levantamento e analise de dados. Na construcdo dos instrumentos de pesquisa
partiu-se de um referencial tedrico para a prospeccao dos roteiros de entrevistas
estruturadas, classificados por tipo de populacdo envolvida. Estes instrumentos
passaram por dois pré-testes a fim de garantir a qualidade das indagagdes frente ao
referencial tedrico. A andlise dos dados foi criteriosa e exaustiva na comparacgao das

respostas convergentes através da prospeccao de palavras e idéias chaves.

Entende-se nesse sentido que o presente estudo podera nortear outras
pesquisas em organiza¢gfes inovadoras e com politicas especificas de gestdo de
pessoas, inclusive para uma eventual analise comparativa. De forma complementar,
a pesquisa contribui também com a perspectiva do desenvolvimento regional e da
configuracdo de um sistema regional de inovacdo a partir da analise integrada da
gestdo da inovacédo e do trabalho, eixos norteadores deste estudo em uma das

principais e mais emblematicas empresas do Grande ABC.
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ANEXO |

1 - O que é Qualidade de Vida no Trabalho pra vocé?

Operador Opera Operador Opera Opera Opera Opera Opera Operador .

1 dor Il Il dor | dor | dor Il dor | dor. Il 1

Vocé A QVT Tem um Execut Acho Para Quali Sou Ter um
fazer o que vocé |é vocé esta|peso maior paralar o trabalho|que €é um|mim é a ndo|dade de vida|um cara muito | ambiente agradavel
gosta, o simples | pegando o seu | cada individuo do |da forma que |processo que|exposicdo a|é o que no|dado com as|para trabalhar, que
fato de vocé vim |turno com seu | que da|ele tem que|une o tempo |produtos dia-a-dia, pessoas e |vocé saia da sua
para a empresa|par com teu|organizacdo, o |ser feito, com |que voce | quimicos; conseguimos | gosto muito de | casa nao
feliz, sabendo | grupo, numa |que quero dizer|seguranca passa aqui e o0 | ergonomia; melhorar amizades, preocupado com o
gue a atividade |situagcdo que|com isso, € o |acima de tudo.|tempo gue | informactes alguma coisa. | convivéncias, |ambiente de
vocé vai estar|esta tentando|preco que al|A gente | passa fora da | sobre os | Por exemplo, |de dialogo e|trabalho e sim
exercendo, vai te | passar numa |gente paga pelo |alcancar 0 | empresa. Aqui | riscos. vocé trabalha | ndo gosto de |encontrar um
trazer prazer, | melhor salario. A gente | objetivo tanto | dentro a | Basicamente |o dia inteiro |trabalhar ambiente saudavel
harmonia, vai te |condicéo esta aqui|da  empresa|empresa isso. em frente a|carrancudo. para trabalhar.
trazer  ganhos, | possivel, isso | prestando um | como 0 nosso, | contribui  com Mais |um Sou bem O que ¢é
dentro e fora da|sem afetar | servico em troca |de uma forma | ginastica como recurso | computador e | flexivel, um ambiente
empresa eu acho |alguma coisa|de um salério. | segura. laboral; tenta | para o |foi pedido | brinco.  Aqui | saudavel para
que isso € |que possa te|Esse valor que a Que melhorar o | trabalho? modificacdo |tem certos | trabalhar?
qualidade de | estressar, as |gente recebe, ele |tipo de | ambiente E gquanto as | elementos que E vocé
vida. vezes um | ndo vai mudar, o | objetivos tecnologias recurso para|mesas, ndo aceitam o |chegar aqui e ter

Que acidente de | que a gente pode | vocé como, trabalho cadeiras e|jeito que ajum horario
ganho dentro da |trabalho, um|é fazer esse |pessoalmente |contaminagdo acabaram gente é, néo |reservado para
empresa VOCcé |estresse entre |preco que a|teria? ambiental; no modificando. |gostam muito |vocé falar alguma
relacionaria & |vocé e seu|gente paga por Eu caso do clube, Entdo quanto |de coisa que ndo seja
QVT? grupo, entre | esse salario, esse |acho que € |promove a ergonomia, | brincadeiras. |trabalho. N&o
Relacionamento, |vocé e a|preco ser maior |fazer meu | facilidade para tudo o que a|Se ndo gosta|adianta eu chegar
traz uma | chefia, entdo |ou menor e isso é |trabalho bem | atividades gente achava|tudo bem, a|aqui e ficar 8horas
harmonia interna, | basicamente é | pelo ambiente |feito e ter|fisicas; na que estava|gente nao | sé fazendo
para quem visa|o0 seguinte é|que a gente pode | condicdes de | parte de ruim, brinca. Eu | trabalho, acho que
uma  ascensao | vocé entrar | criar dentro do | crescimento convénio acabaram gosto de|o fato do nosso
na funcdo e|aqui e sair|local de trabalho. | na minha area | cobre mudando. trabalhar em |regime de turno e
trabalha contente | muito mais | A gente | na minha | psicologos, 0] equipe, gosto |revezamento, as
com aquilo que |satisfeito  do |procurando  ser | profissdo e | psiquiatras, ambiente de|de interagir | vezes te priva de
faz, eu acho que | que entrou. | amigo, manter | atender o | odontolégico, trabalho, a|com as | muita coisa, a sua
a busca para o|Saber que as|um ambiente | objetivo 0 que também supervisao pessoas, vida social fica
proximo degrau € | pessoas que |legal e a gente |empresa, que |pode ajudar na esta do lado, | conversar e |comprometida.
sempre mais | estdo aqui sdo |consegue uma|é atender os|qualidade de mas a gente |até ajudar, | Algumas vezes
facil. todas do | qualidade melhor | objetivos dela, |[vida para a nao tem | entdo tem |seus colegas se
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E mesmo nivel, [no trabalho. A|que é atender | pessoa. pressdo (pelo|cenas que a|torna sua segunda
pessoalmente? a pessoas | empresa propicia | os clientes. E no menos eu nao | gente tem | familia literalmente,

Sao talvez nao seja | recursos para trabalho em sinto isso). Os | certos porque as vezes
enormes, quando [tdo boa, as|vocé poder fazer Si? supervisores | elementos que | vocé passa final de
vocé trabalha e|vezes ¢é até|o teu trabalho E um estdo sempre|ndo servem,|ano aqui, Natal.
chega em casa|melhor que eu, | bem feito, local onde cobrando, ndo sdo o|Vocé tem que ter
feliz, VOCé | e 0 que eu ndo | equipamentos, vocé se sinta mas de uma|ambito do|uma coisa como
trabalhou com | resolvi as | material, um bem, com um forma boa. | trabalho. uma valvula de
aquilo que vocé |vezes ela vai|ambiente convivio Durante uns | Diferencia um | escape sendo néo
gosta com aquilo | poder resolver, | ergonomicamente harmonioso anos ja foi|pouco, Vvocé |aglenta.
que Vocé |[ndo sou eu|compativel. Mas entre as muito pior, a|trabalha 8 E vocé
acredita que tem|que sou o |boa parte disso pessoas, onde gente horas com a|percebe isso aqui
competéncia salvador  da|ai, depende de o] desgaste comecou  a | pessoa, se | dentro?
para realizar com | patria.  Cada | cada elemento do fisico ndo seja trabalhar e | vocé for Sim, tem
qualidade vocé |pessoa  que |ndcleo. Vocé tem excessivo em acabou se | trabalhar com | pessoas que
ndo vai esta|tem aquitem o|uma pessoa relacéo ao entendendo. |ela sem | assimilam  melhor
levando seu valor uns|dentro de cada equipamento amizade, isso e tem pessoas
desagrado para | menos uns | grupo de trabalho (acho que até como que |que ndo. Existe
dentro do lar, eu|mais. Saber|ali que €& um ocorre uma vocé vai | uma tabela
acho que vocé |que todo | chefe imediato falta de trabalhar? preestabelecida.
vai esta | mundo que | que tem que ter ergonomia no Ultima 0]
chegando em|esta aqui tem |essa campo), mas, mente mudou | ambiente de
casa e vai esta|um valor muito | sensibilidade. as vezes, isso muito, ndo ¢€ |trabalho tem que
comentando grande. Entdo a QVT nao também é uma mais o | ser saudavel, isso
sobre as coisas Alimen |depende s6 do dificuldade por supervisor que | € QVT para VvoOcCé,
felizes que vocé |tacdo da PQU | empregador, falta de chega para |0 que mais vocé
viveu no seu dia | muito boa, | depende também espaco fisico vocé e impde |julga que é QVT?
de trabalho, |vocé tem um|do empregado. para se as coisas, ele Condicdes
entdo acho que |sistema de|Tem também a colocar um chega e pede, | de conforto,
isso  harmoniza | transporte parte equipamento e se vocé fala | recursos matérias,
dentro da sua|muito bom, a|comportamental numa posicao nao, vocé |tem essas
familia, entre | empresa te da | que pesa grande melhor, o que explica ele | condigdes, teve
outras coisas, |[tudo que é|nisso ai. € meio do aceita. Ele | condicbes piores,
como a parte|preciso para E, tem a processo esta mas ja melhorou
financeira que | vocé parte fisica de mesmo. Em concordando | bastante. Os abrigo
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vocé esta | desempenhar |condicdes, desde relacéo a com vocé. | dos operadores
podendo um bom papel | que a empresa te ergonomia ela Tem a|que trabalham em
contribuir com|e vocé ta|dé isso, a outra até se cozinha, as|campo foi feito
sua familia com a | mantendo sua |parte, depende preocupa um instalacdes melhoria. E o que
parte financeira, | qualidade de |de cada pouco com séo muitas | falo, vocé vai sair
preparando seus |vida boa. | elemento, que é relacéo aos boas. Entdo |da sua casa e ndo
filhos para um|Nucleo de |muito de cada assentos, e a eu acho que |ter aquela
estudo, para um |saude é muito |um, de saber se altura de QVT para mim | preocupacgédo, estou
futuro melhor, a|bom. Oferece |relacionar, remar mesa. € o0 proprio |indo passar 8 horas
empresa te | todas as|a favor, ambiente todo |14 de incomodo. Eu
proporciona isso. | condi¢cdes relacionamento limpo e | particularmente
Entdo eu acho|para 0 | interpessoal. estando venho trabalhar
que vocé esta |funcionario, Melhorou a QVT saudavel. sem esse tipo de
levando isso de |entrar aqui |com a mudanca preocupacdo, vocé

bom para casa
também

tranquilo  sair
daqui tranqilo
a integridade

da nova
tecnologia.

esta com 0
processo instavel,
vocé sabe que vai

fisica e sar daqui e o

psicolégica do processo vai

camarada. continuar instavel,
essa é uma
preocupacgao a
parte.
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