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RESUMO

Uma primeira andlise do presente artigo esta voltada para a formag&o do
Psicélogo Organizacional e do Trabalho no Brasil, em decorréncia das emer-
gentes necessidades das organizagdes de trabalho em um contexto econdmico
globalizado, de alta competitividade, que demanda rapidez e constante capaci-
dade de adaptacéo dos membros organizacionais, exigindo do psicologo uma
visdo social, politica e econdmica sobre o individuo que faz parte do ambiente
das organizagdes, que vai muito além de uma visdo estritamente psicol6gica e
individualizada. Uma segunda andlise esta direcionada & inovagéo, que tem
sido cada vez mais uma condi¢do de sobrevivéncia para muitas das organiza-
¢Oes da atualidade. A inovacdo depende de ambientes favoraveis & mudanca,
facilitadores da criatividade, abertos e tolerantes aos erros, com dirigentes pre-
parados para serem inovadores e para estimularem o comportamento inovador
nos membros organizacionais e em suas equipes de trabalho. A inovagéo € um
processo complexo que envolve aspectos psicossociais, individuais e col etivos;
aspectos do processo criativo individual e da cultura organizacional; aspectos
de conhecimento e competénciaindividual e grupal; aspectostecnol 6gicos que
exigem altosinvestimentos para as organizagoes. Em um terceiro momento, o
artigo enfoca a interface entre a formagédo do psicélogo no contexto
organizacional com ainovagdo e aviabilidade de sua contribuic¢éo para consoli-
dar organizagOes inovadoras.
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ABSTRACT

The first part of the present article is turned to the formation of the
Organizational and Work Psychologist in Brazil, concerning the emergent needs
of thework organizationsin aglobalized economical context, onewhich presents
ahigh degree of competitiveness, and demands a quick and constant adaptation
capacity from the organizational members, as well as a social, political, and
economical view of theindividual from the psychol ogist, one which goesbeyond
astrictly psychological and individualized view. The second part is directed to
innovation, which has increasingly been a survival condition for many of the
current organizations. Innovation depends on environmentswhich favor change,
which facilitate creativity, are open and tolerant of errors, with directors prepared
to beinnovators and to stimul ate an innovative behavior from the organi zational
membersand their work teams. Innovation isacomplex processwhich involves
psycho-social, individual and collective aspects; aspects of theindividual creative
process and of the organizational culture; aspects of individual and group
knowledge and competence; technological aspects which demand high
investments for the organizations. A third part focuses the interface between the
formation of the organizational context psychologist with the innovation and
the viability of his’her contribution to consolidate innovative organizations.

A third part focuses the interface between the formation of the
organizational context psychologist with the innovation and the viability of hig/
her contribution to consolidate innovative organizations.

KEY-WORDS: Psychologist Formation; Organizational and Work
Psychology; Managing and Innovation.

INTRODUCAO

A formacéo do psicdlogo no Brasil estd completando 40 anos.
A regulamentac&o do Curso foi aprovada em 27 de agosto de 1962, sob aL el n°
4.119, ap6s o Decreto-Lei n°53464, de 21 dejaneiro de 1964. A qualificacéo de
profissionais para a atuacao especifica como psicologo organizacional tem sido
insatisfatoria desde os primeiros cursos instalados no pais. E interessante notar
que os primoérdios da Psicologia Organizacional no Brasil tiveram ocorréncia
acentuadamente externa ao circuito académico. As pressdes do desenvolvimen-
to industrial promoveram o incremento da &rea para consumo préprio. Situa-
¢do que perdura, sendo particularmente verdadeira, dissociando o trabalho
académico do ambito da aplicacdo em organizacGes (ZANELLI, 1992:07 e
2001:138). A formacdo desse profissional, privilegia o campo da Psicologia
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Clinica, deixando a desgjar, quanto a preparacdo, no campo da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, no sentido de preparar de forma incompleta os
psicdlogos para a atuagdo nas organizagtes. A formagdo em geral privilegia a
area clinica, com um numero maior de disciplinas e cargas horarias tedricas e
préticas, onde se visualiza o ser humano de forma individualizada, com énfase
na vida emocional pessoal, como se fosse desconectada do contexto socia, do
gual faz parte 0 mundo das organizagdes. Estaformacao fragmentadatem reper-
cutido na falta de preparo das psicélogos em lidar com sistemas complexos
onde est&o 0s grupos sociais humanos, em especial, nas organizactes. Se estaé
uma condic¢do que vem se mantendo ao longo do tempo, torna-se muito mais
significativano momento atual, no qual as organi zagGes precisam setornar ageis
einovadoras parasobreviverem frente as exigéncias de um mercado globali zado.

GOULART (1998) realizou uma pesguisa com o objetivo de compreender
aexpectativade desempenho de psi col ogos nas organizagdes modernas. Segun-
do aautora, apartir do fina dos anos 90, existe no Brasil uma situagdo contra-
ditéria, pois ao lado de empresas muito desenvolvidas, que utilizam modernos
modelos de gestdo e as mais variadas tecnologias, convivem no pais com em-
presas que adotam model os gerenciais antiquados e que ndo se modernizaram
tecnol ogicamente. Para enfrentar os desafios e competir com o mercado inter-
nacional, as organizagdes brasileiras tém feito significativos esforgos para
alavancar 0 seu processo de desenvolvimento, usando modernas tecnologias
administrativas, que requerem a colaboracéo de profissionais especializados na
Administragdo de Recursos Humanos. Essa autora afirma que neste momento,
entretanto, tendo em vistao cenario internacional e o desempenho esperado das
empresas brasileiras, avisao micro-estrutural propriadaformacéo do psicélo-
go mostra-se insuficiente, e entdo torna-se Necessario rever aexpectativaque se
tem criado sobre o seu trabalho nas organizages.

Essa mesma autora, em outro artigo publicado sobre a psicol ogia aplicada
ao trabalho, afirma o seguinte;

Quando se analisa a formac&o do psicologo para a Clinica, as disciplinas
gue vao compor seu curriculo sdo a Psicanalise, Gestalt-terapia, Psicologia
Comportamental, etc.; j& a formacao do psicélogo para a area escolar vai se
organizar gragas a disciplinas como Psicologia Cognitiva, Psicologia
Behaviorista, Teorias de Aprendizagem, etc. (...) No caso da Psicologia Aplica-
da ao Trabalho, as disciplinas de Sele¢cdo Profissional, Treinamento,
Aconselhamento no Trabalho e outras, com designacdes similares, so ensina-
das sem qualquer base tedrica que lhes sirva de moldura. (GOULART, 1998:42).

Damesma forma, BOCK (1997) estudou a formag&o geral do psicologo
no Brasil, confirmando essa caréncia em nossas institui¢es formadoras. Para
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essa autora, 0 homem concreto é objeto da Psicologia, que deve buscar compre-
ender o individuo apartir dainsercéo desse homem nasociedade, deta formaque
o individuo sb pode ser compreendido em sua singularidade, quando inserido na
totalidade socia e historica que o determina, e da sentido a sua singularidade.
Para a autora, quanto a realidade socia, a Psicologia ndo tem trabalhado, poisa
realidade social aparece apenas como um “canteiro” onde as semente de homem,
com suanatureza psiquica, pode se desenvolver. A formagdo do psicdlogo, segun-
do aautora, tem preparado psicologos na perspectiva do individualismo, da natu-
ralizacdo do homem e do fendmeno psiquico, priorizando-se apréticaclinicanos
consultérios particulares. Temos fornecido uma formacéo técnica que ensina a
atuar de determinada maneira em determinada situacao, desenvolvendo pouco
ou quase nada a capacidade de lidar com o novo, com o desconhecido. (BOCK,
1997: 41). Esta é uma questéo significativa, se relacionada a necessidade emer-
gente de se consolidar organizages inovadoras. Fata ao psicdlogo uma visao
integral do homem, que considere 0 seu lado socia: como compreendé-lo inseri-
do no mundo do trabalho e das organizacfes, que é formado por outros seres
semel hantes de sua espécie, que compdem outros grupos sociais?

A inovagdo tem sido cada vez mais uma necessidade para a sobrevivéncia
das organizagOes, que, para sobreviver, precisam ser competitivas frente as exi-
géncias de novos mercados. Os aspectos econdmicos, sociais e culturais do
macro-ambiente se encontram em intensa transformacdo e tém influenciado o
comportamento organizacional, exigindo das pessoas inseridas nas organize-
¢Oes, posturas adaptativas e flexiveis que se moldem as turbuléncias e a danga
das mudangas externas e internas. A administragdo das pessoas, torna-se cada
vez mais complexa e a administragdo dainovacdo, que € gerada pelainteligén-
cia humana, também apresenta um grau da alta compl exidade, porque envolve
um processo especifico parapoder atender as peculiaridades de cadarealidade e
cultura organizacional que naturalmente se diferenciam entre si.

DESENVOLVIMENTO

A Formacao e a Insercao do Psicélogo Organizacional e do Trabalho

Psicologia Organizacional, segundo ZANELLI (1993), € a denominagdo
amplamente empregada no Brasil paradesignar estudos de cunho académico ou
tedrico e as aplicacbes da Psicologia no ambito das atividades laborais ou das
organizagdes detrabal ho. Psicologiado Trabal ho é algumas vezes utilizada para
conotar matizes politico-ideol 6gicas, ou mesmo, no sentido inclusivo, tem-se
preferido a denominagdo Psicologia Organizacional e do Trabalho.
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Na visdo desse mesmo autor, a competéncia do psicélogo para as ativida-
des em empresas mostra-se prejudicada pela formagdo. Os estudos do autor
neste &mbito, apontam gue o curriculo do curso predispde paraalocalizacdo da
Psicologia entre as profissdes liberais e direcionamento para a area clinica. A
quantidade de disciplinas voltadas direta ou indiretamente para o exercicio pro-
fissional na &rea organizacional é limitada.

Umajustificativa forte paraamelhoriado curriculo minimo nestadirecéo
e para 0 aumento de cursos de especializacdo nesta area, segundo estudos reali-
zados por BASTOS (1992), publicados pelo Conselho Federal de Psicologia,
aponta a area organizacional como a segunda, apos a clinica, em termos de
absorc¢do de psicdlogos, com percentuais variando em torno de ¥ dos profissio-
nais em efetivo exercicio da profissdo nesta area, em gque o psicologo mais se
aproxima da condic&o de empregado, atuando em empresas privadas, em regi-
mes de periodo integral e com vinculo trabalhista regido pela CLT. Esta area
absorve 0 maior nimero de profissionais com dedicagdo exclusiva, sendo o es-
paco de mercado mais definido e estdvel do campo profissional da Psicologia
brasileira.

Conforme ZANELLI (1992), entre os psicologos, amaioriatem umavi-
sdo parcia e negativa das atividades em Psicologia Organizacional e do Traba
Iho, com manifestagGes preconceituosas. Em algunstrabal hos, ficaumaimpres-
sd0 de que a Psicologia Organizaciona é a grande culpada pelas iniqidades
existentes no mundo da producdo capitalista. O autor ndo nega o potencial
controlador disponivel naPsicologia, muitas vezes apropriado por profissionais
de diversas formagdes que compdem o contingente de especialistas que atuam
na area de Recursos Humanos ou na participagdo direta ou indireta de tantos
outros nessa construcao social.

Esse autor reconhece que muitos psicélogos inseridos nas organizagdes
tém realizado préticas pobres de autocritica, porém, isto ocorre também em qual -
quer &rea de aplicacdo. Entretanto, outros psicologos buscam, sem abdicar es-
pacos, aternativas que tenham consequiéncias mais satisfatérias. A Psicologia
pode ser empregada na busca emancipatOria ou Opressora, na empresa ou em
qualguer outro lugar (ZANELLI, 1992).

Pensa-se o psicologo como um profissional que deve contribuir para uma
relagdo empregado-empregador tdo equanime quanto possivel. (...) Nao se par-
te da perspectiva ingénua de uma possivel anulagéo de conflitos. Os conflitos,
conhece-se sobejamente, séo inerentes a esta relacdo. Nem se imagina que o
trabalho do psic6logo deva ser, sem outro caminho, o de agente de domesticagédo
do trabalhador. Ao contrério, o caminho da emancipac¢éo pode estar na possi-
bilidade do agir com o trabalhador (...) Depende, em alguma parcela, da capa-
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cidade do psicologo de criar estas alternativas. O pressuposto de relagdes mais
equilibradas ou, talvez uma expressdo melhor, de relagfes mais préximas de
equanimidade, implica no desenvolvimento das contrapartes. (ZANELLI,
1992:23).

BASTOS (1992) aponta que levantamentos do Conselho Federal de Psi-
cologiaindicam que 2/3 das atividades desenvolvidas pel os psicologos nas or-
ganizagOes se encontram no tripé: selecdo, recrutamento e treinamento. A area
de DRH —Desenvolvimento de Recursos Humanos- envolve atividades correl atas
de treinamento e qualificacdo de pessoal, sendo que, desta forma, 75,3% das
atividades situam-se neste nlcleo, gque tradicionalmente vem sendo definido
como 0 espaco do psicdlogo nas organi zagdes.

Para ampliar o modelo de atuagdo do psicdlogo no ambito das organiza-
¢Oes, ndo depende apenas de acrescentar-lhe algumas atividades, pois se faz
necessaria uma revisao mais profunda de um conhecimento maior do local de
trabalho, da trama das relacfes de poder, estudo dos conceitos e fundamentos
das areas paralelas e de sua integracdo, preparo para lidar com as mudancas
tecnol Ogicas e sociais do processo de trabalho, conforme ZANELLI (1992).

Este campo da Psicologia Aplicada, sob a denominacdo de Psicologia
Organizacional e do Trabalho, tem sido estudado em gera por psicologos de
ambitos académicos e/ou ligados a conselhos nacionais e regionais de Psicolo-
gia, podendo ser elencados, certamente sob o risco de omiss&o, alguns nomes
de pesquisadoresbrasileiros que seinteressaram pelo tema. Sdo eles: MALVEZZI
(1979); CODO (1984); HELOANI (1985); BASTOS (1987, 1992); SAMPAIO
(1995, 1998); FIGUEIREDO (1988, 1989); BULGACOV (1988); BORGES-
ANDRADE (1992); SPINK (1998); ZANELLI (1986, 1992, 1993, 1994, 2001);
GOULART (1998). O presente artigo ndo tem a pretenséo de se aprofundar
nesse aspecto, apenas el ucida-lo, paraacompreensdo das caracteristicas profis-
sionais dos psicol ogos em ambientes organi zacionai s, sendo que, parasintetizar
o0s resultados principais destes estudos, este trabalho se concentrara nas contri-
buicbes de Malvezzi, Bastos, Sampaio, Goulart e Zanelli.

O estudo de Malvezzi realizado em 1979, em uma primeira andlise do
conjunto dos resultados, observou o carater de uma profisséo ainda indefinida,
tanto sob o ponto-de-vista da empresa, como sob o ponto-de-vista dos profissi-
onais. Esta importante analise desse autor ainda permanece valida, para BAS-
TOS (1992), mais de uma década depois. Segundo MALVEZZI (1979), ... O
conjunto de resultados sugere que ndo ha uniformidade quanto a sua forma de
atuacao, o seu nivel de inser¢do na estrutura dos cargos e suas relagcdes com
outros profissionais. Ndo ha um papel definido para o psicologo profissional de
recursos humanos: apresenta-se como uma profisséo cuja integracéo dentro
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das organizac0es ja é aceita, porém nao instituida em suas atividades, em seus
fins e em suas relagBes com as demais partes da organizacdo (MALVEZZI,
1979:116).

Alguns pressupostos guiaram o estudo de BASTOS (1992) sobre os pa-
drdes bésicos deinsercao do psicologo nas organi zacdes. O primeiro pressupos-
to refere-se aconsiderar 0 psicologo gque atua em organizacbes um profissional
voltado para a gestdo do seu respectivo patrimdnio humano. Um segundo pres-
suposto é o de conceber o trabalho do psicélogo como basicamente
interdisciplinar. O terceiro pressuposto refere-se a especificidade de contextos
(em razéo da singularidade de cada organizagdo com suarealidade caracteristi-
ca); e um ultimo pressuposto diz respeito a questéo ideol 6gica subjacente ao
papel desempenhado pelo psicélogo nas organi zacoes.

MALVEZZ| (1979) aponta uma tendéncia de atuaco restrita, voltada as
atividades de recrutamento e selecdo, definidas como proprias do psicdlogo,
sendo esse 0 espaco caracteristico do psicologo nas organizagdes. De acordo
com seus estudos, fica evidente que o psicélogo inserido nas organizactes. a)
encontraum papel prescrito que lhe reservauma atuacdo técnicaforadosniveis
decisorios; b) prescinde de sensibilidade para buscar compreender modelos
explicativos mais amplos acerca da realidade com que lida, o que se traduz em
uma precaria compreensdo das realidades social, organizacional e histérica, na
qual seinserem.

Umarevisdo mais profunda se faz necessaria nesse model o de atuacdo do
psicélogo, que ndo depende apenas de acrescentar-lhe algumas atividades, mas
sim de ... um conhecimento maior do local de trabalho, da trama das relacGes
de poder... 0 estudo de conceitos e fundamentos das areas de conhecimento
paralelas e de sua integracdo ... 0 preparo para lidar com as mudancas
tecnoldgicas e sociais do processo de trabalho... (ZANELLI apud BASTOS,
1992:61).

A definicdo do campo da Psicologia Aplicada ao Trabalho, amplamente
discutida e ainda ndo total mente estabel ecida, baseia-se muito mais naquilo que
0 psicdlogo deve “fazer” na organizagdo, do que naquilo que ele deve “saber”
sobre ainterpretacdo psicol6gica do fenémeno do trabalho na vida humana ou
sobre o trabalho humano (GOULART, 1998).

Esta tendéncia pode ser explicada através de uma andlise histérica e soci-
al, nabusca de compreensdo do campo da Psicologia has organizages. Desta
forma, SAMPAIO apud GOULART (1998) aponta que a Psicologia do Traba-
lho pode ser analisada segundo trés faces. A primeira se completa quando ela
incorpora estudos desenvolvidos durante a Segunda Guerra Mundial, aplicados
a colocagdo de pessoal, treinamento, classificagdo e avaliagdo de desempenho.
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A segunda face da Psicologia Aplicada ao Trabalho € identificada pelo autor
como Psicologia Organizacional, que foi surgindo a medida em que os psicélo-
gos deixaram de estudar somente 0s postos de trabalho e imigraram para o en-
tendimento e discussdo das estruturas mais ampl as da organi zag&o, sem um rom-
pimento radical com a Psicologia Industrial, ampliando o seu objeto de estudo.
A terceira face da Psicologia do Trabalho surge da necessidade de estudar os
efeitos do ambiente e da tecnol ogia no contexto da organizacéo do traba ho, na
busca da compreensdo do traba ho humano e seus significados. De acordo com
GOULART (1998), o termo “faces’, usado por esse autor, e ndo “fases’, |he
parece adequado, porque estes trés model 0s coexistem nas organizagoes.

ZANELLI (1992, 2001) ressalta a necessidade de se ensinar e difundir
pesquisas na formacdo do psicologo e, mais particularmente, do psicdlogo
organizacional e do trabalho. Para ele, € importante que o aluno em formagéo
aprendaatrilhar os passos metodol 6gicos de pelo menos um modelo deinves-
tigac8o, seja qual for, como etapa de seu treinamento, ndo apenas potencial
paratornéa-1o um pesquisador académico, masum profissional consistente. Os
cursos de Psicologia poderiam melhorar a qualificaco dos alunos voltados a
area organizacional se, além dos contelidos académicos, promovessem pro-
gramas paraadicionar o desenvolvimento de habilidades diretamente relacio-
nadas com o fendmeno organizacional e do trabalho, sendo necessario acentu-
ar os contetidos que vinculam a Psicologia, com as organizagdes e com o tra-
balho, através de experiéncias préticas cal cadas em métodos de pesquisas pe-
culiares ao campo.

Quanto ainsercdo nas organizacOes, especia mente de trabalho, na busca
de espacos mais nobres e da compreensdo do trabalho humano nas mesmas,
como profissional da salide, o psicélogo devera ser capaz de acompanhar e res-
ponder as demandas sociais e politicas pela melhoria da qualidade de vida no
trabalho. Neste patamar, espera-se dos psicélogos, competénciano trabalho com
diversos grupos da organizagdo, objetividade nos procedimentos e obtencéo ra-
pidade resultados. Teremos papéis muito mais nobres dentro da empresa, o0 que
demandara de nés uma educacéo dos gestores enquanto gestores de pessoas e
nao de recursos. Desapareceremos como area tradicional, ndo enquanto neces-
sidade do nosso trabalho. Pelo contrario, cada vez mais seremos imprescindi-
veis (ALMEIDA apud ZANELLI, 2001:173).

SPINK (1996) enfoca a dificuldade da busca da fundamentagdo tedrica
para a Psicologia do Trabalho, por considerar que existe um pressuposto origi-
nal que separaateoriae apréatica, no caso daabordagem da Psicologia aplicada
ao campo do trabalho e das organizagdes, afastando o profissional do académi-
co. ...Entretanto, cabe aos psicologos que militam no campo organizativo, a
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tarefa mais dificil da legitimacéo do fenébmeno do trabalho e das formas que a
atividade humana assume com o espacgo de pesquisa e producdo de conheci-
mento, ndo sobre o trabalho ou sobre as organizacGes, mas sobre a Psicolo-
gia da vida associativa, a Psicologia Social — a Psicologia (SPINK : 183).

Se a organizacdo anteple resisténcias para que o psicologo extrapole o
circuito das atividades técnicas que lhe foram inicialmente destinadas, é neces-
sario lembrar que faz parte da natureza das atividades do psicélogo provocar
mudancas na configuracdo de desempenhos alheios e do seu proprio desempe-
nho. O engajamento em mudancas pressupde capacidade para efetué-las, moti-
vacao com o que realiza, exercicios de coordenacdo e agdes integradas. Essas
tarefas implicam também em alterar procedimentos em direcBes as mudancas
pretendidas, ampliar o conceito de atuagéo psicol bgica e participar ativamente
no conjunto de forcas que compdem o jogo social, estudar os conceitos e funda-
mentos das areas de conhecimento paralelas e de sua integracdo. Tudo isto re-
guer preparo do psicologo paraa compreensao metodol dgica, percepeado politi-
ca, conhecimentos das atividades potenciais em seu campo profissional, conhe-
cimento aprofundado do local de trabalho, conhecimento da trama das rel agbes
de poder e dos determinantes econdmicos e sociais, bem como, preparo para
lidar com as mudancas tecnol 6gicas e sociais do processo de trabalho e com as
mudancas mais amplas na sociedade (ZANELLI, 2001).

Idealiza-se um profissional que atue junto aos recursos humanos, ciente
da interdependéncia sistémica das partes e niveis da estrutura organizacional e
da necessaria interagdo com outros profissionais, que fundamente suas inter-
vencdes em critérios cientifico-metodoldgicos consistentes e que questione cri-
ticamente a inser¢do de sua pratica e o desempenho da organiza¢@o no contex-
to social (ZANELLI, 1992: 25).

A inovacao

Segundo VICO MANAS (2001), ainovag&o é 0 mecanismo para o cresci-
mento das organizagOes e amola propul sorado valor parao futuro. Partindo de
um processo individualizado que vai atender as peculiaridades de cadarealida-
de e cultura organizacional, setorna ainda mais diferenciada a suaimplantagéo
e manutencdo, porque depende basicamente de pessoas habilitadas, com alto
grau de conhecimento, desempenho, capacidade criativa e motivacdo, para se-
rem inovadoras.

A maior parte das organizagdes esta aprendendo aadministrar ainovacéo,
que paramuitas passou a ser umacondi¢do de sobrevivéncia, sendo que a capa-
cidade inovadora tem chance gque ganhar destaque no “paédio” das competénci-
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as, por se apresentar como mais uma competéncia e condicao a ser adquirida,
desenvolvida e avaliada, cada vez mais, para dirigentes e colaboradores
organizacionais, do presente e do futuro.

Para administrar ainovacao, esse autor afirmaque, em primeiro lugar, séo
necessarias plataf ormas de tecnol ogia e redes de comuni cagdo humanaconectadas
interna e externamente, que estejam constantemente realizando trocas de infor-
macoes e de idéias. Para ele, a estrutura da inovacdo e do ato desempenho €
constituida de trés aspectos fundamentais, que formam um ciclo interligado e
interdependente: 1) mudanca continua; 2) o caminho do aprendizado dainova-
¢ao; e 3) reflexdo sobre os sistemas. No ambito da empresa, ainovagdo precisa
ser sustentdvel para sobreviver, ou seja, precisa agregar valor a organizagao.

Bastos também enfatiza as mudancas socio-econémicas e seus impactos
nas organizagbes, tomando como ponto de partida, a crescente
internacionaliza¢cdo da economia, com disputas por mercados e tecnologia ocor-
rendo em nivel mundial, tornando-se dificil pensar-se em uma economia nacio-
nal forte fechada em si mesma. A existéncia de um mercado global reforca a
demanda por bens e servi¢os de elevada qualidade, fator que acelera a corrida
pelo desenvolvimento tecnoldgico (BASTOS, 1992:63).

Para a compreensdo do pensamento inovador, se faz necess&rio analisar
as caracteristicas dainovagao e seu significado psicol 6gico nas organi zaces de
trabalho, enfocando o preparo dos psicélogos organizacionais e do trabalho e
suacontribuicao para os dirigentes e gestores de negdcios lidarem com agestéo
da inovagdo e suas consequiéncias no comportamento humano, uma vez que
envolve mudancgas pessoai s e col etivas, bem como o desenvolvimento das com-
peténcias humanas necessérias para organi zagfes inovadoras.

A inovacdo nas organizacdes

Conforme Drucker, as organizages transformaram a sociedade moderna
em algo novo, alguma coisa, por sinal, paraaqual ndo setem sequer umateoria
politicaou social: umasociedade de organizagdes. Paraele, ... A inovagao siste-
matica, portanto, consiste na busca deliberada e organizada de mudancas, e na
analise sistematica das oportunidades que tais mudancas podem oferecer para
a inovagdo econdmica ou social (DRUCKER, 2000:45).

Esse autor afirma que a maioria esmagadora das inovagtes bem sucedidas
explora amudanca, embora existam exce¢tes onde asinovagdes sdo inovagoes,
por si mesmas. A disciplina da inovagdo € uma disciplina de diagndstico: um
exame sistemético das &reas de mudangas que ti picamente oferecem oportuni-
dades empreendedoras.
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No entender desse mesmo autor, a inovagdo sistematica significa o
monitoramento de sete fontes para uma oportunidade inovadora. As quatro pri-
meiras estdo dentro dainstituicéo ou dentro de um setor industrial ou de servi-
¢os, sendo visiveis 0s sintomas que agem como indicadores de mudancasqueja
ocorreram ou que podem ser provocadas com um pequeno esforgo. So elas: 1)
0 inesperado; 2) aincongruéncia; 3) ainovagao baseada ha necessidade do pro-
cesso; e 4) mudancas na estrutura do setor industrial ou na estrutura do merca
do. A demaisfontes paraaoportunidade inovadoraimplicam em mudancasfora
daempresa ou do setor. S8o elas: 5) mudancas demogréficas; 6) mudancas em
percepcao, disposicdo e significado; e 7) conhecimento novo, cientifico ou néo.

Motta considera a inovagdo como, ... sendo um processo coletivo que
envolve mudancas individuais, grupais e estruturais se constituindo essencial-
mente no processo organizacional estratégico de criar condigcdes que levem as
mudancas desejadas. A implantacéo de idéias novas envolve, assim, a compre-
ensdo do contexto organizacional onde se passa a mudanca, bem como das
acOes gerenciais que a favorecem (MOTTA, 1999: 235).

Para esse autor, ... no mundo organizacional, a “inovacio” é alguma coi-
sa especifica e coletiva, que altera crencas, habitos e interesses sedimentados
de individuos e grupos (MOTTA, 1999:229). Segundo ele, ainovacdo, aém de
sua dimensdo individual, constitui-se essencialmente em um processo coletivo
e arganizacional.

BATEMAN e SNELL (1998) comparam inovacao etecnologia. Tecnologia
éacomercializacio daciéncia. E aaplicacio sisteméticado conhecimento cien-
tifico a um novo produto, processo ou servico. A tecnologia estd implicita em
todo produto ou servico e procedimento utilizado ou produzido. Se um produto,
processo ou procedimento melhor surge, pararealizar umatarefa, ocorreai uma
inovagdo. Paraesses autores, inovagdo € umamudancga natecnol ogia—um aban-
dono das maneiras anteriores de se fazerem as coisas. Distinguem a inovagéo
em dois tipos fundamentais: inovagdes de processos — que sd0 mudangas que
afetam os métodos de produzir resultados - e inovagdes de produtos — que sdo
mudancas nos produtos e servigos da organizago.

A inovacéo e a criatividade

A inovagdo pode ser entendida como uma consequiéncia da aplicacéo de
uma nova idéia que, por suavez, resultou de um processo criativo anterior, no
gual um ou maisindividuos, com grande capacidade derealizar diferentes cone-
x0es, através da complexa rede de neurdnios, estimulada pela sua acuidade
perceptiva e associativa, gerou, inicialmente em sua mente, esta nova idéia,
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baseada em uma nova associagao de aspectos fragmentados da realidade, ndo
percebidos damesmaformapor outros até entéo. Portanto, parahaver inovagéo,
pressupde-se anteriormente, processos de criagdo.

A criatividade tem sido estudada e definida de diversasformas, dependen-
do do campo de conhecimento ao qual estiver sendo relacionada, podendo ser
considerada como um fenébmeno humano complexo.

Segundo WESCHLER (1998), nas defini¢cbes mais antigas sobre
criatividade, se encontrao termo latino: creare = fazer, e o termo grego: krainen
= redizar. Esses dois significados demonstram a constante preocupacdo com o
gue se faz e com 0 que se sente, ou sgja, comMo pensar, produzir e se realizar
criativamente.

Em agunslivrosde PsicologiaGeral éreservado um capitul o acriatividade.
Porém, dificilmente aformac&o dos psicdlogos se aprofunda no estudo dames-
ma. Por isso, algumas contribuic¢des tedricas sobre a criatividade sdo hecesséri-
as, paracontextualizé-laperante ainovagao, pois sao as pessoas de personalida-
de criativa ou desenvolvidas para serem criativas que vao realizar inovagoes.
Além disso, os especialistas tém concordado que o ambiente social, onde se
encontrainserido o individuo, precisatambém ser favoravel acriatividade, pois,
caso ndo seja, bloqueia o espirito criativo.

Uma apresentacdo breve da evolugdo das diversas teorias e abordagens
gue se propdem ao estudo da criatividade baseada nas pesquisasde WESCHLER
(1998) pode esclarecer este fendmeno, pouco conhecido por psicélogos, bem
como por administradores. As abordagens estudadas pela autora podem ser
sintetizadas da seguinte forma:

1) Abordagens filosoficas: A mais antiga das concepcdes sobre a criatividade
provém dacrenca que elaocorre por inspiragdo divina. Outraformade entendi-
mento e associagdo da criatividade, encontrada naldade M édia, € avisdo de ser
algumaformade loucura. A criatividade também foi concebida como formade
intuic&o, sendo o sujeito criativo agraciado por este dom.
2) Abordagens bioldgicas: A teoria desenvolvimentista de Darwin transformou
o conceito de criatividade como forga criadorainerente avida. A hereditarieda-
de passou a ser considerada como componente principal na criatividade, sendo
gue, segundo esta visdo, a criatividade é percebida como algo fora do controle
pessoal, transmitida pel os Codigo Genético, sendo ndo educavel.
3) Abordagens psicoldgicas: Estas podem ser vistas dentro das seguintes teorias:
a) Teoria Comportamentalista: Para Skinner, a criatividade é formada de
associacOes entre estimul os e respostas, caracterizada pelo fato de que
0s elementos associados ndo parecem como estando relacionados, de
forma que o comportamento criativo resulta das variacdes de
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comportamento sel ecionadas pelas suas consequéncias refor¢adoras;

b) Teoria da Gestalt: Na visdo gestaltista, a criatividade é vista como a
procura de uma solugdo para uma “gestalt”, ou forma incompleta. O
individuo criativo perceberia 0 problema como um todo, as forcas e
tensBes da dindmica do problema, e tentaria achar a solucdo mais
adequada para restaurar a harmonia do todo. Segundo esta visdo, 0
processo criativo advém de um impulso inato para obter uma “forma’
através de dados concretos ou imaginérios;

c) Teorias psicanaliticas: Freud serefere ap processo criativo como uma
forga emergente do inconsciente que chegaa consciéncia. Quanto mais
rigida for a pessoa, maiores as dificuldades para iniciar 0 processo
criativo, sendo que estas forcas podem se reverter em neuroses. Para
ele, a criatividade é uma forma inconsciente de solucdo de conflitos,
sendo que o processo criativo é também uma forma de sublimac&o dos
instintos sexuais primitivos. Para Jung, 0 processo criativo consiste ha
ativacdo do inconsciente coletivo ou pessoal, elaborando ou moldando
imagens arquétipas em trabalhos finais. Na sua teoria, 0s processos
criativos ndo dependem somente do inconsciente, havendo necessidade
de energiafisicaparatrazer os pensamentosinconscientes a superficie;

d) Teorias humanistas: Navisdo de Rogers, € necessario que existam certas
condic¢des interiores para que o potencial criativo desabroche: abertura
as experiéncias, lugar interno de avaliacéo e habilidades para viver o
momento presente. Para Maslow, além disso, existem dois niveis de
habilidades criativas: no primeiro, estdo os individuos que se auto-
realizam de forma integral, tanto em nivel pessoal como intelectual,
possuidores de boa salide mental, aos quais denomina de auto-
realizadores criativos. No segundo nivel, estdo as pessoas que se
caracterizam por um alto desenvolvimento intelectual, mas néo
necessariamente pessoal, denominados por ele de talentosos-criativos;

€) Teorias desenvolvimentistas: Nosestudosde Piaget sobreainteligéncia,
eleafirmou que aimaginacdo criadoraviriado processo de assimilacéo,
em estado de espontaneidade. A criatividade ndo diminuiriacom aidade,
mas seriaintegrada com a inteligéncia, de maneiramais geral, em um
processo de acomodacgao.

4) Abordagens psicoeducacionais: Podem ser vistas através das seguintesteorias:
a) Teoria cognitivista: Guilford propbs o estudo da mente humana de
maneiratridimensional, abrangendo as operacdes desenvolvidas ao se

pensar, o contelido sobre o qual se pensa e os produtos que resultam

desse processo, sendo que a mente humana pode fazer as seguintes
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operagBes: cognicdo, memoria, producdo convergente, producdo
divergente e avaliacao;

b) Teoria educacional: Torrance definiu acriatividade como o processo
de tornar-se sensivel a falhas, deficiéncias na informacéo ou
desarmonias: identificar as dificuldades ou elementos faltantes;
formular hipoteses a respeito, testar essas hipéteses e comunicar 0s
resultados encontrados;

5) Abordagens psicofisioldgicas: hemisférios cerebrais: Estes estudos deixa-
ram claro que o hemisfério esguerdo do cérebro processa melhor as informa-
¢Oes de maneira seqiiencial, 16gica, linear, detalhista, organizada e andlitica. O
hemisfério direito processa a informacdo de maneira global, emacional, néo
linear, ou sem lGgica.

6) Abordagens socioldgicas: O ambientefacilitador ao desenvolvimento dapro-
ducéo criativatem sido o enfoque dos soci6logos, sendo que questionam como
a sociedade, com suas regras e imposi¢des, pode permitir o desabrochar da
criatividade. Para os soci6logos, a sociedade tenta definir as formas de canali-
zar acriatividade e estabel ece as &reas especificas consideradas mais relevantes
para o desenvolvimento criativo.

Diante disto, percebe-se que a criatividade tem sido estudada por diversas
abordagens e campos do conhecimento, tendo significativaimportancia paraa
compreensdo do comportamento inovador humano, mesmo que seja composta
por multiplas faces, aqui apresentadas de forma resumida. O psicologo
organizacional e do trabalho tem condi¢tes de compreender essas abordagense
repassar esse entendimento em treinamentos ou laboratérios vivenciais para
preparar pessoas e culturas organizacionais na direcdo da inovagdo. Cabe ao
mesmo o aprofundamento do tema de acordo com asteorias psicol 6gicas paraa
compreensdo dessa complexafacul dade humanado processo inovativo, que pode
ser o divisor de &guas na vida de um profissional ou de uma organizagao.

Estudiosos daadministracio e dagestdo das pessoas, como MOTTA (1999),
enfocam ainovagdo como algo que foi inventado, descoberto e projetado por
antecedéncia, o que indica uma criatividade prévia, sem entretanto significar
gue o processo criativo sempre anteceda, sob umalégica seqliencial, o processo
deinovacdo. Paraele, acriatividade e ainovag&o S0 processos organizacionais
continuos e concomitantes, que prosseguem durante todas as fases de introdu-
¢do deidéias novas. Inovar €, antes de tudo, aplicar 0 incomum, o novo. O autor
afirmaque acriatividade é uma caracteristica que existe em todos osindividuos
e ndo uma qualidade inata, propriedade de poucos.

No entender de VICO MANAS (2001), as pessoas dentro das organiza-
¢Oes, tanto individual mente quanto agrupadas, seincentivadas, provocadas, pres-
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sionadas, demonstram uma capacidade el evada de criatividade. Paraele, o pro-
cesso de criacdo é estabelecido a partir de uma seqiéncia de passos que ele e
outros estudiosos caracterizam como temporais. Parauma organizacdo, interes-
sa se a sequiéncia destes passos constréi um processo de solucéo de problemas.

Para esse autor, bastando ter um problema, um objetivo, conhecimentos
especificos e gerais, 0 ser humano pode utilizar técnicas diversas que o levem a
obter umaidéia. Conforme ele, além disso, inovar, é praticar aidéa. E coloca
lacomo ago efetivada e, nesse aspecto, existe umadificuldade e umadiferen-
ca. Criativos todos podem ser; alguns elementos dentro das organizagdes até
tentam colocar as suas idéias em discussdo e lutam por implementa-las, mas
nem todos tém o sucesso, nem todos sdo persistentes e outros, ainda, nunca
tentam, pois falta-lhes energia para tanto (VICO MANAS, 2001:46).

Fatores bloqueadores da inovacao

Conforme VICO MANAS (2001), a falta de conhecimento é tida como
um bloqueio psicoldgico que inibe ainovagdo. Quanto mais as pessoas conhe-
cerem arespeito de um assunto, maiores as possi bilidades existentes nelas que
podem enriquecer ou resolver uma situagdo tida como problematica.

Oshabitosindividuai s enraizados séo outraformade blogueio ainovagéo.
As pessoas adotam habitos que sdo incorporados gradativamente a suamaneira
de ser e com base em normas previamente estabel ecidas aprendidas na familia,
na escola e nos grupos sociais. Tais habitos bloqueiam o espirito criativo das
pessoas, que se apegam as solugdes j& conhecidas e vividas, por se sentirem
seguras e porque podem amparé-las quando desconhecem outras formas de so-
luco possiveis (VICO MANAS, 2001).

Blogueiosindividuais causados por atitudes também sao considerados por
esse autor como probleméticos paraaatuagdo inovadoranas organi zagoes. Dentre
essas atitudes, destacam-se;

a) Atitude pessimista — ocorre a partir da existéncia do pensamento
negativista que € adquirido, geralmente, através de experiéncias
frustrantes obtidas anteriormente;

b) Atitude conformista — é apresentada como o habito do individuo de
aceitar, sem discussdo, com serenidade, toda a situagdo que lhe sgja
usual, comum, rotineirae, por estar enraizadaem seus atos e convivéncias
costumeiras, Nndo questiona 0s Motivos da sua ocorréncia;

c) Atitude da acomodacao —adquiridaatravés de posturas nasquais passam
a fugir de esforgos. As pessoas evitam o esforgo de pensar por ndo
estarem treinadas para pensar ou por falta de prética, que as leva
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simplesmente a chamada “ preguica mental”.

Conforme esse mesmo autor, além destes bloqueios de ordem individual,
existem os bloguei os socio-culturais, que agem também sobre as pessoasindivi-
dualmente, mas se originam a partir de variaveis provocadas por pressdes do
grupo ou da sociedade. Dentre eles, estéo 0s seguintes:

a) A crenca na autoridade — a confianga na palavra da autoridade
representada pela pessoa hierarquicamente superior dentro de uma
organizagdo formal ou informal;

b) Os critérios de julgamento — costumam ser consequiéncia de uma época
especificaelevam as pessoasaavaliar umaidéae suaaplicacdo. Podem
conduzir a atitudes individualizadas e provocar a ndo implementacéo
de diversas inovagoes.

Tanto os aspectos de blogueios individuais como de bloqueios socio-cul-
turais, que podem influenciar psicol ogicamente ou socialmente 0 comportamento
inovador nas organizactes, sdo contelidos inerentes a formac&o do psicdlogo,
estudados de umaforma ou de outra em teorias do desenvol vimento humano ou
em teorias de personalidade, sendo que, mesmo com umaformacado deficitaria,
0 psicologo, precisa de informagdes e conhecimentos sobre estes aspectos in-
trinsecos e extrinsecos a natureza humana e acompreensdo dos mesmaos havida
grupal, mais do que outros profissionais.

O gerenciamento e as etapas de implantacdo de novas idéias

Para gerenciar novas idéias, MOTTA (1999) sugere trés etapas:

13 O desenvolvimento de idéias: exige estimulosdo gerente acriatividade indi-
vidual, despertando no individuo o espirito critico e of erecendo-Ihe oportunida-
de de descobrir e conhecer novas aternativas;

29 Aceitacdo e coletivizagdo de idéias novas: ageracdo deidéias novas € essen-
ciamenteindividua e aaceitagdo das mesmas é um processo col etivo, por isso,
a “inovacdo” trata de um processo organizacional, pois as idéias individuais
precisam ser coletivizadas e institucionalizadas;

33 Implantacao de idéias novas: aimplantagdo de idéias novas corresponde a
alteracdo nas condi¢des organizacionais existentes, o que exige mobilizac&o de
todos os recursos organizacionais no sentido de criar condigdes favorével's, su-
perar resisténcias e transformar a organizag&o.

ParaMOTTA (1999), aimplantacdo de idéias novas, envolve a compre-
ensdo do contexto organizacional onde se passaamudanga, bem como as agdes
gerenciais que a favorecem. Para esse autor, quanto a natureza organizacional,
ainovagdo esta atrel ada aos seguintes processos:
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a) A inovagdo é um processo organizacional sistémico e global: mesmo
gue envolvaumaparte daorganizagao, as causas e conseqliéncias af etam
todo o sistema. Para se compreender e introduzir uma inovacdo, se
requer umacompreensdo do sistema organizacional, de suas interagdes
com o0 meio ambiente e interligagdes entre as partes do sistema. A
inovagdo exige habilidades gerenciais de decisdo e integracdo dos
diversos subsistemas organizacionais;

b) Ainovacdo é um processo cultural: aculturaorganizacional € o conjunto
deidéias, crengas, conhecimentos, costumes, habitos, valores, simbolos
e ritos que caracterizam a organizagdo. Se o contexto cultural da
organizagdo € Unico, o processo deinovagdo e mudancatambém o é. Se
a organizacdo possui um sistema cultural proprio, este ja define
previamente as condicOes favoraveis ou desfavoraveis a mudanca. A
mudanca exige determinadas condi¢fes presentes na cultura
organizacional. Se a cultura organizacional ndo estiver propensa a
mudanca, simplesmente nada sera inovado;

c) A inovacdo é uma decisdo organizacional: o desenvolvimento ndo é
ocorréncia natural da vida empresarial, e sim produto de uma alta
capacidade adaptativa. A inovacdo ndo é fruto do acaso; ela exige um
sentido de diregdo, uma intengdo pré-determinada e esforgo conjunto
para mudar o estado organizacional existente. A inovacao resultatanto
da motivacdo humana para gerar e implantar novas idéias, quanto da
decisdo gerencial de superar obstaculos, melhorar desempenhos e
mobilizar recursos para conduzir a mudanca aos objetivos desejados,
sendo que afuncdo gerencial € cadavez mais umafungdo de inovagéo;

d) Ainovagdo é um processo conflituoso: ainovagdo é um processo criativo
e adaptativo e, a0 mesmo tempo, destrutivo, poisaconstru¢do do novo
envolve a destruicdo do velho, sendo que essa transi¢do ndo €
necessariamente livre de énus. O processo de inovagdo é caracterizado
por um misto de expectativas positivas e receios em relagdo ao proprio
individuo, ao seu trabalho e a organizacao.

O psicologo organizacional e do trabalho tem condicdes de se desenvolver
no sentido de atender a tais demandas do gerenciamento dainovagéo, etrilhar
novos caminhos, galgando maiores espacos profissionais nas organizacfes de
trabalho. Por mais complexa que sgja a atual realidade, e por mais incompleta
gue seja a suaformagdo basica, ainda € o profissional maisindicado para fazer
parte de trabal hos interdisciplinares e com liderangas que estejam engajadas na
tarefa complexa de gerar e gerir ainovagéo.
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A complexidade crescente presente nas organizacdes

De acordo com MORIN (1990), a complexidade a primeira vista é um
tecido (complexus: o0 que é tecido em conjunto) de constituintes heterogéneos
inseparavel mente associados: ele coloca o paradoxo do uno e do miltiplo. Em
uma segunda abordagem, para o autor, a complexidade é efetivamente o tecido
de acontecimentos, agdes, interacdes, determinacdes, acasos que constituem o
nosso mundo fenomenal. A complexidade apresenta-se com tracosinquietantes
da confusdo, do inextricavel, da desordem, da ambiglidade, da incerteza. As
enormes caréncias do nosso pensamento nos fazem compreender que um pensa-
mento mutilador conduz necessariamente a agbes mutiladoras.

A complexidade ndo compreende apenas quantidades de unidades e
interacBes que desafiam as nossas possibilidades de calculo: a complexidade
compreende incertezas, indeterminactes, fendbmenos a eatdrios. A complexida-
de tem sempre contato com o acaso; destaforma, existe uma parte de incerteza
mantida nos limites do nosso entendimento ou inscrita nos fendmenos. A com-
plexidade ndo se reduz aincerteza, é aincerteza no seio de sistemas ricamente
organizados ...A complexidade esta portanto ligada a uma certa mistura de or-
dem e de desordem, mistura intima, ao contrario da ordem/desordem estatisti-
ca, onde a ordem (pobre e estatica) reina no nivel das grandes populagdes e a
desordem (pobre, porque pura indeterminacao) reina das unidades elementares
(MORIN, 1999:52).

Os estudos sobre a complexidade foram transportados por GENELOT
(1992) paraas organi zagOes. Paraesse autor, o pensamento complexo direcionado
as organizacgdes € um desafio e também um trunfo para os dirigentes
organizacionais. O desenvolvimento do progresso faz par com o crescimento da
complexidade, de forma que a empresa ndo se furta dessa evolugdo por
complexificagdo e varios fatores contribuem para a sua acel eragdo, acompanha-
dade um amontoado deincertezas e ingovernabilidade, que levam os dirigentes
aver acomplexidade como um conjunto de fendmenos dificilmente compreen-
siveis e dominaveis.

O autor considera um desafio para os dirigentes, porque cada dia eles
devem produzir, assegurar o equilibrio de sua empresa e tragar 0 caminho para
o futuro. Recuar a complexidade é recuar a evolucéo e as oportunidades de
progresso. A empresa ndo escapaacomplexidade e, de umacertamaneira, con-
centra a complexidade porque €ela se encontra em uma encruzilhada da econo-
miadatécnicaedo social. Atualmente acomplexidade daempresa se manifesta
de miltiplas maneiras, que podem ser articuladas em torno de quatro argumen-
tos: 1) aexplosdo de model os de gerenciamento; 2) a procurade novos valores;
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3) aincerteza das organizacles; e 4) a amplificacdo das interdependéncias
(GENELOT, 1992).

Conforme esse autor, administrar umaempresa, € antes de tudo, adminis-
trar uma comunidade de pessoas e fazer com que cooperem para uma obraem
comum em um dmbito de dificul dades internas e externas muito diversas. Para
ele, existe um extraordinério conjunto de complexidades que caracteriza a ad-
ministracdo de seres humanos e propde algumas reflexdes derivadas do pensa-
mento complexo, parafazer daempresaum lugar de elaboracdo de sentido e de
enriquecimento peladiversidade, deformaque, umacomunidade humana, quer
sgja ela uma empresa, uma escola, ou qualquer outro grupo humano, redne
todas as condi¢bes para ser um concentrado de complexidade.

A complexidade para 0 gerenciamento de pessoas resulta inicialmente da
complexidade danaturezahumana: o ser humano, além dacomplexidade inerente
aos seresvivos, manifesta capacidade deinteligéncia, de obter conhecimento, que
otornaapto aconstruir as mesmo, adar asi mesmo, seus prépriosobjetivos. Os
métodos classicos de organizacdo se mostram impotentes para mobilizar e inte-
grar tantas energias. A empresa deve tornar-se um lugar de construcao de sentido,
de finalidades partilhadas, onde cada um tem suavez de desenvolver suaautono-
mia pessoa e contribuir para o projeto coletivo (GENELOT, 1992).

A complexidade humana é inegavel, de tal formaque aprépriaciénciada
Psicologia contém abordagens distintas, com diferentes visdes de homem. Por
mais que se estude a natureza humana, nenhuma teoria psicoldgica a respeito €
conclusiva, pois a Psicol ogia depende do desenvol vimento de muitas pesquisas
dentro do seu préprio limiar, bem como das suas fronteiras com as outras cién-
ciassociais, humanas e hiol6gicas. Entretanto, € preciso reconhecer as organi-
zagdes como sistemas complexos, sendo de fundamental importanciaaos psicé-
logos organizacionais e do trabalho o conhecimento da teoria da complexidade
e sua aplicacdo nas organizagdes que buscam ainovagao, pois esta visdo propi-
ciaavalorizagdo e autonomia individual, em harmonia com o projeto coletivo
da organizagéo.

A inovagdo organizacional e a inser¢do do trabalho do PSICOLOGO

Se ainser¢do do psicologo nas organizagdes € restrita, se 0 espago con-
quistado até entdo é ainda pouco expressivo no &mbito organizacional, se emer-
gentes possibilidades de atuago estdo sendo conquistadas |entamente e passo-
a-passo, no contexto estratégico ou no papel de consultor, a inovagao
organizacional pode parecer a esse profissional uma estranha que precisa ser
conhecida, dominada, praticada, aplicada e ampliada.
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Ao reduzir as possibilidades do exercicio psicolgico has organizagdes, 0
préprio psicologo, muitas vezes, funciona como agente de esvaziamento de sua
area de trabalho, sendo que ele mesmo, psicologo, aceita e se confina em uma
realidade mais restrita do que ado mercado real detrabaho. “ Se ele ndo lutapela
ampliacdo do mercado (para isto seria necessrio, pelo menos, estar informado
sobre aampla gama de atividades possiveis), quem o fara?’ (ZANELLI, 1993).

A formagdo educacional no Brasil é em geral, deficiente em muitas pro-
fissOes, ndo apenas naformagdo de psicologos. VIANNA e VELASCO (2001)
afirmam gue o sistema educacional vigente éincapaz de discutir astransforma:
¢Oes de que paises e organizagbes sofrem, a saber, aumento da competicao,
trazido pelaglobalizacdo econdmica e pelo ato indice de inovagao tecnol dgica.
Para estes autores, ... A evolugdo cruzada vai unir bancos de dados extrema-
mente diversos e permitira comercializacao entre variaveis nunca imaginadas,
0 que possibilitard decisbes muito melhores no futuro. Tradicionalmente, as
organizacdes sempre foram realistas, aguardando para se adaptarem as evolu-
¢Oes. A ida para o século XXI é um processo que ndo nos permite mais esperar
as mudancas. As instituicdes tém hoje que introduzir antecipadamente novos
produtos e servigos o mais rapidamente possivel (VIANNA e VELASCO,
2001:129). Esses autores complementam que a transferéncia do conhecimento
implicaem mais que um investimento em tecnologia. Significacriar entre todos
os funcionarios uma mentalidade que valorize novas idéias e ainovago.

Os processos eficazes de transferéncia de conhecimentos terdo implicacdes
sobre 0 que é contratado (capazes e dispostos a buscar e compartilhar idéias),
sobre como éredlizado o desenvolvimento (peladivulgacéo deidéas pelo mundo
inteiro), como sao criados os incentivos (para estimular atransferéncia de conhe-
cimento), como as comuni cagfes s80 estabel ecidas (paraacessar e partilhar novas
informagdes com mais facilidade) e como as organizagtes se estruturam (menos
hierarquia e maior distribuicdo dainformacéo) conforme ULRICH (2001).

Esse autor acredita que gerenciar os recursos humanos no futuro néo sera
mai s responsabilidade exclusiva de uma &rea da empresa, mas envolvera uma
comunidade de recursos humanos mais ampla. Paraele, como parceiros empre-
sariais, os profissionais de RH do futuro e acomunidade de recursos humanos
pensardo mais em resultados do que em programas, se empenharéo em garantir
gue tais programas gerem val ores significativos para as organizagdes e necessi-
tardo desenvolver arquiteturas organizacionais para traduzir as estratégias
organizacionais em acdes. Serdo catalisadores, facilitadores, tanto da mudanca
da cultura organizacional, quanto da capacidade para a mudanca e ainovagao.

A medidaem que o psicdlogo conseguir galgar posi ¢oes hierarquicas cada
vez mais superiores ou atuar como consultor interno ou externo, assessorando
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Orgaos de staff, diretorias e/ou presidéncias que se encontram no topo da pir&
mide organizacional, no exercicio de suas atividades nas organi zacdes de traba-
Iho, pode deslocar parcelado poder que |he cabe, ainda que pequena, aosniveis
menos favorecidos na hierarquia organizacional, o que dependera de sua pro-
pria competéncia e habilidade em ascender para posi¢des de influéncia, de tal
forma que a possibilidade de se tornar um agente de transformacéo depende
também de chegar a ocupar posicdes de lideranca (ZANELLI, 2001).

Deste modo, espera-se do psicélogo, como dos outros profissionais de re-
cursos humanos ou de outras areas de dentro das organizactes de trabalho, que
apresentem idéas criativas. ParaZANELLI (2001), criatividade einovagéo de-
pendem de embasamento metodol 6gico, senso critico e interesse pelo trabalho
realizado. As propostas de mudancas que o psicdlogo pretende realizar nas or-
ganizagBes dependem, em principio, dacriticae do questionamento dafinalida-
de da atuacdo. Acredita-se em atividades criadoras que possam gerar algo hovo
e de valor dentro da cultura em que sdo produzidas. Cultura no sentido amplia-
do. Criatividade einovacao, portanto, que possam colocar aciénciae atecnologia
a servico da solugdo dos problemas enfrentados por um imenso contingente de
pessoas, com as quais, talvez, se possa atingir melhoria da qualidade de vida.
Ao localizar o papel do psiclogo no contexto de criatividade e inovacdo, o
autor afirmaque: Agir criativamente, no nosso caso, depende de atingir certa
maturidade intelectual para analisar os fendbmenos sob mdltiplas éticas e de
modo critico. Depende de confrontar constantemente as teorias e a realidade
de aplicacéo, do dominio de procedimentos e métodos para abordar essa reali-
dade e de desenvolver novas formas de investigac&o. E preciso estar atualizado
com um fluxo dindmico de idéias que coloca em rapida obsolescéncia informa-
cOes anteriores. Pensar inovadora e criativamente ndo depende apenas de que-
rer fazé-lo (ZANELLI, 1992:193; 2001:142).

Conclusotes

Asorganizacdes necessitam cadavez mais dainovagédo, muitasdelas, para
sobreviver. Percebe-se 0 quanto esta almejadainovagdo é complexa, dependen-
do de inimeros fatores e, de forma especial, de pessoas criativas e preparadas.
Paraas organizagOes setornarem inovadoras, tém que estabel ecer estratégiase
construir culturas organizacionais baseadas no comprometimento com a apren-
dizagem e a melhoria continua, sendo que o clima interno e a cultura
organizacional sejam tolerantes a erros e abertos as novasidéias, pois somente
destaformaé possivel emergir acriatividade, que esta atrel ada aos processos de
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inovagdo, podendo ser de origem individual ou coletiva, ou como resultado de
uma interacao interpessoal competente.

Perante as andli ses apresentadas neste estudo, pode-se supor que sera cada
VEZ Mai S Necessario que as organi zagles apdiem e incentivem pessoas ausarem
a0 maximo o seu talento criativo. As pessoas-chave a0 processo de inovagdo
serdo as que poderdo acrescentar vantagem competitiva a organi zagao.

O espaco de insercdo do psicologo nas organizagdes, em geral, junto a
area de Recursos Humanos, embora ainda restrito, apresenta tendéncias para se
tornar mais proximo dos niveis decisorios, com enfoque mais estratégico e po-
litico. Como especialista em comportamento humano, trata-se de um profissio-
nal que pode sedesenvolver paracontribuir com os processos de mudanca, como
um agente de transformacao, trabal hando em equi pes multidisciplinares, no sen-
tido de alcancar objetivos em comum, em conjunto com os profissionais da
area de recursos humanos, com dirigentes organizacionais, formando uma““co-
munidade de recursos humanos” integrada, e facilitadora de um climainovador
para as organizagOes.

Portanto, sugere-se que as instituicdes de ensino superior do pais melho-
rem os curriculos basicos da formagdo do psicdlogo, privilegiando também a
areaorganizacional e do trabalho, preparando o graduando paraumavisdo mais
socia do homem, fundamental ao contexto das organizagGes, considerando sua
interacdo constante com grupos organizativos da sociedade. Sugere-se que as
instituicdes de ensino oferecam cursos de pos-graduacdo atrativos na area de
Psicologia Organizaciona e do Trabalho, em nivel de especializacdo, mestrado
e doutorado, sendo que, nestes dois Ultimos, quase ndo existem of ertas em nos-
SO pais. Isto seria uma alternativa para complementar as lacunas existentes na
formagdo e preparar o psicologo, acima de tudo, para o exercicio cientifico da
profissdo neste campo. Sugere-se que as institui¢des de ensino capacitem cada
Vvez mais 0s seus docentes na area da Psicologia Organizacional e do Trabal ho,
incentivando-os parauma constante atualizac8o e participagdo em eventos cien-
tificos nacionais e internacionais, apresentando trabalhos de pesquisa, relacio-
nados a Psicologia no contexto das organizagdes. Sugere-se que as organiza-
¢cOestambém fagam a sua parte, investindo no desenvol vimento dos seus profis-
sionais de Psicologia, sejam eles colaboradores, consultores internos ou exter-
nos, pois elas (as organizagfes) podem se beneficiar igualmente dos resulta-
dos, umavez que seu sucesso depende de pessoas altamente qualificadas e sau-
déaveisfisicae emocionalmente. Sugere-se que 0s proprios psicol ogosinteressa-
dos ou inseridos neste campo invistam constantemente no seu auto-desenvol vi-
mento, ampliando seus conhecimentos sobre 0 mundo do trabalho e das organi-
zacOes, paraque possam contribuir para o desenvol vimento de dirigentese mem-
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bros organi zacionais em varios aspectos, e, acimade tudo, no manejo adequado
daimbricadainovagdo, em projetosindividuaisou col etivos, viabilizando acon-
solidacéo de organizagdes inovadoras, que provavelmente serdo lugares mais
agradaveis e maisjustos para se trabal har, estando impregnados de valoresmais
humanos.
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