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CRIATIVIDADE E INOVACAO ORGANIZACIONAL NA GESTAO DE PESSOAS

Luciano Luz do Nascimento?
Hélio Trindade de Matos?

RESUMO:

O presente artigo € uma reviséo bibliografica que parte da compreensédo de que a area de gestdo de pessoas deve
se apropriar de conceitos como a criatividade e a inovacdo de forma que possa selecionar colaboradores que
possuam habilidades criativas, como forma de contribuirem para o alcance dos objetivos organizacionais.
Destaca-se que foram levantados trés elementos referentes a tematica em questdo: criatividade, inovacéo
organizacional e gestdo de pessoas. As interpretacBes feitas a partir do estudo de cada um dos elementos
permitiram a conclusdo de que diante das mudancas organizacionais em curso a avaliagdo, selecdo e gestdo dos
colaboradores criativos corresponde a uma funcdo necessaria para que as organizacdes consigam manter suas
condigBes de competitividade.

Palavras-chaves: Criatividade. Inovagdo organizacional. Gestdo de pessoas

1. INTRODUCAO

A criatividade é algo considerado de grande importancia para as organizagoes,
uma vez que ao criar coisas novas favorece o processo de desenvolvimento da inovagéo que,
em concordancia com Bessant e Tidd (2014), consiste na aplicacdo efetiva dos conhecimentos
e tecnologias no desenvolvimento de bens e servicos Uteis. Ou ainda, pode-se introduzir
melhorias em produtos em servicos ja existentes. Possibilitando assim que novos mercados se
abram para estas organizacdes. Diante dessa realidade, o desenvolvimento do estudo foi
considerado relevante por buscar relacionar a necessidade de selecdo de pessoas criativas e 0
desenvolvimento da inovacgédo a partir do processo de avaliacdo dos colaboradores por parte
da area de gestdo de pessoas.

Considerando a necessidade das organizac6es pelo desenvolvimento da inovacao,
estabeleceu-se como questdo de estudo: como a criatividade e a inovacdo organizacional
devem ser observadas pela area de gestdo de pessoas ao avaliarem e selecionarem
colaboradores. Para a obtencdo de resposta a questao foi desenvolvido um estudo de natureza
qualitativa através da utilizacdo da estratégia de pesquisa bibliografica para identificar na
literatura pertinente as areas de criatividade, inovacdo organizacional e gestdo de pessoas as
diferentes relacbes existentes entre a criatividade, a inovacdo organizacional e a gestdo de

pessoas. Assim, o0 objetivo estabelecido para a realizacdo do estudo foi de analisar como a
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area de gestdo de pessoas contribui para o desenvolvimento da criatividade e da inovagdo nas
organizagoes.

A pesquisa apresentada nesse artigo pode beneficiar todos aqueles que possuem
interesse nos trés temas centrais apresentados: criatividade, inovagdo e gestdo de recursos
humanos. Como forma de estruturar a apresentacdo do estudo este artigo € composto desta
introducdo, seguida pelo referencial tedrico onde sdo apresentadas as bases sobre criatividade
e inovagéo organizacional. Posteriormente sdo apresentadas a metodologia e a discusséo e as

consideracoes finais.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. CRIATIVIDADE

Segundo Parolin (2001), conforme citado por Amorim e Frederico (2008), de
acordo com a etimologia das palavras, o termo criatividade deriva do latim creare, que
significa criar, inventar, fazer algo novo. Estudos desenvolvidos no campo da psicologia e da
educacdo, de acordo com Seabra (2017), apontam que a criatividade se trata de uma
caracteristica humana que explica as muitas variacdes existentes no rendimento, variacoes
estas que ndo sdo provenientes da inteligéncia e, por conta disso, pode ser que a criatividade
seja o fator que explique as variacdes existentes no rendimento humano. Para Alencar (1993),
a criatividade é uma caracteristica natural dos seres humanos e as habilidades criativas podem
ser estimuladas e também desenvolvidas por meio de treinamento, sendo que as organizacdes
precisam criar condi¢cdes para que seus integrantes desenvolvam a criatividade.

Brito, Vanzin e Ulbricht (2009), consideram que a criatividade corresponde a um
conjunto de capacidades que permitem a uma pessoa comportamentos novos e adaptativos em
determinados contextos. Consideram também que a criatividade deve corresponder a
capacidade de criar uma solucdo que seja a0 mesmo tempo inovadora e apropriada.
PonderacOes estas que favorecem a consideracdo de que o comportamento criativo requer
andlise da interacdo entre o individuo e o seu ambiente.

Existem varios fatores externos que podem acabar estimulando a criatividade em
um individuo, como, por exemplo, as caracteristicas presentes no seu local de trabalho, que
podem acabar tanto incentivando quanto reprimindo a criatividade. Seabra (2007) destaca que

as conclusdes que diversos estudos chegaram foram de que da mesma forma que a



inteligéncia, porém em um nivel mais elevado, a criatividade trata-se de uma caracteristica
que, é resultado das capacidades cognitivas, do temperamento e também do carater. Ou seja, a
criatividade deve ser compreendida como algo que resulta da integracdo da totalidade das
caracteristicas da personalidade de um individuo.

Deve-se destacar que, ainda em concordancia com Seabra (2007), existe uma
concepcdo errbnea de que a criatividade se restringe apenas as criacGes originais.
Principalmente, porque a criatividade tem chamado bastante a atencdo dos pesquisadores de
estudos organizacionais. O que explicita o fato de que as organizagdes necessitam de
profissionais capazes de encontrar solucdes para os problemas emergentes, e que possam
enxergar e criar novas solucGes para problemas que freqientemente nem sequer Sao
percebidos no cotidiano das organizagGes. Bruno-Faria, Macédo e Veiga (2007) destacam,
assim, que criatividade se tornou algo de importancia para as estratégias das organizacoes,
sendo destacado pelos autores que essa importancia € ainda maior no que se refere a gestao de
pessoas.

De acordo com Bruno-faria, Macédo e Veiga (2007), varias caracteristicas do
ambiente de trabalho s@o frequentemente apontadas como fatores que estimulam a
criatividade, como por exemplo, quando os funcionarios sdo pressionados a criar, quando ha
espaco para dialogo e incentivo para que os funcionarios participem, e também flexibilidade
na estrutura da organizacdo, com menos niveis de hierarquia. Verifica-se que essas
caracteristicas do ambiente de trabalho estimulam qualquer trabalhador a desenvolver a
criatividade independentemente do seu perfil. Nesse contexto, 0s autores ponderam que
mesmo diante das diferentes abordagens e concepcdes sobre a criatividade, a compreensdo do
significado da criatividade no ambiente de trabalho ndo apresenta muitas discordancias entre
0s estudiosos da area, pelo fato de que é comum se afirmar que se trata de algo original e que
agrega valor ao desempenho organizacional.

Para Sousa, Nunes e Monteiro (2015) algumas caracteristicas tais como, a
coragem para enfrentar riscos e para expressar novas ideias, perseveranca, e outras que
compdem a personalidade, tém sido consideradas como elementos que possuem relacdo com
a criatividade. Para estes estudiosos a acdo criativa dos empreendedores esta relacionada com
a busca por oportunidades e experiéncias diferenciadas, assim, a criatividade € resultado de
muito trabalho e de grande conhecimento sobre o que se trabalha. Entretanto, Bruno-faria,
Macédo e Veiga (2007) destacam que ndo se deve buscar colocar os individuos criativos

dentro de um padrdo, pois mesmo que existam caracteristicas comuns nas pessoas, tais como,



possuirem pensamento criativo e coragem para enfrentar as incertezas, entre outras, essa lista
tende a aumentar cada vez mais.

Seabra (2007) explicita que na visdo da psicologia, se pode perceber que as
pessoas criativas ndo possuem caracteristicas de uma maneira tdo padronizada e, por conta
disso, € interessante se realizar a descricdo dessas diferencas baseada nas caracteristicas do
individuo ou em elementos como a situacéo, a aprendizagem, a maestria, etc. ou com base em
uma combinacgdo de todos esses elementos. A sociedade ndo possui um padrédo ao classificar
algo como criativo. No entanto, geralmente, algo é chamado de criativo, quando possui trés
caracteristicas: ser algo inédito, possuir utilidade ou for interessante e tiver a marca de quem
0 criou. Essas trés caracteristicas podem ser encontradas em varias descobertas cientificas, na
arte, nas obras de engenharia, e também em engenhos criados pelo ser humano. O trio de
caracteristicas que foi mencionado anteriormente proporciona uma noc¢do basica do que
geralmente é classificado como produto criativo.

Entretanto, ndo se pode deixar de destacar que, apesar do fato de que a
criatividade se trate de algo que sofre significativas influéncias das caracteristicas da empresa
em que o individuo trabalha, ele também pode contribuir criativamente com a organizacao,
podendo até mesmo chegar a alterar a mentalidade organizacional. Apos décadas de estudo a
respeito do fendmeno da criatividade, observou-se que ndo sao apenas os fatores existentes no
ambiente de trabalho que incentivam ou inibem a criatividade em uma pessoa, também é
preciso se levar em consideracao as suas caracteristicas pessoais.

Em relacdo ao conceito de criatividade, considera-se, por fim, que se trata de um
fendmeno com um elevado grau de complexidade, que envolve muitos fatores e aspectos, mas
que possui sempre algo novo como caracteristica. Assim, pode-se entender criatividade
segundo Csikszentmihalyi (1998, apud SOUSA, NUNES e MONTEIRO, 2015), como o
processo resultante da interacdo dindmica entre o individuo criativo, a area de conhecimento,
ou dominio, e 0s responsaveis por essa area do conhecimento, que estabelecem as normas e
validam o produto criativo.

Por fim, destaca-se que, em concordancia com Alencar (1999), o processo de
globalizacdo, a competicao existente no meio empresarial, e também a rapidez com a qual as
mudancas acontecem sdo fatores que fazem com que as empresas sejam pressionadas a
utilizar os seus recursos da melhor maneira possivel, inclusive a criatividade dos integrantes
da empresa, ou seja, de acordo com a pesquisadora, tanto no ambiente de trabalho, quanto em

qualquer outro lugar, as pessoas séo influenciadas pela sociedade e pela cultura. E, ainda, os



fatores socioculturais possuem uma grande contribuicdo no que diz respeito ao nivel de

criatividade que se desenvolve em uma pessoa.

2.2. INOVACAO ORGANIZACIONAL

A inovacdo € o instrumento especifico dos empreendedores, 0 meio pelo qual eles
exploram a mudanca como uma oportunidade para um negoécio diferente ou um
servico diferente. Ela pode ser apresentada como disciplina, ser apreendida e ser
praticada. (DRUCKER, 2002, p.25).

De acordo com Muran (2017), a inovagdo organizacional trata-se de um
fendmeno que sofre influéncias tanto de acbes individuais quanto da constituicdo da
organizacdo, sendo que, também, geram mudancas na politica organizacional, na forma de se
gerenciar a organizacdo, na tomada de decisdo, na distribuicdo das tarefas e até mesmo na
forma como os integrantes da organizacdo se relacionam. A inovacao organizacional, deste
modo, favorece a criagdo de novas ideias e também de novos comportamentos ao ambiente
organizacional. E destacado pelo Manual de Oslo (2006) que estas inovacdes influenciam no
papel das estruturas organizacionais, dos processos de aprendizado e da adaptacédo a mudanca
tecnoldgica e no meio-ambiente. Ou, ainda, a inovagdo organizacional pode ser compreendida
como a implementacdo de novas técnicas de gestdo ou de significativas mudangas na
organizacdo do trabalho e nas relagdes externas da empresa.

Muran (2017, p. 52) destaca que: “a inovacdo organizacional existe quando sdo
adotados ou desenvolvidos novos métodos organizacionais nas praticas de negocio
empresarial, seja no local de trabalho ou nas relacbes com o mercado, fornecedores e
distribuidores”. Considera-se, assim, que a continuidade de uma empresa necessita de um
planejamento estratégico que faca com que a empresa consiga competir no mercado a nivel
global, como também depende que se inove em todas as esferas de uma empresa.

“Uma inovacdo pode ser um novo bem ou servico, um novo processo de
producdo, uma nova estrutura ou sistema administrativo, ou um novo plano ou programa
adotado pela organizagdo” (DAMANPOUR, 1991, apud MURAN, 2007, p.53). Nesse
aspecto a inovacdo organizacional implica em um amplo conjunto de mudancas na
organizacdo, impactando na melhoria do desempenho das organiza¢des. Sendo importante
considerar as diferentes variaveis organizacionais que implicam diretamente na inovagédo e

consequentemente no desempenho da organizagdo. Assim:



A inovagéo organizacional pode ser vista como resultado de diferentes capacidades
de organizacdo e pode levar ao desenvolvimento de recursos estratégicos
especificos, proporcionando vantagem competitiva e desempenho superior, que
pode ser usado para reinvestir em inovacdo, proporcionar o desenvolvimento da
empresa e sustentar uma vantagem competitiva. (DE LARA, 2013, citado por
MURAN, 2017, p.53).

Nesse sentido pode-se considerar que as inovagdes organizacionais parecem
aumentar a capacidade do empreendimento de se adaptar com flexibilidade a ambientes
dindmicos de mercado, impulsionando a mudanca através do reforco da sua capacidade de
inovar tecnologicamente. Deste modo, segundo Gorz (2005, apud AMORIM E
FREDERICO, 2008), “Na incapacidade de subordinar a criatividade, a organizagdo volta-se
para seu resultado, a inovacgdo, s6 considerada como tal quando assume forma de mercadoria”

Os autores Amorim e Frederico (2008) explicitam que a inovacdo se trata de um
fendmeno que interessa aos capitalistas para que se gere valor de troca. A inovacdo, quando
utilizada a servico do capital, e também quando se subordina a ele, acaba contribuindo para o
aumento da acumulacao de capital e de ferramenta gerencial com o objetivo de que a perda de
recursos aplicados a inovacdo seja reduzida ao maximo, isso potencializa os resultados que
sdo esperados, em outras palavras, maximiza os ganhos.

Estes mesmos autores explicitam que a inovagdo cresce juntamente com o
capitalismo e contribui para esse crescimento. Logo, serem criativas e inovadoras, ainda ndo é
o suficiente para as empresas, assim como ndo basta que se utilize a inovacdo como
ferramenta gerencial, com o intuito de direcionar o0s recursos da empresa para a lucratividade.
E necessario que se aumente a produtividade da inovacéo, para se fazer com que o indice de
inovacdo cresca 0 maximo possivel.

As empresas tém focado em serem inovadoras para poder ter continuidade, sendo
gue os ativos e 0s bens intangiveis sdo avaliados por valorizacdo simbdlica. Assim, segundo
Amorim e Frederico (2008), o fato de que a inovacdo e o conhecimento sdo elementos
utilizados pelas empresas para maximizacdo dos ganhos, eles ndo podem crescer sem que
haja um controle sobre eles e se forem utilizados para outro objetivo que ndo seja o lucro. Ou
seja, se as empresas ndo realizarem o controle, tudo o que for feito em relacdo a inovacao
para se criar novos produtos, ndo sera potencializado, e, como consequéncia, 0s ganhos
resultantes dessa acdo ndao conseguira atingir o seu ponto maximo.

A inovagdo trata-se de um ativo que consiste em uma combinacdo de varios
elementos que ajudam e promovem o desenvolvimento da relagédo entre a empresa e o cliente.
Gerenciar de forma adequada o processo de inovacdo nas organizagdes faz com que se

construa um bom relacionamento entre a empresa e o cliente e isso consequentemente acaba
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gerando uma maior lucratividade para a empresa. Dessa forma, para Paredes, Santana e Fell
(2014), fazer investimentos em inovacdo pode fazer com que a empresa obtenha varios
beneficios. Apesar disso, a continuidade da organizacdao necessita também de outros tipos de
ativos. Os pesquisadores consideram que realizar uma boa implantacdo de um processo de
Gestdo da Inovagdo em uma empresa traz muitos beneficios para a mesma, pois quando a
empresa passa por melhorias, quase sempre as rotinas e tarefas da empresa também séao

melhoradas, o que ocasionaré elevagdo no nivel da inovagdo organizacional.

3. METODOLOGIA

Para a realizacdo do estudo foi realizada uma pesquisa bibliografica, como forma
de reconhecer a literatura sobre a tematica para explicar e discutir o tema com base em
referéncias tedricas publicadas em livros, revistas, perioédicos e outros. Somou-Se a este
acervo as consultas a bases de dados, periddicos e artigos indexados com o objetivo de
enriquecer a pesquisa. Este tipo de pesquisa tem como finalidade colocar o pesquisador em
contato direto com o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto (MARCONI
e LAKATOS, 2007). A pesquisa realizada se enquadra conceitualmente como uma pesquisa
exploratéria por meio de buscas e analises criticas da literatura pertinente para melhor
compreensdo da relacdo entre a criatividade, a inovacdo organizacional e a gestdo de pessoas.
Conforme Gil (2010), este tipo de pesquisa tem como preocupacao central identificar os
fatores que determinam ou que contribuem para a ocorréncia dos fendmenos e que mais
aprofunda o conhecimento da realidade. Quanto a natureza do estudo, foi adotada a
abordagem qualitativa.

Destaca-se, ainda, que, segundo 0s autores, a pesquisa bibliografica ndo é apenas
uma simples repeticdo do que ja foi apresentado sobre determinado assunto, mas sim, uma
forma de proporcionar o reexame de um tema sob novo enfoque ou abordagem, chegando a
conclusdes inovadoras. Para Demo (2000) a realizacdo deste tipo de pesquisa induz a
aproximacao pessoal do aluno com as teorias, favorecendo o surgimento de interpretacfes

proprias.

4. CRIATIVIDADE, INOVACAO ORGANIZACIONAL NAGESTAO DE PESSOAS
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Ruéo (1999) destaca que a gestéo de pessoal deve ser parte integrante do trabalho
de qualquer gestor, quer se trate de um supervisor de linha, de um gestor de producdo ou de
um administrador hospitalar. A sua tarefa € sempre conseguir 0s melhores resultados atraves
das pessoas que trabalham na organizacgdo. Dessler (2003 apud OLIVEIRA e SHINYASHIKI
2009), apresenta que para um melhor entendimento da funcéo de gestéo de recursos humanos
nas organizacoes € importante entender que as empresas estdo mudando e, que isto pressupde
uma reorientacdo nas praticas de gestdo, com a adocao de um estilo com base na gestdo das
emocoes, na criacdo de empatia e no desenvolvimento de sintonia, requisitos que vao muito
para além de uma gestdo puramente racional e centrada em objetivos, mas que pressupde uma
capacidade para gerir a componente emocional das pessoas.

Santos (2004) considera que gerir as pessoas de modo que elas realizem o seu
potencial, significa gerir os recursos humanos de forma inteligente, sensivel e flexivel e exige
a atribuicdo de mais liberdade e responsabilidade na gestdo de pessoas. Uma vez que a
maioria do conhecimento se encontra nas pessoas, e também que o crescimento deste
conhecimento depende destas mesmas pessoas, tornando necessario que a gestdo de pessoas
seja realizada a partir do reconhecimento desta realidade. Por esse motivo, se faz necessario
levar em consideracdo que sdo as pessoas que geram o conhecimento, e que elas possuem
potencialidades e competéncias que precisam ser direcionadas e também organizadas de
forma coletiva.

Essa discussdo considera uma analise sobre as abordagens da gestdo de pessoas
frete aos paradoxos que as empresas vém enfrentando, ao se considerar a intensificacdo da
globalizagdo. Para Tanure, Evans e Cangado (2010): “Praticas como as de gestdo de pessoas
devem adequar-se as especificidades regionais e de cada empresa, enquanto outras praticas
ligadas a dimens@es da organizacdo, como a estratégia, podem ser universais”, fazendo com
que, nesse contexto, de acordo com o0s autores, o entendimento das demandas das
organizacdes globais, leve o setor de gestdo de pessoas a assumir funcdes cada vez mais
complexas, e até mesmo paradoxais.

Para Ferris e Judge (1991 apud OLIVEIRA e SHINYASHIKI, 2009), a gestdo do
capital humano deve ser uma parte importante da estratégia de qualquer organizacéo,
transformando o papel desempenhado pelo setor de Recursos Humanos, com foco
tradicionalmente administrativo e profissional, dedicado apenas ao gerenciamento de
beneficios e de atividades rotineiras, em uma posicdo estratégica dentro das organizacoes.

Assim, 0s executivos precisam ter conhecimento das estratégias de negocios, desenho e
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mudanca organizacional, e precisam saber como integrar as préaticas de gestdo de pessoas a
estas estratégias para que possam suportar os desenhos organizacionais. Situagdo que faz com
que Oliveira e Shinyashiki (2009) apontem que o futuro da funcdo de gestdo de pessoas nas
organizacgdes é incerto.

Deste modo, segundo De Vasconcelos e Vasconcelos (2002), se torna primordial
que seja possivel o desenvolvimento de uma gestdo de pessoas que permita o relacionamento
de varios tipos de identidades sociais nas organizacdes de forma a compreender as diferentes
capacidades presentes na estrutura empresarial, como de contribuir para o desenvolvimento
politico e cognitivo da organizacdo. Logo, ainda em concordancia com 0s autores, a
modalidade de gestdo de pessoas que proporciona espago para que oS integrantes da
organizacdo se manifestem, faz com que as pessoas desenvolvam a capacidade de executar
acOes estratégicas e tambem de desenvolverem personalidades auténticas.

Na visdo de Tanure, Evans e Cancado (2010), entre todas as areas que compdem a
Administracdo, a gestdo de pessoas, na maioria das vezes é vista como a mais propensa a ser
influenciada pelo cenario local. Esse fendmeno acontece principalmente por conta de
influéncias culturais. Assim, os autores ponderam que para que a gestdo de pessoas seja
executada da melhor maneira possivel, levando-se em consideracdo as diferencas culturais
entre as regides, a melhor alternativa € a de ndo se adotar um padrdo para toda uma rede
empresarial, mas sim deixar as subsidiarias locais desenvolverem as suas praticas de gestao

de pessoas, de acordo com o contexto cultural no qual estdo inseridas.

5. DISCUSSAO E CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com o que foi relatado no presente artigo, considera-se que a
criatividade é um elemento de grande importancia para a inovacdo organizacional. A
criatividade ndo consiste na simples criacdo de algo, mas em se visualizar uma situacao e a
partir dela pensar-se em algo nunca pensado antes. Ficou explicitado que a criatividade é o
elemento essencial para a geracdo da inovacdo, pois a capacidade criativa dos colaboradores
de uma organizacdo favorece o surgimento de novos conhecimentos que se tornam inovagoes
a partir do momento em que passam a ser reconhecidas como algo de valor e,
consequentemente, passem a serem utilizadas pelas pessoas.

Assim como a criatividade, a inovacdo também é de grande importéncia para as

organizagdes, pois permite a oferta de novos produtos e servigos que sejam utilizados pelas
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pessoas, fazendo com que uma empresa consiga conquistar consumidores de um determinado
segmento de mercado. Nesse contexto, pode-se afirmar que as empresas que ndo conseguem
inovar, na maioria das vezes ndo conseguirdo atrair novos clientes e sequer manter boa parte
dos clientes que possui, 0 que acaba fazendo com que a empresa ndo tenha condicdes de ser
competitiva no mercado. Diante disso, € importante destacar que para que uma organizacao
seja criativa e inovadora é necessario que a area de gestdo de pessoas saiba avaliar e
selecionar trabalhadores que possuam habilidades criativas, além de criar métodos que
estimulem a criatividade e a inovagdo no ambiente de trabalho.

Torna-se, portanto, fundamental que o setor de gestdo de pessoas diante da
competicdo global, das novas tecnologias da informagdo, do surgimento de novas demandas,
do aumento e das cobrancas constantes por qualificagao profissional e de outras modificagdes
no ambiente empresarial, esteja alinhado ao planejamento estratégico das organizac6es diante
da necessidade de se selecionar, contratar, avaliar e gerenciar constantemente 0s
colaboradores, suas operacoes e a adocdo de novas tecnologias. Melhorando seus processos
de trabalho para responder a demanda e as necessidades de sua base de clientes a partir do
reconhecimento da capacidade de seus colaboradores.

Como este trabalho € o resultado de uma pesquisa bibliografica recomenda-se
como forma de continuacdo do estudo, a realizacdo uma pesquisa empirica para verificar as
diversas relacfes que podem ser desenvolvidas, em especial, identificar as praticas adotadas
pelos setores de gestdo de pessoas quanto ao processo de selecdo de pessoas criativas que

possa contribuir para o desenvolvimento estratégico de inovacdes organizacionais.
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