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INTRODUCAO

O processo de inovagdo nas organizacdes, nas suas diferentes fases, seja ela a fase de
inten¢do (invengdo de uma possivel mudanca), de processo (execug¢do de uma proposta de
mudancga) ou de resultados (ado¢do da mudanca) (Lin, Yeh & Hug, 2012) gera impactos que
devem ser considerados na avaliacdo do seu sucesso. Entretanto, os impactos deste processo de
inovagao t€m sido mais comumente discutidos em termos macro-organizacionais, levando em
conta aspectos como o alcance da reducdo de custos, 0 aumento do desempenho organizacional,
amelhora da satisfagcdo e da produtividade, possibilitando uma cultura de aprendizagem flexivel
e criativa (Gallego, Rubalcaba & Hipp, 2013).

Pouca atengao tem sido empregada em analisar como a cultura voltada para a inovagao
organizacional constante tem impactado a satide mental e o bem-estar dos trabalhadores
(Bryson, Dale-olsen & Barth, 2009; Huhtala & Parzefall, 2007). Considerando que o
trabalhador deve estar no centro das decisdes e agdes organizacionais, interessa observar como
essas novas formas de funcionamento da organizacao estdo atingindo a satde psicologica dos
trabalhadores.

Como ainda s3o escassas as pesquisas empiricas que se dediquem diretamente a esta
discussdo sobre as relagdes entre processo de inovagdo, satide mental e bem-estar do trabalhador
nas organizagoes, este ensaio propoe algumas reflexdes, com base nas producdes cientificas
desenvolvidas em cada uma destas tematicas separadamente, sobre como elas podem estar
relacionadas, sugerindo, assim, possiveis linhas de investigacao futuras na area.

MATERIAL E METODOS

Este estudo possui um delineamento tedrico exploratério que investiga os aspectos do
processo de inovagdo organizacional que atuam de forma a favorecer ou prejudicar a
emergéncia ¢ o desenvolvimento do bem-estar no trabalho. Foi baseado em pesquisa
bibliografica, entretanto, de carater ndo sistematico, devido a novidade da temadtica, que ainda
ndo aparece de forma intensiva em publicacdes cientificas. Para tanto, foi realizado um
levantamento de artigos indexados nas bases de dados SciELO e Capes. Inicialmente, o foco da
pesquisa foi a jung¢do das palavras-chave “inovagdo/inovation” e “bem-estar do
trabalhador/worker well-being” ou similares, tais como “qualidade de vida no trabalho/quality
of life at work”. Entretanto, menos de cinco artigos foram encontrados atendendo a estes
critérios.
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Deste modo, decidiu-se por construir uma revisao teorica de ambas as tematicas em
separado para, em seguida, com base nestas literaturas e nos recentes artigos que investigam a
relacdo entre estes fenomenos, propor uma reflexdo sobre como estes fenomenos podem estar
articulados, bem como apresentar possibilidades de pesquisas futuras na area.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Para se obter vantagens competitivas em um mercado desafiador, os comportamentos
inovadores no trabalho vém sendo cada vez mais incentivados pelas organizacdes, por
conferirem a elas o diferencial necessario e tdo avidamente buscado (Stenmark, Shipman, &
Mumford, 2011). As organizagdes precisam apresentar caracteristicas especificas que as
diferenciem das demais, nesse sentido, a pressao por inovagdo se faz presente, o que pode
repercutir sobre a saide mental e o bem-estar dos trabalhadores. Segundo Bryson, Dale-olsen
e Barth (2009), a introdugdo de praticas, métodos ou processos que estimulam as inovagdes nas
organizagdes podem ter efeitos positivos sobre o bem-estar do trabalhador caso se configure
como uma fonte de enriquecimento do trabalho (por exemplo, como estimulo e abertura a
participagdo do trabalhador na construgdo do trabalho), no entanto, também podem gerar efeitos
negativos caso seja estruturada como uma fonte de intensificacdo do trabalho (por exemplo,
como cobrangas de desempenho). Deste modo, conforme observam Huhtala e Parzefall (2007),
a criacdo e a manutengdao de um ambiente organizacional propicio para que os trabalhadores
gerem, discutam, modifiquem e coloquem em pratica ideias inovadoras ¢ um desafio atual com
o qual os gestores devem se preocupar, pois 0 comportamento de inovacdo exige que o
trabalhador seja, ao mesmo tempo, capaz e interessado em ser inovador.

Diversos sdao os aspectos que influenciam o comportamento de inovacao dos
trabalhadores. Dentre estes aspectos, pode-se citar fatores individuais como o traco de
personalidade de abertura e a criatividade (Hammond, Neff, Mac, Farr, Schwall & Zhao, 2011),
assim como a autoeficdcia criativa, a autoeficdcia persuasiva, a autoeficidcia em relacdo a
mudancga (Ng & Lucianetti, 2016) desempenham um papel preditor na inovagao organizacional.
Entretanto, interessa aqui destacar os elementos ambientais e sociais que podem estar na base
da geracdo, do desenvolvimento e na implementacdo de inovacdes nas organizagdes. Assim,
cabe mencionar que, em sua meta-andlise Hammond e colaboradores (2011) também
observaram que fatores do ambiente (como a lideranca e o suporte do supervisor) e
caracteristicas do trabalho (como a complexidade do trabalho, a autonomia e o papel das
expectativas) consistiam em determinantes do comportamento inovador no trabalho. Outros
estudos vém apontando que fatores como a motivagao para o trabalho (Chen, Farh, Campbell-
Bush, Wu & Wu, 2013), o significado do trabalho, o envolvimento no trabalho (Vinarski-Peretz
& Carmeli, 2011) tém se constituido em preditores da inovacao organizacional.

O estudo da inovagao organizacional tem avangado a um grau consideravel com um
aumento no nimero de pesquisas nos ultimos anos, mas ainda hd uma necessidade de mais
pesquisas para entender melhor estes relacionamentos e processos. Diante desse cenario de
investigacdo empirica, ¢ possivel identificar os fatores que podem estimular que as inovagdes
acontegam em ambientes organizacionais, que vao desde a esfera individual, incluindo a esfera
grupal e organizacional. Partindo desse pressuposto, seria relevante investigar quais fatores
estariam presentes na pressao voltada para inovagao que poderiam facilitar ou dificultar o bem-
estar do trabalhador.

Esta pressdo constante por inovagao incentiva, de fato, que o processo de inovagao
aconteca; que ideias sejam geradas, implementadas e difundidas. Destarte, ¢ inegavel que a
medida que mais inovagdes acontecem, mais as organizagdes e a sociedade em geral sdao
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beneficiadas com o impacto gerado por elas. Entretanto, quando se trata de avaliar os resultados
da pressao constante por inovagao sobre os trabalhadores envolvidos no processo, o cenario se
apresenta de forma mais complexa.

Inicialmente, pode-se citar que a propria exigéncia da inovagdo constante, por si so,
poderia se constituir como um evento estressor que inicia o processo de desequilibrio do
organismo com o intuito de prepara-lo para lidar com a possivel ameacga. Assim, por exemplo,
se a questdo for analisada a partir do modelo proposto por Karasek (1979), se a demanda
(crescente e complexa) por inovagdo for alta e o controle que o trabalhador tem sobre a tarefa
for baixo (seja por questdes institucionais seja porque o mesmo nao apresenta as habilidades
necessarias para responder adequadamente a demanda), ¢ provavel que este trabalhador
vivencie um ambiente de alta exigéncia, propicio ao estresse ocupacional. Além disso, se esta
alta demanda perdurar durante um longo periodo de tempo, o estresse pode evoluir para um
quadro de burnout (sindrome de estafa/esgotamento profissional), fazendo com que aquele
trabalhador antes engajado e motivado em realizar o seu trabalho, apresente sintomas
relacionados a exaustdo emocional, despersonalizacdo no desenvolvimento de suas tarefas e,
ainda, baixa realizagdo profissional. Nestes casos, conforme apontam Huhtala e Parzefall
(2007), o trabalhador tera a sua criatividade embotada, tornando-se nao apenas desinteressado,
mas principalmente incapaz de empregar esforgo para gerar inovagao.

Por outro lado, ainda considerando a exigéncia por inovagdo constante como um
potencial evento estressor, se o trabalhador consegue apresentar respostas adaptativas a este
evento, dominando a situacdo, a restauragdo do equilibrio do organismo acontece e esta
experiéncia ¢ entdo acompanhada de emogdes positivas e de avaliagdes cognitivas positivas,
aumentando o nivel de satisfacdo do trabalhador (Guimaraes & Freire, 2004). Este equilibrio
entre os desafios do trabalho e as habilidades do trabalhador também podem conduzir ao estado
de flow (fluir) no trabalho, que, segundo Csikszentmihalyi (1992), consiste em uma experiéncia
de funcionamento 6timo, sendo um dos principais fendmenos estudados pela Psicologia
Positiva nas organizagdes. Em outras palavras, o flow no trabalho acontece quando a tarefa a
ser desenvolvida apresenta metas claras e objetivas, compativeis com as competéncias do
trabalhador, podendo ser definido como numa sensacao holistica que as pessoas sentem quando
elas estdo inseridas em uma atividade com total envolvimento, de forma que a experiéncia por
si s ¢ tdo agradavel que as pessoas poderiam voluntariar-se para vivencia-la, simplesmente
pelo prazer associado a ela (Csikszentmihalyi, 1992).

Conforme sintetizam Huhtala e Parzefall (2007) um certo nivel de estimulo ou pressao
para que o trabalhador inove pode ser exatamente o “empurrdo” extra que ele precisa para
atingir a exceléncia, contudo, se esta pressdo for alta demais, a consequéncia pode incluir
quadros de estresse ocupacional e burnout neste trabalhador, ofuscando, consequentemente, a
sua capacidade criativa. Nesse sentido, seria interessante investigar melhor como os
trabalhadores tém enfrentado essa pressao constante e crescente por inovacdo, de forma a
analisar se o resultado do enfrentamento desta pressdo tem sido mais predominantemente
condutor de um estado de satide e bem-estar ou de um estado de adoecimento.

A exigéncia constante por inovag¢ao, calcada na cultura da exceléncia, também pode ser
ameagadora a saude do trabalhador quando ela se apresenta através de uma cobranga excessiva
de metas superestimadas de geracdo e renovac¢dao de conhecimento, associada a praticas
coercitivas que podem configurar uma relagdo de assédio moral no trabalho (Trombetta &
Zanelli, 2011). Sendo o assédio moral no trabalho um dos principais aspectos relacionados a
quadros de depressdo e ansiedade relacionadas ao trabalho (Brasil, 2010; Trombetta & Zanelli,
2011), seria importante, portanto, investigar como a cobranga por inova¢ao vem sendo feita nas
organizagdes a fim de identificar se os trabalhadores estdo sendo assediados por conta disto e
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se este fator estd contribuindo para o indice crescente de afastamentos de trabalhadores por
conta de depressao relacionada ao trabalho (Brasil, 2012).

E importante citar também que, para que as organizagdes pudessem se adaptar ao novo
mercado em que estavam inseridas, marcado pela instabilidade e pela competitividade, muitas
mudangas foram realizadas na estrutura de trabalho e em aspectos relacionados a gestdo de
pessoas. Tais mudangas serviram como incentivo para o envolvimento € o comprometimento
do trabalhador com o trabalho e com a propria organizagdo (Gondim, Souza & Peixoto, 2013),
propiciando, assim, um clima mais favoravel ao processo de inovag¢ao. Contudo, a0 mesmo
tempo em que estas transformagdes na estrutura de trabalho e em aspectos relacionados a gestao
de pessoas podem ser associadas a potencializacao do bem-estar do trabalhador, que se torna
mais apropriado do seu trabalho e com mais possibilidades de se realizar através dele,
configurando-se, portanto, em recursos/suportes para a realizacdo do trabalho, elas também
trazem novas questdes a serem exploradas.

Um ponto, por exemplo, que pode ser problematizado ¢ que se, por um lado, os contratos
de trabalho se desenham de forma mais flexivel, desvelando mais liberdade e autonomia ao
trabalhador no processo de tomada de decisdo tanto sobre o como, quanto sobre o quando e
onde desenvolver o seu trabalho, por outro, cresce também a responsabilidade do trabalhador
sobre a tarefa, bem como o seu envolvimento cognitivo e emocional, fato que pode estar
associado a maior ansiedade de realizagdo e maior nivel de desgaste e frustragdes caso tais
realizacdes ndo se concretizem.

Segundo Huhtala e Parzefall (2007), outro fator importante a ser considerado sobre o
comportamento inovador ¢ que os trabalhadores podem se furtar de tentar inovar ndo apenas
pelo medo da rejeigdo as suas propostas ou da capacidade de falhar, mas também por temerem
que as consequéncias associadas as propostas bem sucedidas. Nesse sentido, considerando a
natureza do processo de inovagao, que consiste necessariamente em uma ruptura de padrdes, 0s
mesmos autores observam que ¢ comum que o trabalho criativo gere inseguranca e resisténcia
entre as pessoas envolvidas ou afetadas pela inovacao, causando, eventualmente, também
conflitos nos relacionamentos interpessoais dentro da organizagdo, seja entre colegas, seja entre
superior-subordinado (Huhtala & Parzetall, 2007).

CONSIDERACOES FINAIS

Diante do exposto, considera-se que existem fatores indicativos, tanto na literatura sobre
inovacdo quanto na literatura sobre bem-estar e saude mental do trabalhador, de que estas
tematicas podem estar diretamente relacionadas. Ao mesmo tempo, ndo existem estudos que
busquem explorar diretamente as relagdes entre estes dois fendmenos, fato que sugere a
enumeracdo de possibilidades de investigacdo para estudos futuros, conforme se propds a
oferecer o presente artigo.

Ao estimular estudos futuros, espera-se contribuir para a literatura registrando como o
processo de inovagdo organizacional atua de forma a facilitar ou dificultar o bem-estar do
trabalhador. Nesse sentido, apresenta-se como sugestao algumas investigagdes, com base nas
produgdes empiricas desenvolvidas em cada uma destas tematicas: (1) quais fatores estariam
presentes na pressao voltada para inovagdo que poderiam facilitar ou dificultar o bem-estar do
trabalhador; (2) como os trabalhadores t€ém enfrentado essa pressdo constante e crescente por
inovagdo, de forma a analisar se o resultado do enfrentamento desta pressdao tem sido mais
predominantemente condutor de um estado de satde e bem-estar ou de um estado de
adoecimento; (3) como a cobranga por inovagdo vem sendo feita nas organizagdes a fim de
identificar se os trabalhadores estdo sendo assediados por conta disto e se este fator esta
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contribuindo para o indice crescente de afastamentos de trabalhadores por conta de depressao
relacionada ao trabalho.

Acredita-se que, embora as hipoteses levantadas ainda carecam de maturacdo, elas
apontam para caminhos plausiveis de pesquisa que, caso sejam levados adiante, podem
favorecer a ado¢do de praticas que contemplem tanto o interesse das organiza¢des em produzir
inovagdes quanto a preservacao da saude mental e do bem-estar dos trabalhadores.
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