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Resumo

Este artigo ¢ uma veflexio sobre os eventuais lngos psicologicos que
ligam os individuos das sociedndes ocidentais contemporaneas, as
organizagoes que os empregam. O objetivo ¢ tentar esclarecer o que
pode levar os individuos a se sentivem tio atvaidos pelas grandes
organizacoes privadas a ponto de fazerem todos os sacrificios que
elas lhes pedem. Que necessidades intimas e inconscientes dos indi-
viduos estido sendo satisfeitas nos seus vinculos com as empresas o
ponto de considerarem que sew destino é mais seguro e Promissor se
tiverem seus nomes ligndos ao de wma grande empresa, ¢ nio
somente n suas profissoes. Os lagos que os individuos desenvolvem
em suns velagoes com as organizacoes sio mais do que simplesmen-
te econdmicos; na verdade, sio carvegados de afetos e, portanto,
também de natureza psicologica e navcisista, ¢ esta ¢ o abordagem
principal adotadn neste artigo.
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Abstract

This paper is a veflection on the occasional psychological ties that bind indivi-
duals in modern Western society to the organizations that employ them. The
objective is to try to explain what makes it so appealing about big organizations
to the point of witnessing individuals make a lot of sacrifices to meet the de-
mands imposed by those organizations; what personal and unconscious needs
ave being met within the ties with those organizations that, in the end, make
individuals assume their destinies ave move promising and safer as they see
their names, not only their positions, connected with big firms. The ties deve-
loped by individuals in their velations with firms go beyond economic interests;
they actually carry deep affection, and therefore psychological and narcissistic
naturve, and that is the approach proposed by this article.
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Considera¢oes Iniciais

q s empresas sao formadas por pessoas organizadas para atingir deter

inados objetivos que ndo se restringem a propria empresa, ou
somente para um grupo especifico de diferentes empresas. Externamente
a clas, a sociedade ¢ o meio-ambiente em que atuam sio, a0 MeESMO
tempo, fatores determinantes ¢ determinados por elas. Internamente, o
fator humano e suas relagoes, sejam pessoais sejam profissionais, também
tém papel fundamental para tentarmos entender sua dindmica. Tudo no
universo da administragao influencia ou ¢ influenciado por tudo e seu
objeto de estudo ¢ prioritariamente o ser humano, que deve ser considerado
em toda sua complexidade, como ser vivo, consciente ¢ sociavel.

Desde o inicio da Revolu¢io Industrial até nossos dias, a concepgio
que o mundo da gestao fez do ser humano permaneceu muito marcada,
na maioria das vezes, por esquemas de pensamento mecanicos, economi-
cos ¢ financeiros. A logica financeira quantitativa vem regendo o mundo
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das empresas até os dias de hoje. A busca pelo lucro ¢ inerente e inevi-
tavel a todo empreendimento capitalista, que somente se justifica por meio
desta busca por maior produtividade e, conseqiientemente, maior renta-
bilidade em um contexto de conflito de interesses entre os principais
insumos produtivos: capital e trabalho humano.

Mesmo que esta lacuna tenha sido destacada por numerosos observa-
dores, mais destacadamente Karl Marx, ¢ indiscutivel que os aspectos hu-
manos permaneceram, com mais freqiiéncia, na sombra ou mesmo total-
mente esquecidos. Diante dos graves problemas, como fragmentagao social,
empobrecimento, precariedade, desemprego, exclusio e risco ecologico,
a urgéncia em ampliar nossos horizontes torna-se inadiavel. Essa amplia¢ao
envolve a reafirmagio de um certo niimero de constatagdes sobre o que
consiste a especificidade da espécie humana, com destaque para o papel
que exerce a vida psiquica na dinamica humana das organizagdes.

Sabemos que o ambiente interno das grandes organizagoes ¢ um
mundo que privilegia prioritariamente a a¢ao racional, a frieza, a masculini-
dade e a homogeneidade. O gestor eficaz deve ser um tecnocrata brilhante,
mas a realidade concreta das grandes organiza¢des empresariais modernas
¢ também cheia de paixdes, de manobras, de panelas, de desejos inconfes-
saveis, de inveja, de ciimes e de diferencgas.(Chanlat, 2000).

E em face desta realidade que recorro, neste artigo, ao olhar da psica-
nalise para tentar revelar outros fatores motivadores dos individuos que
se revelam em suas relagdes com as organizagdes ¢ com seus membros.

As correntes psicanaliticas e o comportamento organizacional

A complexidade do comportamento humano jamais ¢ redutivel ao que
se pode observar exteriormente. Esta descoberta fundamental deve-se a Freud
e as diversas correntes psicanaliticas que nos colocaram em face de uma
realidade que aponta para um ser humano como um ser de desejo e pulsao.

Esta concep¢io nio deixou de ter uma ressonancia importante no do-
minio das ciéncias humanas, mas somente num periodo recente passou a
tocar com maior profundidade o campo do comportamento organizacional.

Psicanalistas interessados pelos fenomenos humanos observados nas
organizagoes, psicologos influenciados pelo paradigma psicanalitico, pesqui-
sadores em gestdo, que possuiam uma cultura psicanalitica, todos tenta-
ram, cada uma a sua maneira, afirmar a importincia e o papel que exerce a
vida psiquica na dindmica humana das organizagdes.
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Podemos subdividir seus trabalhos em quatro grandes linhas:

O grupo;

O dirigente;

A psicopatologia;

A organizagio.

Os primeiros trabalhos foram dirigidos ao grupo e langaram as primei-
ras bases da socioanalise dos grupos nas organizagoes nos primeiros anos do
pos-guerra. O grupo ¢ entao visto como um sistema social de defesa con-
tra a angustia de persegui¢ao e de depressio. Um exemplo claro de trabalho
desta vertente ¢ o de Isabel Menzies (1960) que analisa o comportamen-
to despersonalizado de enfermeiras no servigo hospitalar com ajuda de
conceitos e mecanismos psiquicos como clivagem, proje¢ao e introspec¢ao.

No fim dos anos 60 ¢ no inicio dos anos 70, varios pesquisadores de
Harvard, principalmente H. Levinson, procuraram compreender a Lderanca
com apoio da teoria psicanalitica. E o surgimento de uma segunda linha de
pesquisa. Psicanalistas interessados por uma dindmica psiquica dos dirigentes
¢, insatisfeitos com as teorias classicas neste campo, procuram destacar
ndo apenas o papel e a importancia que o imaginario exerce nas agoes dos
dirigentes de empresa, mas também as conseqiiéncias de sua incidéncia
sobre as organizagoes.

A terceira linha (psicopatologia) é o resultado de um encontro entre
a psicanilise e as ciéncias sociais. Amplamente inspirada pelos trabalhos
do psicanalista ¢ psiquiatra francés C. Dejours, a utilizagio dos conhe-
cimentos psicanaliticos busca elucidar o que na organiza¢ao do trabalho
entra em contradi¢gdo com o funcionamento do aparelho psiquico. O
prazer e o sofrimento no trabalho resultariam desta colisio entre uma
organiza¢ao do trabalho deficiente e a vida psiquica dos trabalhadores,
dos técnicos e dos executivos.

A quarta linha, mesmo se reportando a um objeto, a organizacio
(com a qual as outras linhas também se preocupam), tem sua origem
principalmente na Franga e nos paises latinos. Ela se desenvolve apoian-
do ao mesmo tempo suas origens na psicologia social, no pensamento
freudiano e na sociologia radical, para melhor apreender as relagdes que
unem o homem a organizagdo ¢ o individuo ao coletivo. Mais critica
que as outras linhas, esta psicosociologia das organizagdes de inspiragdao
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analitica tenta elucidar os conflitos, os motivos ndo-verbalizados, as mas-
caras que aparecem no grupo ¢ nos individuos.

A luz destes trabalhos, a vida psiquica, enquanto realidade, tem
entdo feito sua apari¢io no campo do trabalho e nas organiza¢oes. O
ambiente organizacional, enquanto lugar privilegiado onde se tecem
numerosas relagoes, ¢ um terreno fértil para se observar esta dindmica
psiquica, que afeta as relagdes interpessoais e intergrupais e que nao pode
mais ser negada, a menos que se deseje manter afastada uma dimensio
fundamental da humanidade concreta, o que ¢ arriscado para os indivi-
duos e para as coletividades (Chanlat, 1996).

A ligagao social apresenta-se como uma liga¢io tragica: ela nos permite
compreender que os outros existem, nao como objetos para satisfagio de
nossos desejos, mas como sujeitos de seus desejos ou, dizendo com
outras palavras, capazes de nos rejeitar e de nos amar, de nos contradizer,
de apresentar perigos permanentes ndo apenas a NOSSO Narcisismo, mas
também a nossa simples sobrevivéncia, e de ser para nos, apesar de tudo,
tao indispensaveis como o ar que respiramos. (Enriquez, 1990).

Cultura organizacional e processos psicologicos inconscientes

Inicio esta etapa do artigo com uma breve descri¢gio do ambiente
interno de organizag¢des atuais que, a meu ver, apresenta sucintamente a
realidade vivida por parte dos individuos empregados principalmente em
empresas transnacionais de grande porte. Esta descri¢dao foi apresentada
em artigo do Prof. Thomaz Wood Jr. da FGV-SP e publicada pela Revista
Carta Capital em agosto de 2003.

Isoladas do mundo exterior, as ovganizagcoes operam com regras pro-
prias. Pava vencer na vida corporativa, vale tudo: jogos de influén-
cia, armagoes, conchavos e mesquinharias diversas. Muitas organi-
2a0es tornam-se vedes sociais neuvoticas, funcionando em equilibrio
wnstavel. O clima organizacional é o primeiro a sofver: gentilezas
auténticas diao lugar a risos for¢ados, n agressividade avanca e o
ambiente torna-se mais ¢ mais pesado. Medo e cinismo vivam senti-
mentos dominantes. Com o tempo, conflitos explodem e mais energin
¢ ocupadn para vesolver desentendimentos. O efeito cascata nio
demora o atingir o desempenho: a dificuldade para tomar decisoes
torna a organizacio mais lenta e o ambiente pesado assusta forne-
cedores e afusta clientes. Em casos extremos, pequenos atritos trans-
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Sformam-se em agressoes fisicas ¢ a degenevacao das relagoes entre
individuos e organizacio leva a sabotagens, desvios e roubo. Pouco a
pouco, o que era socialmente inaceitavel torna-se usual e as regras
implicitas de comportamento passam a incluir atos de agressividade
e comportamentos de incivilidade. (Wood Jr., 2003, p.43).

A civilidade em baixa, ou incivilidade como prefere o autor, vem
criando ambientes organizacionais cada vez mais agressivos, fazendo
com que as pessoas, a excecdo de casos patologicos, se sintam miseraveis
no trabalho, reduzindo seu comprometimento, sua produtividade e esti-
mulando-as a procurar outros enderegos profissionais.

Mesmo frente a esta constatagdo, cabem perguntas sobre o que leva
os individuos a se sentirem tdo atraidos pela empresa moderna a ponto
de fazerem todos os sacrificios que ela lhes pede? Por que hoje os indi-
viduos consideram que seu destino é “mais seguro” e mais promissor
principalmente quando esta ligado ao nome de uma grande empresa, ¢
ndo a sua profissao? Que outras necessidades intimas e inconscientes dos
individuos estdo sendo satisfeitas nos seus vinculos com a empresa?

Os lagos que os individuos desenvolvem em suas relagdes com as
organizagoes sio mais do que simplesmente econdémicos; na verdade, sio
7 . J O
carregados de afetos e, portanto, também de natureza psicologica. Se
esses lagos afetivos com a empresa sempre estiveram presentes, hoje sio
por ela explorados com mais intensidade e deliberagao.

Acredito que existam dois fatores que podem facilitar o entendimento
da relagao atual entre os individuos e as organizagdes. O primeiro, de
carater mais geral, é que existe uma crise no processo de identificagao dos
individuos nas sociedades contemporineas ¢ que essa crise ¢ fator chave
na legitimagao das organiza¢oes modernas — em especial as grandes em-

. A a2
presas — como ator social central, em decorréncia da fragilizagao de outras
institui¢oes sociais como a Igreja, o Estado (governos) e a familia.

Por identificagio, considerarei o conceito tal qual aparece na psica-
nalise, ou seja, um processo psicologico pelo qual um sujeito assimila
um aspecto, uma propriedade ou um atributo de outro e se transforma,
total ou parcialmente, segundo o modelo daquele. A personalidade se
constitui e se diferencia por uma série de identificagoes. Esse processo,
bem como os mecanismos intrapsiquicos a ele associados, ¢ invariante e
central e por meio dele ¢ que se constroéi a identidade. Portanto, quando
falamos em crise de identidade, nos referimos a perturbagdes no processo
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de identifica¢do, quando o enfraquecimento das fontes ¢ imagens identi-
ficatorias pode resultar em identidades problematicas e frageis.

O segundo fator, mais especifico, é que a cultura organizacional de-
senvolvida nas grandes empresas ¢ o veiculo de um imaginario que as legiti-
ma como principal fonte fornecedora de identidade para os individuos que
nelas trabalham (Freitas, 2002). Neste artigo, concentrarei-me sobre este
segundo fator, apontando algumas formas e praticas, especificamente os
processos de recrutamento e selegio e a avaliagio de desempenho, adota-
das por grandes organizagoes, que embebidas em sua cultura organizacional
atuam sobre os processos psiquicos inconscientes dos individuos.

Tomando como base a obra da Profa. Dra. Maria Ester de Freitas da
FGV-SP, apresentarei uma breve analise psicanalitica do narcisismo para
em seguida desenvolver a argumentagdo que relaciona a cultura organiza-
cional ao narcisismo, procurando investigar como a organizagao pode usar
o narcisismo por meio de sua cultura.

O homem sabe que ndo ¢ um ser perfeito; ele apresenta um “defeito
de fabrica¢ao” que o torna fragil, vulneravel e dependente do outro. Para
alguns, essa fragilidade ¢ o castigo pela desobediéncia e pelo pecado original
de Adao e Eva e conseqiiente expulsio do Paraiso. Para a psicanalise a
humanidade nasce de um crime: nos tempos primitivos da horda, os filhos
matam o pai, senhor absoluto do poder e das mulheres, mas seu sentimento
de culpa s6 lhes permite viver como um “nds” depois da unido mistica
simbolizada na divinizagao do pai, a quem todos podem adorar via totem.

O homem tem consciéncia de seu status de ser mortal ¢ sabe que
a felicidade — se existe — o acompanha por muito pouco tempo: ele nio
se conhece direito; ele envelhece; ele pode enlouquecer; ele precisa do
outro para expressar-se, para formar sua auto-imagem, para ser reconhe-
cido e amado, enfim, para existir. Viver esta consciéncia ¢ algo extremamen-
te doloroso e este sentimento precisa ser acomodado e, para isso, o
homem tem também uma crenga, uma referéncia do belo, do inteiro, da
auto-suficiéncia: um dia, muito tempo atras, o Paraiso existiu!

Uma crenga ¢ a expressao de algo que o sujeito tem como verdadeiro.
A ilusao ¢ uma crenga que o sujeito tem em algo que ele considera verda-
deiro, mas que nao resiste ao teste da realidade nem pode submeter-se a
um exame racional. O homem precisa de ilusao e de crenga para reduzir
sua dor de ser mortal; assim, ele apresenta uma receptividade cronica incons-
ciente aquilo que pode curi-lo, aquilo que pode devolvé-lo ao Paraiso.
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A ferida humana, a necessidade de crenga e ilusio, o paraiso, tudo
isso nos remete ao narcisismo. Sabemos que o narcisismo ¢ o reino de
dois fantasmas complementares: o da impoténcia, do medo do despe-
dagamento e do abandono; ¢ o reino da poténcia, de ser o deus, o ideal
encarnado, o Gnico.

Assim como tem uma estrutura, regras € normas, a organizagao tem
também um ideal. O ideal de ego ¢ ainda privilégio dos homens, mas a
organiza¢io moderna, pretendendo-se humana, “copia” muitos atributos
que sdo especificos dos seres humanos. Esse ideal organizacional se forma
a partir de valores compativeis com a realiza¢ao de seus objetivos, podendo
variar de época para época.

O imaginario moderno e aspectos do ideal da organiza¢iao de hoje se
apresentam como empresa excelente, cidada, flexivel, humana e ética. A
imagem que ela transmite ¢ a de grandeza, onipoténcia, consenso, per-
feicao, lugar de realizagdo dos desejos e das expectativas de seus membros
e do publico externo. Essa imagem sera vivida, ainda que parcialmente,
pelos seus membros como uma crenga ¢ uma ilusio que apaziguam e
embalam o desejo de sentir-se seguro, protegido, amado e prestigiado.

A organizagao moderna € narcisista, existindo como uma reprodugao
de si, de seu discurso e de seus valores, numa simulagio auto-suficiente
do mundo, realizando a grande aventura do fantéstico tecnologico. Ela
nega a diferenga, a palavra livre, a espontaneidade e a criatividade enquan-
to atributos das pessoas que nela trabalham. Nega também a possibilidade
de sua propria morte, da esclerose e do fracasso.

E esse narcisismo organizacional que propde ao individuo uma esco-
lha também de tipo narcisista: amar o que ele quer ser, realizar o que ele
deseja ser. A exceléncia, a poténcia, a perfei¢do, a juventude, o dinamismo,
tudo isso esta implicito na promessa que a organizagao faz ao individuo. Ela
vai propiciar-lhe uma identidade social privilegiada, um lugar que ele se orgu-
lhe de pertencer, a conquista dos simbolos de status, um projeto que dé sen-
tido a sua vida de mortal, a emogao de ser parte de um clube de raros.

Como a organiza¢io constrdi para o individuo a ilusao do clube dos
raros? Ela propoe a fantasia do “ser um”, traduzida no “eu fago parte da
organiza¢ao ¢ ela faz parte de mim”, “o sucesso dela ¢ o meu sucesso”
¢ vice-versa.

A partiv da perspectiva cultural, as atividades basicas do departa-
mento de recursos humanos (recrutamento, selecio, treinamento e
avalingio de desempenho) ganhavam nova importancia na empre-
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sa, passando de atividades operacionais o atividades consideradas
estratégicas. A transmissio da cultura organizacional faz parte
das atividades de todo executivo on gevente, mas é a adwministracio
de recursos humanos que cuidn de todos os instrumentos capazes de
agenciar a promogio cultural. E eln que define perfis, programa
rituais e cevimonins, escolbe e distribui os louros para os campeoes,
explicita as regras do jogo ¢ as condicoes de obtengio dos prémios,
colhe e divulga depoimentos importantes, compatibiliza valores e
recompensas on punicoes, crin os modelos a sevem sequidos etc. As ativi-
dades dos departamentos de recursos humanos foram amplindas,
embora o vesponsabilidade seja de todos. (Freitas, 2002, p.111).

A construgao deste clube de raros se inicia no processo de recruta-
mento e selecdo. Na cidade de Sao Paulo, por exemplo, as grandes empresas
multinacionais quando recrutam estagiarios ou trainees, que depois exerce-
rio cargos executivos, dirigem-se as escolas consideradas de primeira linha,
que ja sio em si um clube de raros. Normalmente elas apresentam
credenciais invejaveis e fazem um convite tentador nestes termos:

grande empresa internacional, operando em setor de alta tecnolo-
g, gestao moderna, excelente ambiente de trabalbo, grandes possi-
bilidades de contratacio... Se vocé é dindmico, ambicioso, criativo,
inteligente, flexivel e nao aceita sendo o melhor, vocé merece nma
chance de trabalbar conosco. Assista nossa palestra, conbeca a nossa
empresa e candidate-se para ser um dos nossos.

E normal essas empresas adotarem um processo seletivo rigoroso, que
pode durar mais de um més e ter varias etapas. As entrevistas coletivas visam
ndo apenas avaliar o comportamento do individuo no grupo, mas também
mostrar claramente que naquele grupo pode haver sempre alguém melhor
do que ele. Em seguida vem o treinamento, que também pode ser elimina-
tério a durar um ano até que o candidato tenha uma resposta definitiva
sobre sua contratagdo. Esse ¢ um periodo de grandes demonstragoes de
potencial e também de enorme inseguranga psicologica, segundo Freitas.

E 0 momento de ingressar no dominio da disciplina, das relagies
codificadns, mas também de introduziv experiéncias que promo-
vam a aceitagio dos valoves da organizacio: trabalbar em equi-
pe, mas ser o melhor de todos; apresentar sugestoes criativas, mesmo
sabendo que nio sevao implementadas; trabalhar duro; demons-
trar curviosidade positiva; em fim, mostrar-se em agio no time.
(Freitas, 2002, p.112).

Pensam. Real. 107



ARTIGOS

Eis uma frase de impacto muito comumente usada neste tipo de
treinamento: Errar é humano. Mas quem disse que nos somos humanos?

Fique claro que essas empresas costumam cumprir tudo que foi pro-
metido e acordado, bem como obedecer as regras do contrato. Costumam
dar todas as oportunidades e vantagens prometidas, o que n3o costu-
mam dizer ¢ o que sera retirado.

Tendo sobrevivido a todo este processo e sendo aceito, se a organi-
zagao for realmente zelosa de sua cultura, o aspirante devera passar por
algum ritual para celebrar a chegada do novo membro: um coquetel, um
jantar, apresentagao a um dos “grandes chefes” etc. Nesse primeiro contato
com o mundo do trabalho ele ja se tornou alvo da inveja de seus pares,
o orgulho de sua familia e a encarnagdo viva de quem tem tudo para
vencer na vida e ser o dono de seu destino. Especialmente nessa fase da
vida, quando nosso heréi tem entre 21 e 23 anos, ser objeto de inveja
¢ algo que eleva a auto-estima e ndo traz grandes problemas.

De posse do cartio de visitas com o nome da empresa, aquela
crianga ¢ agora gente grande e sem perceber comega a dizer “a minha
empresa”; “o meu banco”, realizando pelo menos verbalmente uma
espécie de delirio de proprietario. Pode também dizer “a nossa empresa”,
com orgulho de quem pertence a um time invejavel. Os lugares que pas-
sara a freqiientar, os jornais que lera, o tipo de esportes que ira praticar,
as roupas que usara, 0 novo carro que comprara em breve, o computador
que terd em casa, tudo isso se refletira na imagem de sucesso que ele
passara a transmitir como parte daquela organizag¢io.

Passemos agora a etapa da avalia¢io de desempenho. Hoje a pratica
mais comum nas grandes empresas nao ¢ a avaliagdo feita isoladamente
pelo chefe, e sim a auto-avaliagio e a discussio desta com o chefe ime-
diato. Esse carater confessional permite ao avaliado reconhecer abertamente
que poderia ter feito melhor. Se o métron representava para os gregos a
medida justa de cada um, a avaliagdo nas empresas da a justa medida,
elastica e subjetiva, da perfei¢ao que cada um nao atingiu. O ritual da ava-
liagdo ¢ simultaneamente um abalo no narcisismo do individuo (ele ainda
ndo estd a altura, ndo ¢ bom suficiente), a vivéncia do complexo de culpa
(ele estd em débito com quem demonstrou confianga nele), a renovagiao
do compromisso de obter melhores resultados na proxima vez (supere-se)
e a reafirma¢do da confianga, que deve ser merecida (vocé ainda tem
chances de provar que é bom).
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Existe ai certa teatralidade fechada e sadomasoquista: nem o indivi-
duo conseguira jamais ser excelente o bastante, nem a organiza¢io con-
seguird jamais garantir o seu amor.

Trata-se de uma verdadeira gestao psiquica do sujeito, na qual to-
dos os caminhos, em altima instincia, o levam a frustragio. Como
Narciso, ele estd condenado a um amor impossivel. Ele se desdobrara
para satisfazer as elevadas expectativas da empresa, que criou um perfil
perfeito e impossivel de ser atingido. Esse perfil ¢ a propria imagem per-
feita ou o reflexo da imagem de perfei¢ao que a empresa tem de si mesma
ou almeja para si.

Em regra os atributos buscados sio contraditorios e simplesmente
atestam as contradi¢des que se expressam no universo organizacional.
Nio ¢ verdade que o modelo do “sempre mais, sempre mais” resulte
numa vida saudavel, que a busca incessante do irrealizavel seja a medida
de satisfagdio de cada um. Promovendo esta estratégia, a organizagdo
estara sendo deliberadamente perversa, sadica e vampiresca (Freitas, 2002).

Admitindo que a cultura é construida por meio de interagao, e que
os gerentes tém um papel no estabelecimento das condi¢oes desta inte-
ragio, existe um odor de manipulagdo nessa situagdo que faz crer que a
cultura possa ser alguma coisa diferente da realidade vivida, esponténea,
subjetiva dos individuos; que ela possa ser alguma coisa diferente da rela-
¢3o dos individuos com suas condi¢oes de existéncia, para ser alguma coisa
que possa ser decretada ¢ mudada a vontade (Aktouf, 1994).

A Organizagio “mae” e o reino dos “irmaos”

A cultura organizacional propoe a reconcilia¢ao ilusoéria do sujeito
fragil e carente de amor com a organiza¢ao forte e todo-poderosa, que
pode satisfazé-lo. Assim ela opera no imaginario, no ntcleo do desejo
dos individuos.

As refevéncias as velagoes afetivas familiarves ao individuo nio cons-
tituem nenbuma novidade: a empresa eva o pai, agora é a mae;
0 projeto é tratado como uma crianca que se desenvolve; as idéins
tém paternidade; pessons e grupos fazem parte do veino dos irmaos.
Constroi-se, pois, wma imagem demarcativa de territorio: quem
pertence ou nio a familin. O “nis” e o “niao-nos” serio explorados
de diversas formas na linguagem didaria, para veforcar o sentido de
ser parte da organizacio (Freitas, 2002, p.116).
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Mas nem tudo sao flores no reino dos irmaos. Se nao se reconhecem
no amor da mie-organiza¢do, os irmdos se reconhecem na caréncia ¢ na
disputa por esse amor, querendo cada um a sua melhor parte (sinais de
reconhecimento, louvor, aprova¢io ¢ por um lugar de maior destaque).

Mas as disputas organizacionais nao podem se transformar em lutas
fratricidas, sob o risco de se matar a mae. Para evitar tal risco, a orga-
niza¢ao determina as regras ¢ as condigoes em que as migalhas de amor
e de afeto podem ser conquistadas. As provas constantes que 0s irmaos
tém de prestar sio testemunhos para a organizagio-mae, mas também
uma demonstra¢io de for¢a entre os irmaos rivais.

Os individuos sabem que nao sobrevivem isoladamente dentro das
organizagoes ¢ que “matar” a mae significa morrer junto. E ninguém
quer morrer! E se ¢ verdade que as organizagdes nao sao clubes de anjos,
também ¢ verdade que nio sio clubes de suicidas.

A organizagao ¢ narcisista ¢ tem necessidade de pessoas narcisistas, mas
nem s6 de narcisos vive a organizagdo. Ela nao poderia sobreviver se no seu
interior a vida fosse eternamente uma luta ¢ um desfile de estrelas-titas.

A competi¢ao ¢ inerente ao modelo, mas a colabora¢ao também ¢
necessaria e imprescindivel. Assim, para haver colaborag¢io ¢ preciso que
Eco, o outro lado de Narciso se manifeste. Eco ¢ quem torna possivel
o reconhecimento do outro, quem agrega as contribui¢des do outro,
quem pode acomodar a frustragdo, renunciar a projetos pessoais e fazer
sacrificios. Narciso se vé perfeito, mas Eco tem consciéncia de suas im-
perfei¢des e procura ser perfeccionista. Eco € sujeito, e Narciso, o seu
objeto de amor; mas Narciso, enquanto sujeito, tem por objeto de amor
a imagem, o monoélogo consigo mesmo. Eco repete as palavras alheias e
Narciso repete a si mesmo. E por causa da capacidade de Eco de rela-
tivizar, de interagir com o outro diferente, que o amor pela organiza¢io
¢ apenas um amor parcial, ainda que idealizado. E a parcialidade desse
amor que torna as empresas modernas diferentes de algumas seitas, onde
¢ a idealiza¢do total que impera e se expressa no fanatismo.

Considera¢oes Finais

Hoje podemos sentir um enfraquecimento de instituigoes sociais
como a Igreja, os governos ¢ a familia e, sendo o individuo o elo mais
fragil da cadeia social, ele acaba por receber todos os choques provoca-
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dos pelas mudangas ocorridas nas instituicdes ao seu redor. A medida que
o social e suas institui¢des deixam de fornecer o suporte para um mi-
nimo de compreensdao do presente e de certeza no futuro, o individuo
tende a agarrar-se mais aquilo que pode lhe dar uma referéncia mais
estavel e reduzir sua fragilidade diante do desconhecido e do incerto.
Face ao que podemos chamar de uma crise no processo de identifica¢ao
dos individuos, as grandes organizac¢oes privadas se propoem a dar respos-
tas a estas inquietagoes, assumindo o papel de ator social central. Os indi-
viduos passam a criar lagos com essas organizagoes que vao além do
economico; na verdade criam lagos cheios de afeto e, portanto, também
de natureza psicologica. Além disso, os avangos tecnologicos e as reenge-
nharias aplicadas pelas empresas para redugio de custos, fazem que os
individuos tenham que dedicar cada vez mais o seu tempo para a organi-
zagao ¢ mesmo fisicamente fora delas, continuam conectados a ela por
meio da internet, celulares e palmtops. Com isso os individuos ficam
sem tempo para conviver com outras pessoas em outros espagos de inte-
ragio social onde possam atuar como adultos livres, construindo sua his-
téria e atingindo a realizagdo de sua identidade.

A identificagdo do individuo com seu trabalho deve ser mais impor-
tante do que a identificagio com a empresa, o que s6 ¢ possivel com a
superagdo da alienagdo e, conseqiientemente, da ruptura com a auséncia
de percepgio de si mesmo. Este posicionamento leva o individuo a assu-
mir o ato de trabalhar como seu ato, como sua reabilitagio enquanto
sujeito, como o ator principal, o parceiro ativo, construindo sua historia
¢ a histéria da empresa.

A organizacdo diz: vocé é importante, mas nio imprescindivel; supe-
re-se, mas nao seja excessivo, vocé esta fadado a ser substituido a qualquer
hora por alguém melhor, mais jovem, mais dindmico, mais flexivel, vocé
nio tem todas as informagcoes sobrve seus competidores, eles estao também Ia
fora, mas os head-hunters podem localiza-los quando nos precisarmos.

E preciso que a organizagio narcisistica descubra seu lado Eco para
tornar-se mais humana; é preciso que ela assuma a possibilidade da
morte, do fracasso ¢ do envelhecimento para deixar de ser mortifera; é
preciso que a organizagao assuma o valor da palavra livre e a criatividade
sem codificag¢do; ¢ preciso que ela se assuma nio como mae (tampouco
os homens que la estaio como irmios), mas como um espago onde o
adulto pode existir como adulto e nio como adulto infantilizado; somente
a consciéncia da temporalidade e dos limites pode tornar a organizagio
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realmente responsavel, respeitando a dignidade do homem como um ser
integral. Seria necessario que o poder destas organizagoes, que necessita
se fazer amar, se desnudasse no porqué desse amor em vez de manipular
o como se fazer amar.

Este trabalho ni3o tem o objetivo de encerrar as discussoes sobre
este assunto, mas somente mostrar uma das intimeras facetas dos seres
humanos em suas rela¢des com as organizagdes contemporaneas. O que
foi apresentado nao soluciona a questao do sofrimento nas organiza-
¢oes, mas a informagdo pode reduzir a aliena¢do e dar mais transparéncia
na rela¢dao dos individuos com as organizagdes, evitando que tenham o
mesmo fim do mito de Narciso que, apaixonado por sua imagem, afo-
gou-se no lago que a refletia.

Referéncias Bibliograficas

AKTOUE, O. (1994) O Simbolismo e a Cultura de Empresa: dos abusos con-
ceituais as licoes empiricas. In: CHANLAT, J-F. (coord.). O Individuo na
Organizacio — Dimensdes Esquecidas. Vol. II. Sio Paulo: Atlas.

CHANLAT, J-F. (2000). Ciéncias Sociais ¢ Management. Reconciliando o Eco-
nomico e o Social. Sio Paulo: Atlas.

. (1996). O Ser Humano, um Ser de Desejo e de Pulsdes. In: CHANLAT,
J-E. (coord.). O Individuo na Organizacdo — Dimensoes Esquecidas.
Vol. III. Sio Paulo: Atlas.

ENRIQUEZ, E. (1990). Da Horda ao Estado — Psicanilise do Vinculo Social.
Rio de Janeiro: Vozes.

FREITAS, M. E. de. (2002). Cultura Organizacional: Identidade, seducio ¢
carisma? Rio de Janeiro: Editora FGV.

PAUCHANT, T. C. (1996). A Psicologia do Self na Empresa: Uma Perspectiva
Kohutiana. In: CHANLAT, J-E. (coord.). O Individuo na Organizacio
— Dimensoes Esquecidas. Vol. III. Sio Paulo: Atlas.

WOOD Jr.,, T. (2003). A Civilidade em Baixa. In: Revista Carta Capital, 6 de
agosto de 2003, Ano IX n? 252.

112 Ano VIII — N2 17/2005



