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1. Uma analogia inicial

A partir de agora, veremos a contribuição de algumas teorias da psicologia para compreendermos a relação entre o funcionamento das organizações, as formas inconscientes e determinadas posturas. Esse estudo é importante porque as teorias administrativas tradicionais ignoram aspectos significativos dos processos conscientes e inconscientes na e da organização.

· O mito da caverna: uma primeira imagem da prisão psíquica


No interior de uma caverna, há várias pessoas acorrentadas, diante de uma parede. Atrás delas, uma fogueira em frente à entrada da caverna; por isso, só conseguem ver suas próprias sombras, tidas como figuras reais. Para os prisioneiros, esse é o mundo verdadeiro. Se um deles deixasse a caverna e fosse visitar o lado de fora, perceberia que as percepções e o conhecimento das pessoas de dentro estavam equivocados.

ILUSTRAÇÃO DO DESENHO DO MITO DA CAVERNA, CONFORME ESTÁ DESCRITO ACIMA.

A volta à caverna seria um sofrimento porque essa pessoa não conseguiria mais fazer parte do mundo antigo, pois tudo adquiriu uma dimensão diferente. Se tentasse explicar o que viu, provavelmente, seria ridicularizado porque não haveria compreensão, dos demais, de outro significado das coisas.

O mundo fora da caverna também deveria ser perigoso, porque gera idéias confusas. Os prisioneiros poderiam se apegar, mais ainda, à sua forma de vida.



 2. O modo do “pensar aprovado” como armadilha

Pensemos, agora, na situação, verídica, que surgiu após a crise do petróleo de 1973: os grandes fabricantes dos EUA, presos à idéia de sua grande superioridade técnica, de recursos, de engenharia e marketing, foram surpreendidos pelo potencial dos pequenos carros japoneses, que permitiu ao Japão se firmar nesse mercado.

O que esse exemplo nos mostra? Que uma forma de ver é uma maneira de não ver!

Idéias cristalizadas, no percurso do século XX, aprisionaram milhares de organizações americanas e européias em modos de “ineficiência” industrializada. Essa é a essência das prisões psíquicas, na qual as formas de pensar e de atuar aprovadas confinam as pessoas no interior de seus mundos. 


3. O inconsciente e a Organização

Pressuposto da teoria psicanalítica: a maior parte da realidade racional diária é a ponta do iceberg, deixando submerso, abaixo do nível consciente, os problemas e as preocupações.









A partir do trabalho de Sigmund Freud, tem havido uma luta ferrenha entre teorias opostas, no campo da psicanálise, sobre a origem e a essência do inconsciente. Essas diferentes visões têm em comum a idéia de que os seres humanos vivem como prisioneiros de sua história psíquica, individual e coletiva. Pelo inconsciente, o passado é vivido no presente, desenvolvendo relações distorcidas e desconfortáveis com o mundo exterior. 




· Sexualidade reprimida e a Organização

A vida de Taylor, homem preocupado com o controle, mostrava um caráter obsessivo-compulsivo, movido por uma necessidade incrível de dominar quase todos os aspectos de sua vida. Sua história elucida a maneira como preocupações inconscientes podem influenciar as condutas nas organizações.

INSERIR DESENHO DE UM HOMEM MEDINDO, COM FITA MÉTRICA, UM CAMPO DE BAISEBOLL.

Taylor planejava tudo minuciosamente. Suas atividades domésticas, no trabalho e no campo de golfe eram rigorosamente programadas e rigidamente seguidas. Chegava a medir meticulosamente o campo de baseball. Ao jogar croquet, preocupava-se com o ângulo de cada tacada, calculava a força do impacto e as vantagens e desvantagens de bater com maior ou menor força. A partir dos 12 anos, Taylor passou a ter pesadelos e noites de insônia. Ao perceber que tinha mais pesadelos quando deitado de costas, desenvolveu instrumentos e técnicas que o acordavam quando ficava nessa posição. Nos últimos anos de sua vida, dormia em posição ereta, apoiado por vários travesseiros, o que dificultava noites em hotéis onde não havia tantos travesseiros. Por isso, chegou a dormir apoiado em gavetas.

E se Freud estudasse o caso de Taylor? Provavelmente diria:





· Predomínio dos papéis e valores masculinos

Os opositores de Freud criticavam o enfoque exagerado que ele deu na sexualidade reprimida. Consideravam-no como um grande defensor dos valores masculinos e excessivamente ligado às preocupações sexuais particulares e inconscientes. Esses críticos não acreditavam que a sexualidade reprimida poderia ser uma força estimuladora na organização moderna e defendiam que, em vez de destacar a sexualidade, a organização deve ser compreendida como um reflexo do patriarcado. 


Na corporação, há uma produção/reprodução de estruturas organizacionais onde os valores e o sexo masculino predominam. Assim, o patriarcado funciona como uma forma de prisão conceitual. Muitos teóricos acreditam que o predomínio masculino tem origem nas relações hierárquicas encontradas na família patriarcal. Conforme observação de Whilhelm Reich, tais relações servem como “uma fábrica de ideologias autoritárias”.

Perceba que, em muitas corporações, uma pessoa acata a autoridade de outra como a criança acata a autoridade do pai. Quando há uma longa dependência da criança em relação aos pais, também há a facilitação da dependência institucionalizada entre líderes e seguidores e na prática em que as pessoas recorrem a outros para solucionar situações problemáticas.


Atributos como coragem, firmeza e noção de cumprimento do dever são esperadas e reconhecidas nas organizações, como um pai espera de seu filho. Também nas corporações existem pessoas representativas desempenhando papéis paternalistas, sendo mentores daqueles que necessitam de proteção e auxílio.

E como podemos perceber as características de uma posição patriarcal da organização? Observe aquilo que as organizações formais geralmente apresentam:


Assim, foram criadas organizações que estabelecem predominantemente variadas formas do “mundo masculino”, levando os homens e mulheres a “comprarem uma briga” pelas posições de direção.
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E os críticos do patriarcado, o que dizem?

Veja comentário sobre isso!



4. Formas de defesa nas Organizações

Os mecanismos de defesa estão presentes em quase todas as dimensões da organização, devido à construção de realidades onde ameaças e preocupações do inconsciente das pessoas que criam as corporações são incorporadas no entendimento de mundo.

Esses mecanismos nos ajudam a entender as atividades diárias corporativas como a dinâmica da liderança, dos processos grupais, da ação da cultura organizacional, das relações entre a organização e seu ambiente, entre outros aspectos organizacionais.

· Mecanismos grupais de defesa

Para se proteger dos desconfortáveis aspectos do mundo real, pessoas ou grupos, por vezes, voltam aos comportamentos infantis. Quando surgem problemas que desafiam a dinâmica coletiva, o próprio grupo tende a redirecionar suas energias para se proteger das tensões geradas pela nova situação.

Wilfred Bion, defensor dessas idéias, argumenta que, em situações de ansiedade, os grupos tendem por um dos seguintes tipos de defesa: a) dependência de uma liderança; b) emparelhamento; e c) luta-fuga.

a) dependência de uma liderança – alguns grupos sentem necessidade de algum tipo de liderança para resolver dificuldades que surgem de situações de ansiedade. Assim, o grupo desvia sua atenção dos problemas para a idealização desse líder, por se sentirem incapazes de lidar com as dificuldades. O líder se vê frente a um nível de exigência exacerbado porque:

· herda situações difíceis porque sua existência pode estimular a inércia dos demais membros;

· precisa responder ao fantasioso perfil desenhado por um grupo que projeta desejos pessoais na figura do líder;

· geralmente, falha por não atender as expectativas das pessoas.

Se ele ou ela fracassa, imediatamente outra pessoa, normalmente um dos membros menos capazes do grupo, se apossa desse cargo.

Assim, os problemas continuam e um ciclo vicioso se estabelece, resultando em lutas e separações no interior do grupo. A dinâmica coletiva se estagna diante de ações fraudulentas que dividem o grupo e substituem a ação real.

O grupo também pode voltar sua energia para um símbolo antigo, numa atitude saudosista de tempos passados ao invés de encarar os desafios atuais.

b) emparelhamento – é um outro padrão de resposta coletiva que envolve uma ilusão: os integrantes do grupo passam a acreditar em um salvador da pátria que os livrará de suas ansiedades e temores, gerando imobilização de ações eficazes, diante da dependência à essa figura.
c) luta-fuga – o grupo volta seus receios a algum tipo de inimigo – um concorrente, uma regulamentação governamental, uma ação pública, uma pessoa ou organização em específico que “está a fim de nos pegar” – que absorve a ansiedade inconsciente desse grupo. Isso gera uma visão e avaliação míopes da realidade e da condição coletiva de enfrentar o problema. Tempo e energia grupais podem ser utilizados para lutar contra dragões invisíveis para proteger-se de um perigo percebido, ao invés de se buscar uma visão mais equilibrada dos problemas evidentes na situação.
Como exemplo de luta-fuga temos o tipo de reação de muitos fabricantes de automóveis e de outras áreas industriais americanas frente à entrada do Japão e de outros países asiáticos nos EUA: o “inimigo” era real, mas a necessidade de proteger-se, utilizando legislação e quotas de importação, desfocalizaram os industriais americanos de pontos importantes, como a necessidade de rever os próprios produtos para achar formas de melhorias para competir no mercado.

· Mecanismos de defesa em Organizações

Pelas idéias de Eliott Jaques e Isobel Menzies, certas dimensões corporativas podem ser entendidas como defesas sociais, pelas quais muitos papéis organizacionais podem ser o centro de formas de paranóia, resultando também em defesas paranóicas contra as ansiedades. Em momentos que os impulsos equivocados são lançados para grupos vistos como fontes de problema, é presente essa relação neurótica nas relações de trabalho.

ILUSTRAÇÃO DE UM GRUPO, PENSANDO EM GOLPES FÍSICOS DE DEFESA, OLHANDO DESCONFIADO PARA OUTRO GRUPO DE PESSOAS TRABALHANDO.

Essa relação também pode ocorrer entre organizações. Veja alguns exemplos de como isso acontece!


Abraham Zaleznik aponta que a ansiedade inconsciente influencia fortemente a construção de coalizões e a política da vida organizacional. Alguns líderes, em certas situações, não conseguem desenvolver relações mais próximas com seus colegas e subordinados, devido a temores inconscientes ou à algum tipo de raiva ou inveja inconsciente que os leva a perceber sinais de rivalidade.


Geralmente, não aceitam ajuda e conselhos verdadeiros por causa de seus receios. Paradoxalmente, esses líderes se isolam e criam uma situação ideal para os subordinados se unirem e fazê-lo “cair”.
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· A cultura corporativa e o inconsciente

Tanto a cultura quanto as subculturas organizacionais podem ter padrões de significados inconscientes.: abaixo da superfície do consciente podem estar as origens das preocupações comuns aos componentes da organização.
Quando temos uma certa imagem de equipe, idealizamos os atributos dos seus integrantes ao mesmo tempo em que lançamos sobre eles nossos impulsos mais perversos (inveja, raiva, temor etc.), enxergando a equipe como ameaças reais.
Tal postura, associada à inveja e ao sentimento de incapacidade de realização, costuma impedir o sucesso de outras pessoas qualificadas! Esse é um processo oculto que pode trazer obstáculos à colaboração de equipe, visto o processo de cooperação exigir associação com outros integrantes bem-sucedidos e com os próprios méritos.



5. Vantagens e desvantagens da metáfora

As imagens estudadas (sexualidade reprimida, patriarcalismo, mecanismos de defesa, o inconsciente etc) estimulam a nossa sensibilidade quanto ao significado oculto de variados aspectos invisíveis inerentes à organização. No centro dessas preocupações encontram-se questões relativas à liderança, mudanças, inovações, trabalho em equipe, que influenciam as realizações pessoais e corporativas.

· Vantagens

· questionamos os pressupostos pelos quais enxergamos e sentimos o nosso próprio universo;

· novas dimensões nos são abertas quanto aos desafios da inovação e da mudança organizacional;

· ganhamos nova perspectiva sobre o “irracional”;


· ao invés de possibilitar o predomínio de um lado, somos incentivados a integrar e administrar facetas antagônicas;


· percebemos a existência de uma nova dimensão na administração ética, principalmente ao usarmos nossos conhecimentos ou os mecanismos de defesa para atingirmos objetivos organizacionais;


· Desvantagens

· quando o enfoque está muito centrado no inconsciente como fim em si mesmo, deixando de lado a sustentação dos significados que ele traz, outras forças de controle não recebem a devida atenção;

· a metáfora ignora as realidades do poder e a força dos interesses institucionalizados para dar continuidade ao status quo;. As mudanças podem ser consideradas utópicas e, por isso, descartadas, fortalecendo a idéia de que é impossível adotar , na prática, alternativas psicodinâmicas que considerem a melhoria da condução de assuntos do dia a dia;

· as idéias da metáfora podem ser entendias como perigosas porque podem ser usadas para explorar o inconsciente em beneficio das organizações. Obviamente, controlar o inconsciente dos funcionários não é possível, pois o inconsciente é, por natureza, incontrolável. A metáfora nos possibilita entrar um pouco mais na complexidade do mundo organizacional, mas não oferece soluções fáceis, como muitos gestores gostariam de obter.


RESUMO

A partir do mito da caverna, vimos o quanto podemos forjar nossas próprias prisões pela nossa forma de pensar e acreditar. Além disso, explorar outros caminhos pode causar sofrimento, mas também pode trazer novas formas de entendimento.

O modo de “pensar aprovado”, como uma forma de consenso cristalizado, pode nos cegar para outros movimentos que surgem no ambiente organizacional.

A teoria psicanalítica nos oferece uma ótica importante não considerada pelas tradicionais teorias organizacionais: o que está aparente é apenas uma pequena amostra do que está subjacente no inconsciente. Pela visão de Freud, a sexualidade reprimida, com origem no nascimento e na infância, se reflete na forma de atuar na organização.

Críticos de Freud argumentam que a sexualidade pode ser fonte de inspiração organizacional, mas que, na verdade, as concepções masculinas do modelo familiar patriarcal predominam nas corporações, gerando preconceito contra os valores femininos, que desembocam, muitas vezes, em batalhas internas entre homens e mulheres. 

Também aprendemos que a nossa mortalidade se espelha na dinâmica organizacional, seja por ações que buscam nos perpetuar seja por atitudes que demonstram um controle de situações que realmente não temos.

Formas de mecanismos de defesa são comuns, nas organizações, diante dos receios inconscientes que trazemos. Estudamos dois tipos de mecanismos de defesa:

· os grupais – pelas concepções de Bion, em momentos de ansiedade, há uma tendência grupal por se defender por meio da dependência de uma liderança ou pelo emparelhamento ou pela luta-fuga;

· entre as próprias organizações – defesas sociais frente a situações de ansiedade que geram desempenhos e defesas paranóicas. Assim, as organizações, entre si, formulam estratégias de combate, domínio e até mesmo de punição.

Também há uma relação entre o inconsciente e a cultura e subcultura organizacionais, visto existir significados submersos de preocupações comuns a vários integrantes da corporação.

Já a teoria dos objetos transicionais traz o entendimento da identidade das corporações e de seus integrantes e de como determinado apego ao “ursinho de pelúcia” da infância, transportado para o mundo adulto (como por exemplo, algum aspecto cultural da organização) pode ser barreira à mudança, criatividade e inovação.

A teoria da sombra, de Jung, defende que as oposições reprimidas à racionalidade, e que lutam para vir à tona, objetivam alterar a natureza da racionalidade. 

EXCLUIR OS TEXTOS EM ROSA.

Humm... tem alguma coisa por trás dessa sugestão. Isso não vai ser de graça!!!





Isso nos leva a compreender que as ansiedades não resolvidas podem levar a uma cultura marcada por toda a forma de tensão e atitudes defensivas.












































Nova perspectiva sobre o “irracional”


Nova perspectiva sobre o “irracional” – essa nova forma de compreender o “irracional” nos mostra o exagero da ênfase sobre a racionalização organizacional (tentativa de controlar incertezas e projetar a administração em suportes objetivos e racionais) em detrimento da ligação equilibrada entre o racional e o que parece “irracional” (designação das forças humanas sobre as quais tempos pouco controle), visto serem os dois lados da mesma moeda e tornar-se muito perigoso desconsiderar a poderosa força do “irracional”, para as pessoas envolvidas.





Integrar e administrar facetas antagônicas


Integrar e administrar facetas antagônicas - essa integração de lados opostos diz respeito à forma como administramos tensões, incertezas, direcionamos a suplantação do predomínio de valores masculinos pelas qualidades femininas (intuitivas e criativas), substituição de concorrências cruéis por competições mais amenas, o equilíbrio da parte racional com a “irracional”.








O mito da caverna – O mito da caverna – no livro A República, de Platão, há a descrição de uma conversa de Sócrates sobre o conhecimento e a realidade, por meio do mito da caverna.





Essa analogia nos abre os olhos para como as coisas habituais podem ser vista de outra forma, o que nos faz perceber os motivos das organizações e pessoas acharem tão difícil mudar.
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Sigmund Freud - Sigmund Freud – é o criador da psicanálise. Para ele, o inconsciente é criado pela repressão dos desejos mais profundos e dos pensamentos secretos dos seres humanos. Por isso, para que os seres humanos vivessem harmonicamente com os seus semelhantes, é preciso moderação e controle dos impulsos humanos. Também a cultura e o inconsciente são vistos como os dois lados da mesma moeda. Para Freud, a cultura é a superfície visível da repressão, companheira do desenvolvimento da sociabilidade humana.(MORGAN, 2002:221)








Teorias opostas


Teorias opostas - Freud ressaltava a importância das vinculações do inconsciente com as inúmeras formas de sexualidade reprimidas. Outros destacavam essas ligações com o medo da própria mortalidade, com a estrutura da família patriarcal, as ansiedades da primeira infância, o inconsciente coletivo etc.











Trata-se de uma personalidade em que muitas formas de repressão manifestaram-se na vida adulta, resultante de lutas internas de um perfil neurótico e conturbado, cuja necessidade de organizar e controlar tudo e todos era uma forma de tentar organizar e controlar a ele próprio. A vida de Taylor reflete uma luta interior com a disciplina puritana e as relações de autoridade de sua infância, que se refletiu na sua teoria da administração científica!











perspectivas vinculadas aos valores masculinos ocidentais;


predomínio dos homens no desempenho de papéis de comportamento agressivo e direto;


até muito recentemente, mulheres orientadas para aceitar funções subordinadas, como secretariado, ou papéis para satisfazer vários tipos de narcisismo masculino;


ênfase nos aspectos racionais, analítico e instrumental, vinculado à masculinidade ocidental;


menosprezo pelas características femininas (como a intuição, educação e o apoio empático).








Vai aproveitando enquanto pode...





Comentário


Comentário – os críticos argumentam que a família dominada pelo homem tende a criar uma estrutura psíquica familiar dependente da autoridade, tendo medo por companheira, ao contrário das influências matriarcais – amor, otimismo, compaixão, confiança, associados à capacidade de criatividade e intuição, sugerindo que as organizações com valores mais femininos seriam mais holísticas, menos hierarquizadas, mais abertas à criatividade e mais tolerante à diversidade. Esses valores são mais presentes em corporações não burocratizadas, onde a excessiva autoridade, como meio de integração, dá lugar ao trabalho e à educação coletivos.



































Exemplos


Exemplos:


muitas vezes, as organizações, ao participarem de ambientes competitivos, tentam controlar, dominar ou até punir seus concorrentes ou outras organizações com quem trabalham;


uma área organizacional pode criar punições para outra ou lançar mão de suas diretrizes e procedimentos para incluir vários tipos de punições;


pessoas-chave, em períodos de recessão econômica, podem ter satisfação em restringir práticas corporativas e privilégios da época de “vacas gordas”;


o enfraquecimento dos sindicatos, nas relações trabalhistas, pode abrir espaço para “ataques violentos aos sindicatos”;


as grandes reestruturações podem ser incentivadas tanto pelo desejo de racionalizar os procedimentos de trabalho como pelo desejo de vingança e punição contra pessoas e/ou grupos.











