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Resumo

A valorizacdo do conhecimento tacito, a compreensdo das dimens@es intersubjetivas e
as abordagens contemporaneas da gestdo de pessoas nas organizagcdes sdo perspectivas
que reforcam a importancia da retencdo dos individuos nas empresas. Contudo, € se a
questdo ndo for a retencdo, mas as condicBes para que as pessoas escolham ficar? Disto
surgiu o interesse em compreender como a cultura organizacional, mediante a
identificacdo dos individuos com as organizagdes, abriga condi¢Ges capazes de
despertar o desejo de sua permanéncia em determinado contexto organizacional. Para
tanto, se utilizou como estratégia de pesquisa 0 estudo de casos multiplo, mediante
entrevistas e analise documental, com corte temporal transversal e aproximacéao
longitudinal. As andlises em cinco organizacfes mostraram que a identificacdo das
pessoas com 0s tracos culturais da organizacdo parece ser fator decisivo para que elas
gueiram permanecer na empresa. Porém, ndo existe formula prescritiva uma vez que a
influéncia se da pela identificacdo dos individuos com os elementos da cultura,
construida na dimens&o intersubjetiva.

Palavras chave: cultura organizacional, identificacdo, retencdo de pessoas, desejo de

permanecer

Abstract

The appreciation of the tacit knowledge, understanding inter-subjective dimensions and
contemporary approaches to the management of people in organizations are
perspectives that reinforce the importance of retention of individuals in enterprises.
However, what if the issue is not retention, but the conditions for people to choose to
stay? This became interested in understanding how organizational culture by identifying
individuals, housing conditions capable of awakening the desire for permanence of
people in a particular organizational context. Therefore, it uses as a research strategy the
study of multiple cases, through structured interviews and documentary analysis, cross-
temporal cutting and longitudinal approach. The analyzes in five companies showed
that the identification of people with the organization of cultural characteristics seem to
be decisive factor for them to want to stay in the company. However, there is no
prescriptive formula once the influence is by identifying individuals with the elements
of culture, built on the subjective dimension.

Keywords: organizational culture, identification, retention of people, desire to stay
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1 INTRODUCAO

Se entendermos as empresas como constru¢des sociais, sujeito e objeto da
realidade da qual fazem parte, ndo é dificil aceitar sua participacdo nas mudancas
socioculturais, pois seja pelo poder econdmico que possuem, seja pelo conjunto de
competéncias de que dispdem, as organizagOes representam uma das instituicoes
mais influentes nos rumos da sociedade contemporanea. (VERGARA; BRANCO,
2001; MORGAN, 2007). A condicao profissional das pessoas, neste contexto, confere
recursos que vao além dos bens de capital, porém que séo tdo importantes quanto
estes, na conquista e manutencdo de posicdes sociais na vida moderna. Estes
recursos representam a somatdria do patriménio cultural, entendido como o conjunto
de conhecimentos, cddigos culturais, idiomas falados e condutas, e do patrimdnio
social, composto pelas redes de relacionamentos do individuo. (FREITAS, 2009). Em
troca, as pessoas “se entregam as organiza¢cfes” para produzirem trabalho, imersas
no universo de intencdes e promessas de sucesso e reconhecimento que as
empresas constroem, “a fim de melhorarem de vida e serem mais felizes”.
(SCHIRATO, 2000, p.25).

Na sociedade que valoriza imagem, sucesso, dinheiro e poder, a carreira
profissional e o status que esta confere, tornaram-se elementos estruturantes da vida
do individuo. (FREITAS, 1999). A identidade profissional passa a se confundir com a
identidade pessoal, e a organizacao passa ser 0 espaco da realizacdo dos sonhos, 0
lugar onde todos podem ser vencedores (FREITAS, 1999), a grande fornecedora de
significacdes, gratificacoes e identidade. (FREITAS, 1999; ENRIQUEZ, 1992).

A visdo destes autores (ENRIQUEZ, 1992; FREITAS, 1999; SCHIRATO,
2000) confirma o que € cada dia mais comum: pessoas se auto referenciarem por
meio de seu trabalho, principalmente aquelas que vivem o universo das grandes
empresas com imagens consolidadas e forte apelo ao imaginario. O orgulho de
pertencer a determinadas organizagcdes ocupa um lugar de destague no espago
psiquico, trazendo muitas vezes desdobramentos em toda subjetividade do individuo,
como por exemplo, o fato de muitos membros de organizagdes ndo se imaginarem

mais sem tal referéncia (PAGES et al, 1993). O que se observa séo pessoas, que na
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expectativa de manterem a identidade que a organizacéo Ihes confere, desenvolvem
o desejo de permanecerem na empresa. Um desejo constituido no imaginario
individual de continuar como membro da familia organizacional, de manter o
sobrenome corporativo que as identifica.

Este sentimento de pertenca ndo € a Unica fonte da retencdo de pessoas nas
organizacdes, sendo diversas as razdes da escolha por permanecer na empresa. Aqui
cabem todos os meios da racionalidade utilitdria — manter-se empregado desta ou
daquela empresa depende do quanto estas atendem aos interesses pessoais, €
também as razdes emocionais ndo relacionadas diretamente a cultura organizacional
— exemplo pessoas que participaram da fundagdo da empresa sentem-se “parte”
daquela instituicdo. Contudo, chama-se a atencdo neste estudo para esse tipo
caracteristico de razdo para manter-se trabalhando naquela organizacdo e ndo em
outra: o desejo de permanecer fundamentado pela identificacdo com a cultura
organizacional.

Considera-se especialmente relevante esta situacdo quando se propde a
compreender como 0s lacos entre individuos e organizacfes sédo costurados. Em
Freitas (2002, p.42): “as organizag¢des, em particular as grandes empresas, nao sao o
império da racionalidade por natureza. Elas sdo alimentadas pelas emocdes, pela
fantasia e pelos fantasmas que cada ser humano abriga em si. ” Esta afirmativa abre
espaco para se perceber a relacdo pessoal e afetiva que os individuos nutrem com as
empresas que trabalham, transferindo a estas suas expectativas pessoais de
realizacdo, de autoestima, de reconhecimento.

Na prética organizacional, a vida psiquica e o imaginario dos individuos estéo
presentes na agenda das organizacdes ha algum tempo, tdo claramente interessadas
em compor uma representacdo consistente da empresa, a ser interiorizada pelas
pessoas que desejarem continuar fazendo parte deste grupo. Esta representacao
contribui para o entendimento da tendéncia que as organizagdes tém de engajar as
pessoas justamente com comportamentos adequados a sua maneira de fazer as
coisas. A representacdo mais consistente de si que as organizagbes compdem é a
cultura que se desenvolve entre seus membros (ENRIQUEZ, 2002).

Ao passo que as organizagdes desenvolvem e alimentam representagdes de
si a fim de atingir o imaginario das pessoas, o0 individuo por sua vez ndao exprime
apenas seus proprios desejos em determinado grupo. Para Enriquez (1997) os

individuos buscam também serem reconhecidos pelo grupo e acreditar que neste
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ambiente sera possivel realizar seus sonhos e projetos pessoais gracas a um
imaginario comum. A identificacdo ocorre quando 0s sujeitos se sentem parte deste
grupo e reconhecidos pelos demais como tal pois, para que “os diversos membros do
grupo se reconhecam entre si, para que possam se amar, ndo devem ser muito
diferentes uns dos outros” (ENRIQUEZ, 1997, p.95), isto cria uma representacao do
grupo em si. Este desejo de reconhecimento, de pertenca, se desenvolveria num
desejo de permanecer na organizagao.

Destas consideracdes surgiu o interesse por entender como o desejo das
pessoas de permanecerem nas organizacdes se relaciona com a cultura
organizacional. Nao se trata de motivacdo ou compromisso, temas tdao comentados
na literatura de negécios nas Ultimas décadas, mas sim do desejo enguanto
manifestacdo do imaginario individual e sua relacdo com a cultura nas organizacoes.
Este objetivo de estudo nasceu da observacéo informal da prética organizacional e
dos comportamentos observados em torno de empresas com culturas organizacionais
marcantes, que evidenciam a existéncia do desejo enquanto fendmeno na
administracao.

Ao se aprofundar um estudo sobre a influéncia gerada pela cultura torna-se
necessario investigar o processo de identificacdo, pois de fato “nenhuma cultura é
possivel sem que ocorra identificagdo dos atores sociais [...] que chegam a assumir
como pessoais interesses comuns” (AKTOUF, 1994, p.45). Propde-se, porquanto, que
a identificacdo dos sujeitos com a cultura organizacional seja uma fornecedora do
desejo de permanecer. Esta visdo justifica uma abordagem multidisciplinar
fundamentada em estudos da psicologia, psicanalise, antropologia, sociologia e
estudos organizacionais. Que conduziu a formulacdo do problema de pesquisa

apresentado a seguir.

1.1 FORMULACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

COMO A IDENTIFICACAO DO INDIVIDUO COM A CULTURA
ORGANIZACIONAL SE RELACIONA COM O DESEJO DE PERMANECER NA
EMPRESA?
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1.2 OBJETIVOS

Com base no problema de pesquisa delineiam-se o objetivo geral e trés

objetivos especificos do estudo.

1.2.1 Objetivo Geral

Compreender como a identificacdo do individuo com a cultura organizacional se

relaciona com o desejo das pessoas de permanecer ha empresa.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Entender como a cultura organizacional é compreendida
pelos individuos membros da empresa;

b) Compreender como se da a identificacdo das pessoas com a
cultura organizacional;

c) Compreender como ocorre e, € manifestado, o desejo das

pessoas de permanecer na organizacgao;

1.3 JUSTIFICATIVA TEORICA E PRATICA

A seguir serdo comentadas as justificativas no ambito tedrico e pratico para o

estudo dos objetivos propostos.
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1.3.1 Justificativa Tebérica

Segundo bibliométrico da década de 2000 a 2010 sobre a producéo nacional
em Comportamento Organizacional (SOBRAL; MANSUR, 2013) o tema da cultura
organizacional continua inspirando a maior parte dos estudos. Contudo raras foram
as publica¢cdes que abordaram conjuntamente os conceitos de “cultura organizacional’
e “desejo” encontradas na revisao bibliografica realizada como parte deste estudo.
Mediante a busca em conceituados periédicos e bases de publicacdes cientificas na
ultima década, conforme detalhes descritos na secdo 2.4, sobre o desenvolvimento
do campo de estudo da cultura organizacional frente ao desejo, nenhuma producéo
abordando especificamente a questdo do desejo em relacdo a cultura organizacional,
e apenas um artigo na producdo nacional (SOUZA; BIANCO, 2011) dedicado
diretamente sobre o desejo no contexto organizacional, porém sem abordar a cultura
organizacional. Face a isto, entende-se que o fator da retencdo de pessoas nas
organizacdes seja uma preocupacdo estratégica da alta administracdo. Isto se da,
principalmente, pela conjectura de um cenério cada dia mais competitivo e das
demandas da era do conhecimento — informacdes e conhecimentos desenvolvidos
séo considerados diferenciais estratégicos das organizagoes.

Um estudo (BASTOS; MENEZES, 2010) recente investigou uma tematica
muito proxima em relacdo ao problema aqui pesquisado ao avaliar a intencdo de
permanecer na organizacdo. Considerando o0 posicionamento positivista destes
pesquisadores de abordagem quantitativa como divergente ao proposto nesta
pesquisa € necessario justificar sua referéncia ao entender-se que estudos de
diferentes correntes epistemoldgicas contribuem e enriguecem o campo de
conhecimento. As descobertas destes pesquisadores indicam que a intencdo de
permanecer é um tipo de vinculo social que pode ocorrer por diferentes razdes, sendo
que, a que demonstrou possuir a maior associagao com a vontade de estar vinculado
a organizacgao é a base afetiva, ligada a identificacéo e a internalizacdo de normas e
valores organizacionais.

O estudo de Bastos e Menezes (2010) observou a manifestacdo consciente
da intencéo de ficar ao analisar as intengdes declaradas em instrumento de entrevista
estruturada, na qual situagBes eram propostas e os individuos faziam suas escolhas.

Desta forma, os autores investigaram a intencdo das pessoas em permanecerem na
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empresa em relagdo a questdo comportamental do comprometimento e, a partir dos
dados sugerem gue novas pesquisas sejam realizadas sobre outros elementos que
possam influenciar as intencdes de permanecer na organiza¢cdo, como por exemplo,
aspectos culturais e razfes subjetivas para este sentimento.

Outro aspecto, especialmente relevante, que justifica a realizagdo deste
trabalho baseia-se na afirmativa que apesar das diversas discussdes sobre cultura em
organizacdes e de toda heterogeneidade nas abordagens (FREITAS, 1991,
MORGAN, 2007; CARRIERI, 2008), ou das guerras de dominio intelectual neste
campo de estudo (AKTOUF, 1994; MARTIN, FROST, 2001), nenhuma das
abordagens correntes “preocupou-se em melhorar a vida das pessoas que trabalham
nas organizagdes” (MARTIN, FROST, 2001, p.240). Por este estudo se propde a
ampliar o conhecimento sob uma o6tica que buscaréa o “lugar do humano”, que segundo
Freitas (1999, p.13) “esta cada dia mais esquecido”. Da mesma forma Martin e Frost
(2001) sugerem que os estudos organizacionais carecem de uma perspectiva mais
humanizada. Assim, esta pesquisa buscara apreender alguns aspectos sobre a
dimensdo humana nas organizacoes, a dimensdo dos sentimentos, dos sonhos e dos
desejos humanos.

Ao se levantar a questdo do desejo, e sua indissociavel ligagdo com o
inconsciente, a presente pesquisa no tema cultura organizacional sera orientada pela
perspectiva psicossociologia e 0s processos psicologicos inconscientes (FREITAS,
1991; SMIRCICH, 1983a), o que determina o individuo como unidade de analise, em
sua relacéo e identificacdo com a cultura na organizacédo. A autora Maria Ester de
Freitas (2002, p.42), ao afirmar que “o trabalho € uma grande fonte de referéncia para
a construcao social dos homens e de sua autoestima, o que significa dizer que esta
relacdo passa pelo afetivo e pelo psicoldgico”, confirma a importancia de estudos que
se proponham a empreender investigacdes que considerem estes aspectos. Vergara
e Branco (2001) também propdem ampliar a discussédo do conceito de organizagéo
humanizada, além de apontar e justificar a necessidade e a possibilidade de sua
viabilizagdo, mediante contribuicbes de pesquisas futuras.

Ao se buscar pelos aspectos do imaginario, também se coloca 0 estudo em
linha com a afirmacdo de Matheus (2002) que aponta a necessidade de ampliar o
interesse cientifico em estudos organizacionais sobre o desenvolvimento do

psiguismo, mesmo que isto incorra em confrontar os conflitos inerentes a esta busca,
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revendo a imagem idealizada da organizacdo como ambiente de convivio sem perdas
e sem choques.

Em relacdo a questdo da identificacdo organizacional, mediante dados do
estudo bibliométrico da publicacéo cientifica brasileira sobre o tema da identidade em
organizacdes entre os anos de 2004 a 2013 (LOURENCO; VOGT; CORREA, 2014),
foi possivel evidenciar a multiplicidade de unidades de analise, metodologias de
pesquisa e tipos de empresas analisadas. Fator que reforca a visdo de Caldas e Wood
(1997) a respeito da possibilidade de analise da identidade em suas diferentes
dimensdes, enquanto um fendmeno social, pois os individuos atribuem mdultiplos

significados aos grupos e ao trabalho que desenvolvem.

1.3.2 Justificativa Préatica

Por meio desta pesquisa se buscaré clarificar alguns aspectos inconscientes
e da subjetividade humana no mundo das organizacdes, especificamente no que diz
respeito ao processo de identificagdo dos individuos com a cultura organizacional e
se isto se relaciona com o desejo de permanecer na organizagao.

Ironicamente, o mesmo espaco onde cada dia mais as pessoas vivem e
convivem, alimentam sonhos, gozam de reconhecimento e constroem identidades
também é o gerador de prazer e angustia, a medida que a organizacao tem o poder
de levar as pessoas a se identificarem com ela para entdo exercerem o poder de
ameacar a perda deste status, ao desligar o empregado ou mesmo negar-lhe
promocdes e demais promessas nao realizadas (PAGES et al, 1993).

Ademais, em termos de contribuicdo pratica os resultados podem auxiliar os
processos de gestdo de pessoas, trazendo principalmente, melhor compreenséao das
necessidades humanas pelas instituicbes. Fator que pode favorecer o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho mais agradavel, mais saudavel e
produtivo para ambos, homem e organizacdo, no qual as pessoas dediquem seus
talentos e sua criatividade na realizacdo do trabalho.

Contribuir para o conhecimento neste campo podera orientar as organizagdes

a evoluir sua perspectiva sobre a promoc¢éao e conservacao da saude das pessoas no
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trabalho, saude fisica e mental, que levam ndo apenas a qualidade de vida no
trabalho, mas a possibilidade de felicidade no trabalho.
Na sec¢do seguinte serdo explanados os fundamentos tedricos que nortearao

o estudo.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A fim de se estabelecer o referencial tedrico da pesquisa esta secdo esta
dividida em quatro se¢bes secundarias, sendo a primeira dedicada ao entendimento
da cultura organizacional, a segunda a identificacao, a terceira ao conceito de desejo
e a quarta buscara relacionar conceitos de cultura organizacional e desejo mediante
analise de estudos publicados recentemente, a fim de apreender as fronteiras do
conhecimento. Baseado na maior abrangéncia do campo teoérico e em funcéo de ser
este o tema delimitador do estudo, se tomara como ponto de partida os estudos sobre
a cultura organizacional. Para isto, sera tratada a descricdo desde as origens
etimologicas da palavra, passando pelo termo cultura na antropologia e na sociologia
para chegar a cultura em estudos organizacionais; a seguir, as discussoes
epistemoldgicas da cultura organizacional.

Na segunda subsecdo serdo abordadas as questbes da identificacdo em
organizacdes, pelo caminho que passa pelos conceitos de identidade pessoal, social
e organizacional, do processo de idealizagdo e de identificagdo com a cultura
organizacional. Na terceira subsecao sera analisado o universo psiquico que cerca a
definicdo de desejo humano e, seu interesse nos estudos organizacionais. Na quarta
secao se procurara relacionar as trés categorias de analise constituintes do problema

de pesquisa como forma de mergulhar nas fronteiras do conhecimento.

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Na teoria de -cultura organizacional alguns aspectos necessitam ser
abordados. Tudo comeca no entendimento antropolégico de cultura, que foi
emprestado para a concepg¢éo do termo em estudos organizacionais, e as discussoes
epistemologicas que ainda hoje cercam o campo de conhecimento. Propomos, nesta

secao, partir do conceito amplo de cultura para o especifico, de cultura organizacional.
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2.1.1 Origem Etimoldgica do Termo Cultura

Vem do periodo do Renascimento a expressao cultura animi, que significa o
‘cultivo da mente’. Contudo, o termo cultura populariza-se primeiramente em lingua
alemd, a volta de 1850. Mas o conceito universaliza-se a partir do final do século XIX
sob a otica de E.B. Tylor, com a publicacdo da obra classica Primitive Culture. Tylor
apresenta a sua definicdo de cultura como sendo: “aquele todo complexo que inclui
conhecimento, crencga, arte, moral, lei, costume e quaisquer outras capacidades e
habitos adquiridos” (TYLOR, 1871, p.69). Ao expressar o conceito de aquilo que é
‘adquirido’ pelo homem a definicdo de Tylor se apresenta como determinista em
relacdo a condicdo humana. Uma vez que a cultura é expressa pelas posses - relativas
a adquirir, possuir - dos individuos, a cultura se constitui em uma prerrogativa para
poucos. Inspirado na visao evolucionista darwiniana de sua época, o autor afirmava
gue a diversidade cultural é resultado de estagios existentes no processo de evolucao,
e a antropologia deveria estabelecer uma escala de civilizacdo, pondo em um extremo
as nacgdes europeias e em outro as tribos “ndo civilizadas”, estratificando, assim, os
grupos humanos.

Esta visdo de cultura é denominada por Bosi (1987) de reitificada, e traz um
entendimento diverso daquele que se pretende nesta pesquisa. Na etimologia da
palavra, tem-se origem latina do termo cultura com mesmo radical de cultus (cultivo e
culto), do verbo colo (cultivar). A palavra deriva metaforicamente da ideia de cultivo
como processo de preparar e melhorar a terra. No grego a palavra que mais se
assemelha a definicdo de cultura é paidéia, que significa crianca. Em ambos os
idiomas a palavra cultura significa um processo, ndo um fim em si, ndo algo pronto,
mas algo em construcdo. Bosi denomina esta visdo de ergética, do grego ergon que
significa “agéo e trabalho”. Ao entender “cultura como um processo”, ela € também
“vida pensada” (BOSI, 1987, p. 38).

Vista enquanto processo, a cultura é entendida como constituida pela acéo e
pelo trabalho das pessoas, com isto se tem 0 homem como agente construtor de
cultura. Nesta pesquisa se fundamentara por esta perspectiva.

Contudo, ao se investigar sobre o tema cultura em sentido amplo deve-se
observar o desenvolvimento de determinada sociedade, que é expresso no sistema

de geracéo do conhecimento, de crencas e valores, de leis e rituais. O conceito de
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cultura essencialmente semiotico esta fundamentado na crenca de Max Weber de que
o homem é um animal amarrado a teias de significados que ele mesmo teceu. Ao
considerar-se a cultura como sendo exatamente estas teias, sua analise se
desenvolvera ndo como uma ciéncia experimental em busca de leis, mas como uma
ciéncia interpretativa, a procura de significados (GEERTZ, 2008). O conceito de
cultura como processo implica que diferentes grupos de pessoas diferem
fundamentalmente em seus modos de vida, uma vez que cada processo é unico em

Si.

2.1.2 Sentido Antropolégico e Sociolégico do Tema Cultura

O estudo sobre cultura em organizacdes tem seguido a base dos conceitos
da Antropologia Cultural, da qual emergem enfoques em distintos aspectos. Para
Cuche (1999), a nocdo de uma cultura na empresa hdo nasceu naturalmente das
ciéncias sociais, mas sim como uma ideia do mundo dos negdcios inspirada na
sociologia e antropologia para responder a questfes praticas das organizacfes. Na
perspectiva dos estudos organizacionais as abordagens antropoldgicas podem ser
classificadas. Freitas (1991) identifica trés correntes, sendo: a abordagem da
antropologia estrutural, que se fundamenta no entendimento dos processos
psicolégicos inconscientes; a abordagem da antropologia cognitiva, que focaliza suas
lentes nos conhecimentos compartilhados; e por terceiro, a abordagem da
antropologia simbdlica, que estuda o tema a partir de significados compartilhados.

Por sua vez, Smircich (1983a) relacionou cinco paradigmas representativos
das pesquisas antropolégicas que foram, segundo sua andlise, a origem das cinco
principais correntes de estudos da cultura nas organiza¢cfes. Para a autora, o primeiro
€ o funcionalismo de Malinowski (1944), no qual a cultura € um instrumento a servico
das necessidades bioldgicas e psicolégicas humanas; este paradigma encontra sua
referéncia nos estudiosos da Teoria Classica em Organizacdes, onde se cré que estas
sejam instrumentos sociais. O segundo paradigma antropolégico € o funcionalismo-
estrutural, de Radcliffe-Brow, onde a cultura € um mecanismo adaptativo regulador;
sua correlacdo nos estudos organizacionais é a Teoria Contingencial, na qual

organizagcdes sao organismos adaptativos em troca com o ambiente. Estas duas
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abordagens tém em comum a ontologia realista de mundo, gerando um olhar racional
e objetivista da organizacao e, por conseguinte, da cultura organizacional. Em sua
andlise da producdo até aquela data, Smircich conclui que esta é a corrente
hegemonica nos estudos cientificos, principalmente os norte-americanos e ingleses,
sendo o que ela chamou de main stream dos estudos de cultura organizacional.
(SMIRCICH, 1983a).

Como exemplo classico desta corrente, se tem a abordagem funcionalista de
Malinowski, na qual o autor conceitua o termo cultura como uma “vasta aparelhagem”
construida, reproduzida, mantida e administrada pelo homem a fim de satisfazer suas
necessidades organicas e problemas objetivos da sua vida. O padrao cultural de uma
sociedade € uma construcdo determinada pela dialética entre natureza biolégica dos
individuos e o contexto em que vivem. (MALINOWSKI, 1970). Em razdo de nao
corresponderem ao posicionamento ontolégico e epistemoldgico desta pesquisa as
abordagens funcionalistas ndo serdo aprofundadas aqui.

Os outros trés paradigmas, seguindo com a classificacdo de Smircich (1983a),
sao fruto de uma ontologia nhominalista de mundo, com uma epistemologia constituida
na subjetividade. O primeiro destes é a Etnociéncia, de Goodenough (1971), sob o
qual a cultura € vista como um sistema de cognicdes compartilhadas; sua
correspondente em Estudos Organizacionais € Teoria da Cogni¢cdo, onde as
organizacdes sao vistas como sistemas de conhecimentos, como rede de significados
subjetivos. O segundo € Antropologia Simbdlica, de Geertz (2008), onde cultura é tida
como sistema de simbolos compartilhados; nesta visdo, em Estudos Organizacionais
tem-se a Teoria do Simbolismo, onde as organizagées sdo modelos de discurso
simbdlico. E, em terceiro esta o paradigma do Estruturalismo de Lévi-Strauss, onde
cultura é uma projecdo da infraestrutura universal da mente, sdo 0S processos
inconscientes; A sua correspondente em Estudos Organizacionais é a Teoria da
Transformacdo Organizacional, na qual formas e praticas organizacionais sao
manifestacdes de processos inconscientes. (SMIRCICH, 1983a).

A visdo da cultura como metafora e a psicossociologia serdo considerados
com fundamentos tedricos. Esta escolha se deve ao problema de pesquisa
relacionado a questdes do universo psiquico, como a identificacdo e o desejo dos
individuos. Pois é a antropologia estrutural que assume como tarefa encontrar o que
€ necessario para a vida social em toda a sociedade humana, a fim de compreender

0 que cria a diversidade cultural aparente, que vai além da invariabilidade dos
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principios culturais (CUCHE, 1999). A antropologia estrutural, na visdo de Lévi-
Strauss (1986, p.41), aceita que na origem da humanidade a evolugao biologica talvez
tenha selecionado tracos pré-culturais como o da posicao vertical, a destreza manual,
a sociabilidade, o pensamento simbolico, a aptiddo para vocalizar e comunicar.
Contudo, desde que a cultura existe, é ela “que consolida esses tragcos e 0s propaga
por meio de processos inconscientes”.

Na corrente simbolica da antropologia, para Geertz (2008) cultura é
essencialmente semidtica, e parte do entendimento do homem como um animal
amarrado a teias de significados que ele tece constantemente, trazendo a cultura
como as proprias teias construidas. Desta forma, o estudo de cultura para este autor
€ um uma ciéncia interpretativa, a procura do significado, ndo em busca de leis.

Para Geertz (2008), a crianca ao nascer pode ser socializada em qualquer
cultura existente, porém esta adaptacdo sera delimitada pelo contexto real e
especifico de onde ela crescer. Ele considera a abordagem dos novos etndgrafos
como um formalismo reducionista por aceitar simplesmente que o0s modelos
conscientes de uma comunidade estdo na cabeca das pessoas. O autor defende que
os simbolos e significados séo partilhados entre os atores sociais, ndo estdo dentro
deles, s@o publicos e nao privados. Cada um sabe o que fazer em determinadas
situacdes, mas nado se pode prever o que fariam de fato nessas situagcdes. Estudar a
cultura € portanto, estudar um cédigo de simbolos partilhados pelos membros dessa
cultura, muito além da 6tica cognitiva individual.

Assim, 0s conceitos descritos serviram de fundamento para o tema da

proxima subsecao: o conceito de cultura organizacional.

2.1.3 Cultura Organizacional

Em Freitas (2007), a autora estabelece os anos 1980 como a data de
nascimento do campo de conhecimento. Nascimento este, possivel a partir do
interesse despertado pelo insuspeitavel sucesso das empresas japonesas sobre as
concorrentes americanas nos anos 1970, principalmente no segmento
automobilistico, orgulho da eficiéncia da industria americana desde a linha de

producao fordista e a administracao cientifica taylorista.
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Outros autores corroboram que o interesse especial pela cultura e suas
ligagBes com a vida organizacional surgiu, com efeito, neste periodo em decorréncia
deste, mas também de outros fatores como, segundo Morgan (2007) o interesse em
se entender como nacdes arrasadas pela Segunda Guerra Mundial conseguiram se
reerguer, e como forma de enfrentamento dos desafios da globalizacdo e da
reestruturacao industrial (CUCHE, 1999).

Nos anos seguintes periodicos cientificos dedicaram edi¢cdes especialmente
a cultura organizacional, como a Administrative Science Quartely, Organization
Studies, International Studies of Management and Organization, Revue Internationale
de Gestion (AKTOUF, 1994). Estas publicacbes deram inicio ao interesse do
simbolismo organizacional como a grande solucdo para todos os problemas das
companhias americanas (AKTOUF, 1994). Vem dai o uso disseminado de quadros
com as declaracdes de missédo, visdo e valores corporativos, até hoje visiveis em
muitas empresas que vieram desta época ou depois, comunicados e mantidos por
meio dos hinos da empresa, de grandiosas celebracdes, prémios de reconhecimento,
rituais e outros elementos simbalicos.

Neste movimento destaca-se a obra classica de Smircich (1983a), ja citada
na subsecédo anterior na visdo dos cinco paradigmas representativos das pesquisas
antropologicas, originarias das cinco principais correntes de estudos da cultura nas
organizacdes. Estas cinco abordagens podem ser resumidas em duas vertentes nos
estudos organizacionais da cultura na empresa, presentes até hoje.

A primeira pressupde o entendimento da cultura organizacional como mais
um elemento constitutivo, assim como a estrutura, o0 modelo de neg6cio ou a
estratégia, a cultura é entendida como uma variavel e, portanto, algo que a empresa
tem, como expressdo de uma lente positivista; A autora chamou de main stream (ou
corrente predominante) a abordagem positivista da cultura como variavel
administravel. (SMIRCICH, 1983a). Como representante desta corrente predominante
tem-se a definicdo de Schein (1992, p.9), que até hoje se mantém como a mais citada
em publicacdes cientificas (PEREIRA et al, 2010).

Na segunda abordagem classificada por Smircich (1983a), a cultura assume
papel de representacdo da prépria organizacdo, como uma metafora desta, a cultura
nesta visao € tida como algo que a empresa €, sendo a expressédo da perspectiva
subjetivista. Sendo esta a escolha ontoldgica desta pesquisa, ao tratar a cultura

organizacional como algo que a empresa é.
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Para Morgan (2007), a metafora da organizagéo vista como cultura remete a
repensar o funcionamento corporativo sob praticamente todos os aspectos, como a
estratégia, a estrutura e a natureza de lideres e da gestéo. Isto leva ao pressuposto
que as organizacdes sao realidades socialmente construidas. Mais que isto, as
organizagbes sdo verdadeiras “minisociedades”, onde valores, rituais, ideologias e
crencas sao constituidos ao longo do processo socio-histérico-cultural. “As
organizacdes baseiam-se em significados compartilhados que organizam a conduta
das pessoas e todos os desdobramentos de acdes e eventos séo o reflexo que esta
na mente dos individuos” (Morgan, 2007, p.136). Desta forma o autor usa a cultura
como uma metafora de consideravel relevancia para compreenséao das organizacoes,
onde argumenta sobre oito diferentes metéaforas.

Freitas (1999) defende a importancia de se dar visibilidade ao simbolismo no
estudo das organizacdes, mediante a observagao sob a lente da subjetividade, nos
niveis individual, grupal, organizacional e institucional. Contudo, esta inclinacdo
subjetiva ndo é preponderante nos estudos da cultura em organizacdes também aqui
em territério nacional, conforme mostra o estudo bibliométrico da producéo cientifica
brasileira em administragéo sobre cultura organizacional entre 1998 e 2009 (PEREIRA
et al, 2010). O estudo identifica uma significativa heterogeneidade das obras citadas,
nos vinte e sete artigos analisados. Cabe citar que 0s cinco autores que mais foram
referenciados somam juntos 8,27% das cita¢des. Ou seja, em 91,73% das citacdes
nao houve convergéncia de referencial tedrico, contudo a corrente funcionalista
permanece hegemonica. Os autores mais citados sdo na sequéncia: Schein com
2,48% das referéncias; Hofstede com 2,13%; Smircich com 1,3%; Freitas, 1,18% e
Geertz também com 1,18% das 865 citagdes encontradas (PEREIRA et al, 2010, p.12-
13).

Na compreensdo da relacdo das organizagcbes com 0s seres humanos,
algumas perspectivas criticas sobre o tema cultura organizacional levaram a reflexdes
sobre diversos aspectos, como as relacées de poder (PAGES, 1987; CHANLAT et al,
2012; CLEGG, 1994; ENRIQUEZ, 1992, 2006; SEGNINI, 2007; FLEURY; FISHER,
2007), os usos da sedugéao e do carisma pelas organizagcdes (FREITAS, 1999) e seu
efeito enfeiticador exercido sobre os individuos (SCHIRATO, 2000), ou a questédo da
neurose profissional (AUBERT, 2012). Entre as contradi¢cdes presentes no ambiente
organizacional, talvez a mais perversa seja 0 contraponto entre a racionalidade

utilitaria por parte da organizacdo e os sistemas imaginarios criados por esta, que
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“embaracam a perspectiva de avalia¢do racional dos individuos, sob os quais eles sao
envolvidos, seduzidos, absorvidos, conduzidos e controlados” (SCHIRATO, 2000,
p.25).

Enriguez (1997) e Freitas (2002) trazem a questdo da fragilizacdo das
fronteiras entre o sagrado e o profano no mundo atual, principalmente pela decadéncia
das praticas religiosas e, como este fendmeno interfere na relagdo das organizacdes
modernas com os trabalhadores. Com isto as culturas nas organizacfes passam a
atuar no espaco imaginario dos trabalhadores, em decorréncia de uma crise identitaria
global, pela auséncia de vinculos identificatérios. Nao é s6é uma crise de valores, mas
também uma crise das significacfes imaginarias sociais, do conjunto da sociedade; o
carater mais geral da nossa época € o conformismo generalizado. Emerge, entéo, a
revalorizacdo do papel das organizacdes com: a reabilitacdo e a confirmacdo do
capitalismo como Unica via de desenvolvimento econdmico e da ideologia neoliberal;
a crise das instituicbes tradicionais como o estado; as organizagbes como
regeneradoras do tecido social: as significagdes imaginarias sociais tornam central a
funcao da identidade, do reconhecimento e do pertencimento social; a carreira e status
profissional como a grande referéncia da identidade social. Assim, o discurso torna as
empresas mais atraentes, mais legitimas, mais “humanas”, fazendo destas o novo
lugar do sagrado.

Para o autor, a empresa moderna utiliza-se da cultura organizacional como
veiculo imaginario ao atuar no inconsciente e gerar nos individuos o processo de
identificacéo via idealizacdo; Seducéo e carisma se misturam, sagrado e profano se
unem (ENRIQUEZ, 1997).

Desta forma, a cultura pode ser definida como:

“Primeiro como instrumento de poder; segundo, como conjunto de
representagdes imaginarias sociais que se constroem e reconstroem nas
relacdes sociais cotidianas dentro da organizacdo e que se expressam em
termos de valores, normas, significados e interpretacdes, visando um sentido
de direcdo e unidade, tornando a organizacdo fonte de identidade e de
reconhecimento para seus membros. ” (FREITAS, 1999, p.97).

Esta definicdo traz uma abordagem mais critica e coloca o poder como
dimensao central no entendimento da cultura organizacional.
Dois artigos (MARTIN; FROST, 2001; CARRIERI, 2008) ampliam a discussao

sobre o poder, as ambiguidades, conflitos e interesses envolvidos no universo
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organizacional moderno, ao mesmo tempo em que conclamam as novas formas de
pensar sobre a organizacdo, sem amarras epistemolégicas, ou mesmo metodologias
estritas, previamente selecionadas a orientar uma perspectiva didatica. Estes autores
defendem que o campo dos estudos organizacionais pode evoluir mediante a
construcdo de pesquisas livres de pressupostos e, inovadoras quanto as lentes de
investigacdo. Quem sabe ainda, mais voltadas as pessoas nas organizacdes e nao
focadas tdo somente na eficiéncia organizacional.

Outra pesquisa, sobre a “cultura de inovagao”, identificou uma diversidade de
artigos cientificos, oriundos de universidades situadas em diferentes regides do
mundo, nos cinco continentes, revelando que o tema é foco de atencdo em muitas
culturas e nacdes recentemente. Entre os resultados, vale destacar que a producao
relativa ao tema cultura organizacional volta a crescer a partir de 2008 (BRUNO-
FARIA; FONSECA, 2014).

Considerando a questdo da convivéncia intercultural como fator de
favorecimento para um maior autoconhecimento pessoal e um melhor conhecimento
do outro, que pode reduzir as intolerancias nas suas diversas faces (FREITAS, 2009),
Vergara e Branco (2001) chamam atencéo para a emergéncia de acdes e estudos que
almejem n&o somente a maximizacao do retorno para os acionistas, mas realizagdes
gue, no ambito interno, promovam a melhoria na qualidade de vida e de trabalho,
visem a construcao de relacdes mais justas, reduza as desigualdades e as diferencas
e raca, sexo ou credo. Fatores que podem de fato contribuir para o desenvolvimento
das pessoas sob os aspectos fisico, emocional, intelectual e espiritual. Numa
convicgdo de “empresa humanizada”, ou o que se convencionou chamar de exercicio
da cidadania corporativa.

Com estas reflexdes pode-se perceber a amplitude de pontos de vista que
compdem o quadro conceitual sobre cultura organizacional. A subsecdo seguinte
analisard as questdes relativas a concepcao epistemoldgica do termo em estudos

organizacionais.
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2.1.4 Ontologia do Termo Cultura em Organizacdes

Juntamente com o interesse pela cultura como campo fértil nos estudos
organizacionais nasceram também as discussdes ontoldgicas e epistemoldgicas
sobre o0 uso dos termos emprestados da antropologia, portanto normalmente utilizados
de modo superficial ou fora de seu contexto de origem, e consequentes criticas as
limitacbes das diferentes abordagens (AKTOUF, 1994; CARRIERI, 2008). Nesta
secdo se buscard descrever de forma breve as principais contribuicbes ao
posicionamento nominalista subjetivista do estudo da cultura em organizacgdes, no
ambito internacional e, em especial no Brasil.

Antes, porém, a titulo de contextualizacdo vale comecar explicando que nem
mesmo na nomenclatura do termo ha consenso. A primeira discussao gira em torno
do uso de preposicéo (ou auséncia de) para ligar as palavras cultura e organizacao.
Ao se considerar o estudo da cultura organizacional, sem preposicao, nota-se que a
cultura esta colocada como algo que a empresa tem, seria 0 mesmo que cultura da
organizacdo; mas também pode denotar algo que esta intrinseco na organizacao.
Mas, pode-se admitir ainda o termo cultura em organiza¢gbes, ou na fusdo das
preposi¢cdes em e a, como cultura na organizagao, ao se considerar a cultura como
algo que coexiste com a empresa, ou algo que esta de fato €. O uso do termo no
plural, com culturas nas organiza¢des, denotando a existéncia de varias culturas, ou
subculturas, coexistindo em uma mesma organizagcdo com a cultura organizacional.
(MARTIN; FROST, 2001).

Segundo Smircich (1983a, 1983b), os pressupostos ontolégicos que o0s
pesquisadores assumem quanto as definicbes a cerca de o que entendem por
“organizagao” e “cultura”, combinados com suas visbes sobre a natureza humana,
definem e dicotomizam os estudos do tema sobre formas antagonicas: da cultura
enquanto variavel ou metafora.

Para outra pesquisadora (MARTIN, 1992), a questdo da cultura nas
organizacdes tem outras trés possiveis perspectivas: a da Integracdo, da
Diferenciacdo e da Fragmentacdo. Na perspectiva da Integracdo temos a cultura
organizacional na visdo funcionalista, vista como uma variavel administravel. Esta
abordagem parte do paradigma que a organiza¢do s6 tem uma Unica cultura criada e

mantida pelos lideres e fundador para unificar e integrar os trabalhadores aos



29

objetivos e normas da organizag&o, huma visao instrumental para a homogeneizacao
dos individuos e a maximizagdo de resultados financeiros através do desempenho.

Na visdo de Martin (1992) a segunda perspectiva possivel para a cultura é a
da Diferenciacdo, na qual existe além da cultura abrangente da organizacao
coexistem também as subculturas dos grupos com crencas e valores proprios gerados
pelas diferencas de profissdo, ambiente geogréfico, diferencas demograficas, e outros
fatores objetivos e subjetivos. Cuche compartilha esta abordagem ao afirmar que a
"cultura de empresa” se situa na intersecao das diferentes microculturas presentes no
interior da empresa. Estas microculturas ndo estdo necessariamente em harmonia
umas com as outras. A empresa ndo constitui um universo fechado que poderia
produzir uma cultura perfeitamente autbnoma. Ao contrario, a empresa moderna é
muito dependente de seu ambiente, tanto no plano econémico quanto no plano social
e cultural. (CUCHE, 1999).

A maioria das organizacdes € constituida por subculturas, possiveis de
desvendar a partir das crencas e valores distintos, entre essas subculturas, e em
relacdo a cultura abrangente da organizacdo. Muitos fatores podem explicar o
desenvolvimento e a existéncia de subculturas, como as areas de conhecimento;
grupos demograficos; culturais, de género e assim por diante. (MACHADO-DA-SILVA,
NOGUEIRA, 2001).

Na terceira perspectiva da Fragmentacao o que temos séo valores partilhados
temporariamente pelos individuos na organizacdo, num processo historicamente
construido. Esta abordagem entende que culturas em organizacdes Sao processos
continuos, que necessitam ser analisados de forma interpretativa e, mergulhada no
contexto, na histéria social-cultural e na biografia dos trabalhadores (CARRIERI,
2008). Na Fragmentacdo, a esséncia de toda cultura é a ambiguidade, a falta de
consisténcia e de consenso, na qual o poder € amplamente difundido em todo o
ambiente organizacional e permeia todos os niveis da hierarquia (MARTIN; FROST,
2001). Nas perspectivas de Diferenciacdo e de Fragmentacdo o paradigma é da
cultura como metafora, tém-se as culturas em organizagbes e cultura nas
organizacdes representando as perspectivas subjetivas de estudo.

Assim, Martin e Frost (2001) a partir da descricdo das trés perspectivas e suas
contribuicdes ao avanco do campo de estudo, criticam as abordagens focadas em
uma Unica perspectiva, um Unico ponto de vista como se este fosse o0 Unico aceitavel,

negando todas as demais perspectivas. Argumentam que apenas uma abordagem
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gue considere todos os pontos de vista pode permitir criticas e ser “informativo e
enriquecedor, j& que estas criticas desafiam certezas instituidas e inspiram novas
ideias” Os autores sugerem uma nova abordagem que seria composta pela
combinacgéo das trés abordagens, propdem uma Metateoria de espectro ampliado,
capaz de apreender todas as perspectivas anteriores, pois engloba e transcende estas
teorias menos abrangentes. (MARTIN; FROST, 2001, p.220).

Ademais, os autores reconhecem que nao se pode alimentar a ilusdo de uma
Unica teoria unificadora, mas entre as lices aprendidas nas guerras intelectuais surge
a constatacao de que nenhuma teoria ou conjunto de teorias sobre cultura pode
considerar-se superior as demais. Apregoam novas impressdes do pensamento livre,
capaz de ndo sucumbir aos jogos de guerra, capazes de desenvolver suas ideias para
informar e ndo compartimentar, permitindo ao leitor desenvolver suas proprias
percepgdes. Sem aderir de forma estrita a qualquer formula da “verdade” (MARTIN;
FROST, 2001, p.244).

Para Enriquez (1997) as organizacdes se apresentam sob trés sistemas: o
sistema cultural, o sistema simbdlico e o sistema imaginario. Neste estudo buscou-se
um composto destes sistemas a ser chamado cultura organizacional, pois o simbélico
e 0 imaginario permeiam o sistema cultural e Ihes concedem consisténcia teorico-
pratica. H& varios niveis de intensidade da identificacéo organizacional que envolvem
a apropriacdo de atributos e valores associados a identidade da organizacdo e a
identidade de seus membros. (MARRA et al, 2014).

Aktouf (1994) chamou de ‘abusos conceituais’ as interpretacbes de teorias e
conceitos antropolégicos na realidade das empresas, ao argumentar que ao
emprestar os termos a organizacdo o faz sem verdadeiramente atribuir um contetdo
crivel a elementos como mitos, herois e simbolismos. Sua critica bate fortemente na
corrente dominante que apresenta receitas de como se criar uma cultura forte e coesa
por meio de identidade e valores pré-construidos, esquecendo-se que uma cultura, no
sentido antropolégico, s6 0 € a medida que construida nas estruturas sociais e
histéricas como algo muito amplo e importante, ancorado no inconsciente e na
experiéncia vivida e no complexo coletivo humano. Nesta percepcéo nao se acredita
na possibilidade de administrar a cultura como uma variavel dependente de fatores
gue podem ser isolados, medidos e gerenciados.

Nesta dissertacdo serd privilegiada a visdo da cultura como metéafora, por

entendermos que representa uma perspectiva mais holistica, abrangente e
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aprofundada na realidade social e cultural das organizacbes e dos seus contextos,
levando em conta os valores, simbolismos, normas, ideias, subjetividades e
significados individuais, a vida organizacional em toda sua complexidade. Nao seria
plausivel investigar questdes subjetivas como as projecdes imaginarias e do
inconsciente, como a constituicdo do desejo no trabalho, por lentes puramente
objetivas.

2.2 IDENTIFICACAO COM A CULTURA ORGANIZACIONAL

Freud defendia que o processo de desenvolvimento da cultura na humanidade
e do desenvolvimento do individuo ocorrem sob uma mesma natureza, sob objetos
diferentes (FREUD, 2011). Para ele, os processos de evolucao individual e cultural
precisam defrontar-se e disputar terreno a medida que existem duas tendéncias no
interior de cada individuo: a da busca da felicidade e da necessidade de unido com
outros seres (FREUD, 2011).

O desejo de pertencer a uma organizacdo sélida e segura vai além da
expectativa de obter estabilidade econdmica, pois se fundamenta na capacidade da
empresa de acolher e conter as pulsdes e os desejos humanos. (MATHEUS, 2002).
Este desejo de pertencer ao grupo, ao coletivo da organizacéo, ocorre pelo processo
de identificacdo entre as identidades pessoal e social do individuo e a identidade
organizacional, composta pela imagem e a reputacdo da organizagdo (TAJFEL,;
TURNER, 1979; DUTTON, et al, 1994; ALBERT, 1998; ASHFORTH; MAEL, 1996;
CALDAS; WOOD JR, 1997).

Além disto, identificagdo com a organizagcdo também se estabelece por meio
dos aspectos culturais percebidos pelos seus membros, sendo estes, fonte da
identificacdo, pois segundo Freitas (1999, p.97) a cultura organizacional € o veiculo
de um imaginario que legitima a organizagdo enquanto “fonte de identidade e de
reconhecimento” para os individuos que nelas trabalham. Nas proximas subsecdes
serdo comentados os aspectos que contextualizam a identificacdo com a cultura

organizacional.
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2.2.1 Identidade Pessoal e Identidade Social

Antes de abordar a identificacdo é necessario abordar a questdo da
identidade. Originario da algebra, da l6gica e da filosofia, o conceito de identidade
tornou-se universal e ganhou novos significados ao longo da histéria, ao se difundir
por diversos campos do conhecimento (CALDAS; WOOD JR, 1997). A partir da
sobreposicdo de duas dimensdes estes autores oferecem uma leitura didatica da
evolucédo dos estudos sobre o tema identidade ao longo do tempo, oferecendo um
quadro conceitual que sera apresentado a seguir. As dimensdes analisadas no quadro
conceitual sdo, em primeiro lugar, a dimensao do objeto focal da identidade,
representada pelos distintos objetos da identificacdo, podendo variar entre: a
identidade interior (representada pelo Ego, na visao psicanalitica); o0 comportamento
exteriormente manifestado; o autoconceito, ou o self, que € a identidade que a propria
entidade ou o sujeito fazem de si; e a imagem, que é a identidade com que o mundo
exterior define a entidade ou a pessoa. Por conseguinte, a dimensao da observacéo
refere-se ao ponto de observacdo, ou em outras palavras, a unidade de analise,
podendo variar entre: individuo, grupo, organizacao e humanidade.

Das intersecOes destas dimensfes surgem seis agrupamentos que Sao
apontados como as diversas formas surgidas da evolucdo do campo de estudos sobre
a identidade. Esta classificacdo nédo € estanque e nem podem ser considerados limites
rigidos nos agrupamentos gerados, como alertam os proprios autores do ensaio
tedrico, contudo apresenta um instrumento facilitador na compreensdo das
identidades estudadas aqui. (CALDAS; WOOD JR, 1997). Conforme retratado na
(FIGURA 1) a sequir:
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Dimensédo do Objeto
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imagem

FIGURA 1 — ‘QUADRO CONCEITUAL DA IDENTIDADFE’
FONTE: Extraido de Caldas e Wood Jr (1997, p.11).

A fim de fundamentar este estudo serdo considerados: 0os agrupamentos 1 e
2 que compdem as identidades pessoal e social; e os agrupamento 3 e 5 relativos a
identidade organizacional e a imagem organizacional. Os primeiros a fim de se
entender a questdo da identificacdo e, os ultimos, no sentido de auxiliar no
entendimento da idealizagcdo da organizacdo. O agrupamento 3 (autoconceito
individual e autoconceito do grupo) é especialmente relevante, pois € neste campo
gue ocorre a identificacdo dos sujeitos, a segunda categoria de andlise desta
pesquisa. Para Caldas e Wood (1997) uma parte importante da identidade do
individuo é definida pelo grupo ao qual ele pertence.

No lluminismo o ser humano era considerado como “individuo centrado,
unificado, com consisténcia e capacidade de acdo, dotada de um nucleo interior”
(FERNANDES et al, 2010, p.33). Esta percepcéo traz o homem como sujeito Unico,
dotado de um nudcleo autbnomo e autossuficiente capaz de distingui-lo de todas as

demais pessoas.
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Mas, a ideia de unicidade do individuo é uma perspectiva bem anterior, da
filosofia classica, que traz a no¢ao de identidade associada a ideia de permanéncia,
singularidade. Tal conceito € atribuido a Heraclito, que viveu entre os séculos VI e V
a.C., e é o autor do famoso argumento de que um homem néo pode entrar duas vezes
No mesmo rio, pois o rio, 0 homem ou contexto teriam sido transformados entre um
evento e outro. (CALDAS; WOOD JR, 1997).

Alguns autores (RAVASI; REKOM, 2003; CALDAS; WOOD JR, 1997,
FERNADES et al, 2010) reconhecem como um dos primeiros trabalhos sobre a teoria
da identidade o estudo de Erikson (1976) que traz a formacgao da identidade como
evolutiva e reflexiva, a medida que o homem se compara em relacdo ao seu proprio
julgamento e em relacédo a sua percepcdo quanto ao julgamento dos outros sobre si,
e a partir disto, constréi e reconstroi sua identidade. Esta afirmacéo traz a identidade
COmo processo evolutivo em sua raiz, no entanto ainda carece de outras perspectivas
em relacdo a como o individuo atribui significados de forma a moldar sua percepcao
e sua proépria constituicdo de identidade.

Fernandes et al (2010) corroboram que foi na segunda metade do século XX
que o entendimento do conceito da identidade tornou-se plural e dindmico. Na analise
oferecida por Ravasi e Rekom (2003) os autores assumem que a identidade foi
primordialmente concebida como algo observavel, determinado e estatico, na forma
tratada em termos do ‘ser’ (being) e somente com a evolugcdo do campo de estudo
passou a ser abordado enquanto ‘tornar-se’ (becoming), onde a identidade se constitui
e desenvolve-se a partir de uma abordagem dindmica.

A corrente de estudos da identidade chamada por Ravasi e Rekom (2003) de
abordagem interpretativista, com foco de analise na construcéo de identidade a partir
da interacao social, € a escolha epistemoldgica deste projeto.

Para Castells (2003), é o ator social quem constréi o significado de sua
identidade em torno da internalizacdo das normas definidas pelas instituicdes sociais
(incluindo as organizacfes), e ao internalizar tais regras e condutas o individuo
distingue papéis de identidade. Para o autor, os papéis organizam as funcdes e a
identidade organiza os significados. O termo ‘significado’ nesta Ootica seria a
identificacdo simbolica feita por um ator social em relacdo a finalidade da acéo
praticada por este. A Teoria da Identidade Social traz a identidade como uma
construgdo dinamica, ocorrida pelas adaptagbes e transformacdes as mudancas

sofridas nas relagdes com os grupos (HOGG et al, 1995).
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Foi o trabalho de Tajfel e Turner (1979) responséavel por introduzir a Teoria de
Identidade Social ao tratar o processo de identificacdo do individuo com o grupo,
segundo Ashfort e Mael (1989). Para Tajfel e Turner (1979), o pertencimento a
determinados grupos constituem uma importante fonte de orgulho e reconhecimento,
fundamentais na formagao da identidade pessoal, criando o conceito de ‘nos’ e ‘eles’
a medida que as pessoas se identificam ou ndo com determinados grupos. Colocando
énfase na internalizacdo das identidades, a partir da comparacdo com seu
autoconceito, os individuos definem sua a conduta no contexto particular do grupo
(HOGG et al, 1995). O sentimento de identidade social é fortemente ancorado na
relacéo profissional, apesar de néo se esgotar nela. (FREITAS, 2000)

Ao prometer aos seus membros corresponder ao seu apelo (desejos) a
organizacao vai produzir um sistema imaginario que possa ser compartilhado por
todos (ENRIQUEZ, 1997). As instituicbes tratam, “consciente e voluntariamente, de
construir tais sistemas a fim de modelar os pensamentos, induzir comportamentos
indispensaveis a sua dinamica” (ENRIQUEZ, 1997, p.96).

2.2.2 Identidade e Imagem Organizacional

E o estudo de Albert e Whetten (1985) que consolida o conceito de identidade
organizacional em torno dos conceitos de distintividade, centralidade e durabilidade;
em termos do que define a organizacdo a partir do que ela ‘¢’ e como ‘faz as coisas’,
gue a distingue de outras; ou aquilo que lhe representa como sua centralidade; e
aquilo que Ihe é permanente, duradouro; estas percepcbes compdem a identidade
organizacional. Entretanto, as investigacdes empiricas sé se iniciaram no inicio dos
anos 1990, com os trabalhos de Dutton e Dukerich (1991) e Dutton et al (1994), e
trouxeram novas consideracfes sobre os aspectos da identificacdo, abordadas na
proxima secao.

Machado (2005) salienta, fundamentada nos estudos de Dutton e Dukerich
(1994), que a nocao da representacao construida pelos observadores externos se
trata da imagem organizacional e ndo da identidade, apesar de haver uma relagcéo
complementar entre esses dois fendbmenos. O autor ainda constata que a identidade

€ um processo que se forma gradativamente, por meio da interiorizacdo da empresa
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pelo imaginario dos individuos. Nasce uma identificacdo intensa com a organizagéo
que se consolida a medida que os relacionamentos entre os integrantes da
organizacao produzam a satisfacédo dos desejos de afiliacdo e seguranca, resultando
em uma associac¢ao do individuo com a organiza¢ao, em alguns casos tao intensa que
se transforma em despersonalizacao do sujeito. (MACHADO, 2005)

Para Carrieri e colegas (2008), a identidade € percebida como um conceito
complexo, multifacetado e sujeito as contingéncias temporais, pois representa uma
continua construcdo na interacdo de uma identidade com outras. E por meio da
interagdo com o outro que o individuo estrutura sua identidade.

Na concepcao de Dutton e Dukerich (1991), a imagem e a identidade
organizacional sdo conceitos criticos uma vez que a identidade organizacional
desempenha um papel fundamental na emissdo de interpretacbes e acdes dos
sujeitos. Acredita-se que as interpretacdes, formadas pela identidade organizacional,
movem os individuos em direcdo as ac¢des organizacionais (DUTTON; DUKERICH,
1991). Ainda segundo os autores, os individuos se posicionam em direcdo as acoes
organizacionais ao perceberem que estas acfes sdo consistentes e compativeis com
a esséncia percebida por estes a cerca das organizagdes a que pertencem.

Entende-se aqui por imagem da organizagdo o componente da identidade
organizacional que € reconhecido externamente, ao mesmo tempo em que em que €

alimentado pela acdo dos seus membros.

2.2.3 Identificagdo com a Cultura Organizacional

A ldentificacdo Organizacional, como definido por Dutton e colegas (1994) é
um processo no qual as pessoas se entrelagam psicologicamente com a organizagao
e, a partir do qual reconhecem a identidade organizacional. Esta abordagem também

foi comentada por Fernandes e seus colegas (2009), para defender a citagcao abaixo:

“Na identificacdo ocorre uma mediacdo entre a identidade pessoal e a
identidade organizacional. A identidade organizacional € entendida como
uma metéafora que exprime as percepcdes das pessoas acerca da esséncia
de ‘guem somos nés como organizagdo’. A analise integrada dos estudos
sobre ‘identidade’ e ‘identificacdo’ na teoria organizacional permite
aprofundar a compreensao do significado que as pessoas atribuem as



37

organizacbes, da forma como internalizam os valores e os atributos
organizacionais, de como se categorizam como membros de uma mesma
organizacdo e da relevancia das organizacdes na sua auto definicdo e
autoestima.” (FERNANDES et al, 2009, p.688, grifo dos autores)

Fernandes, Marques e Carrieri (2009) ainda afirmam que o interesse dos
tedricos organizacionais sobre o tema identificagdo organizacional é recente ao
assumirem se tratar de um processo pelo qual as pessoas integram a sua auto
definicdo a identidade organizacional, tanto pelo reconhecimento de afinidade entre
os valores da organizacao e os do sujeito, quanto pela transformacéo nos valores e
crengas pessoais, para tornarem-se mais semelhantes aos da organizacao.
(FERNANDES et al, 2009).

A citacdo abaixo reforca esta perspectiva:

‘O processo de identificagdo do individuo para com a organizacdo €
permeado pela imagem que os membros, tanto internos como externos, tém
da organizagdo (DUTTON; DUKERICH; HARQUAIL, 1994). Dessa forma, a
imagem pauta-se no modo como o individuo percebe a identidade da
organizacdo por meio do que define como central, distintivo e duradouro
(ALBERT; WHETTEN, 2004). A outra imagem esta relacionada ao modo
como o individuo acredita que os membros externos percebem a organizacéo

em que ele esta inserido, ou seja, a imagem construida externamente a
organizacdo.” (Lourenco et al, 2014, p.472)

Esta Gtica suscita abordagens distintas, desde a percep¢ao dos individuos,
que passa pelo campo psiquico, nas trés dimensfes do que € percebido como
distintivo, central e duradouro, até a construcdo externa da imagem da organizacao,
fundamentada em territrio bem mais abrangente entre o ambiente interno e o
externo, e os elementos da cultura organizacional no ambito desta pesquisa. Os
estudos empiricos de Dutton e colegas (1994) sobre as imagens da organizacéo e a
identificacdo de seus membros mostrou que quando é alta a identificacdo com a
organizacao os atributos que definem a organizacédo também definem o individuo. Os
atributos percebidos pelo sujeito como centrais, distintivos e duradouros na
organizacdo, com o0s quais se identifica, s&o exteriorizados contribuindo
significativamente para a constru¢ao da imagem externa da organizacéo, imagem esta
que por sua vez reforgca a identificacdo do individuo completando o circulo. Neste
sentido, Hatch e Shultz (2004) afirmam que a identidade organizacional estd em
constante transformacdo a medida que € compartilhada pelos seus membros e se

modifica pela agéo e significagéo destes.
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Nas conclusfes das autoras (DUTTON et al, 1994) uma forte identificacado
organizacional é traduzida em resultados desejaveis e conduta cidada, gera orgulho
em pertencer. Por outro lado, uma percepcéo negativa em relacdo a empresa pode
gerar efeitos negativos no sujeito, como estresse e depressdo. Esta visdo esta
amparada na psicandlise (TONELLI; CALDAS 2002), sob a qual o processo de
identificagéo esta intimamente ligado ao proprio desenvolvimento humano, é através
do processo de identificacdo que o ser humaniza-se, percebe-se a si e aos outros e,
estabelece vinculos. Na perspectiva da construcao social da realidade € através do
processo de identificacdo e apreenséo subjetiva dos significados do mundo exterior
que o individuo € capaz de se auto identificar, 0 ambiente organizacional vem sendo
considerado um dos espacos mais importantes da socializacao secundaria (BERGER,;
LUCKMANN, 2003), onde cada dia mais pessoas encontram identificacdo e
referencial.

Ao explorar varias vias tedricas epistemoldgicas, no intuito de sensibilizar
sobre multiplicidade de caminhos possiveis, Carrieri e colaboradores (2008) sugerem
gue ideais de identidade pelo prisma da multiplicidade, da fluidez e da autonomia
podem e devem ser mais pesquisados e aprofundados. Nesta mesma linha, Enriquez
acredita que vivemos sob a fragilidade dos processos de identificacdo, por conta das
banalizacdes e a dessacralizacao das instituicdes classicas no mundo moderno, o que
coloca as organizaces modernas em condicBes Unicas para gerar um imaginario
capaz de ser idealizado. Contudo, a idealizacdo para Enriquez (2002) pode tornar-se
uma doenc¢a a medida que a organizacdo pede aos individuos ndo so6 para idealiza-la
e identificar-se com ela, mas também |Ihe dedicar amor e devocao incondicionais, que
tem seu auge quando o ideal do ego se confunde completamente pelo ideal da
organizacao.

Os estudos empiricos de Machado (2005) mostraram que a conjugacéo dos
sonhos individuais com as boas perspectivas da organizacdo pode interferir na
identificacdo organizacional. Entretanto, a idealiza¢do do sonho implicou a dificuldade,
por parte dos entrevistados daquela pesquisa, em estabelecer os limites do “eu” e os
da organizacédo. (MACHADO, 2005, grifo da autora).

Em Freitas (2002, p.52) “o imaginario produzido pelas grandes organizagdes
modernas busca responder a problematica atual da fragilidade no processo de
identificacdo dos individuos.” Esta afirmacéo conduz a reflexdo das possibilidades de

identificacdo de individuos com as organizacfes. Sabe-se que a identificacdo se



39

estabelece por meio dos aspectos culturais percebidos pelos seus membros, sendo
estes, grandes fontes da identificacdo. Pois, segundo a mesma autora (FREITAS,
1999, p.11), € “a cultura organizacional o veiculo do imaginario que legitima a
organizacdo enquanto principal fornecedora de identidade para os individuos que
nelas trabalham”, afirmativa corroborada por Enriquez (2002), como j& vimos acima.

Este autor (ENRIQUEZ, 1997) defende que o individuo n&o existe fora do
campo social, pois segundo ele, os seres humanos vivem constantemente divididos
entre o reconhecimento do seu desejo (expressao de seus interesses) e o desejo de
reconhecimento (desejo de se identificar no outro e ser reconhecido por ele). Assim,
os processos de identificacdo afetam tanto a vida psiquica dos sujeitos quanto a vida
psiquica dos grupos onde ocorrem estas inter-relacées.

Em Freitas (2007c) séo discutidos os elementos da cultura organizacional que
serdo alvo de investigacdo nesta pesquisa a fim de estabelecer como se da a
identificacdo com o0s aspectos da cultura organizacional. Estes aspectos sao
compartilhados pelos membros na organizacdo ao mesmo tempo em que S&o
constituidos e mantidos nas acfes e interpretacbes destes, sendo principalmente:
valores; crencas e pressupostos; sagas e heradis; histérias e normas; mitos contados
e alimentados pelo imaginario coletivo; os heréis, normalmente na figura do fundador
ou de alguém que esteja ha muito na empresa e de quem se possam contar histérias

de sucesso e realizacao.

2.3 O DESEJO EM ESTUDOS ORGANIZACIONAIS

Segundo Chanlat (2012b, p.228) “todo coletivo, formal ou n&o, produz
sentidos e significacbes” e as organizacbes sao universos singulares a produzir
fendbmenos do universo simbdlico.

O processo de projecao do desejo no ambiente organizacional ocorre pela
idealizacdo da organizacdo pelo individuo. Mas, quando as promessas ndo sao
cumpridas, e os ideais ndo satisfeitos, 0 sujeito experimenta o sentimento de
frustracdo. Iniciando-se entéo, o processo de desidealizacdo, ou em outras palavras,
desilusdo, que se manifesta por processos depressivos, em maior ou menor grau,

decorrentes da perda do ideal investido na organizacdo. Como se a identidade
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pessoal fosse transformada na identidade organizacional, e ao perdé-la, perdesse a
si mesmo. (AUBERT, 2012).
A seguir o referencial tedrico sobre o desejo em estudos organizacionais,

alinhado ao pressuposto da pesquisa.

2.3.1 Um Ser de Desejo e de Pulsdes

Enriquez (2002, p.18) ao assumir que a “organizacgao se instaura, funciona e
se estabiliza no interior de um campo pulsional e passional”, refere-se a um campo de
estudos intimamente subjetivo, pois € oriundo do estudo do aparelho psiquico pela
psicandlise, mais precisamente dos processos inconscientes, que somente podem ser
apreendidos parcialmente, e invariavelmente por vias indiretas (FREUD, 1974a).
Freitas (1999, p.88) traz que “as organizagdes nao criam uma estrutura psiquica, mas
utilizam-se dela [...] o individuo se liga a uma organizacao por vinculos ndo apenas
materiais, mas também afetivos, imaginéarios e psicoldgicos”. Esta afirmacdo também
remete ao entendimento dos aspectos psiquicos como fundamentais para a
compreensao das rela¢des individuo-organizagao

O titulo desta secao foi especialmente dedicado ao artigo de Chanlat (2012a),
‘O Ser Humano, um Ser de Desejo e de Pulsdes’, no qual se analisam as bases
tedricas da perspectiva freudiana do homem como um ser de desejo e de pulsdes, e
traz as principais contribuicbes no campo do comportamento organizacional
embasadas na abordagem psicanalitica freudiana, sob a qual o comportamento
humano néo pode ser redutivel ao comportamento exteriorizado. Para o autor, apenas
no final de século XX, muito tempo apds as descobertas de Freud, os estudos
organizacionais comecaram a incluir perspectivas da vida psiquica. Isto se daria, na
opinido de Chanlat, por estar a grande maioria dos pesquisadores deste campo presa
a um modelo comportamentalista derivado do positivismo, para qual a realidade
interior dos seres humanos néo interessa, uma vez que nao pode ser tomada e medida
objetivamente.

Chanlat (2012a, p.150) afirma que uma suposta insatisfagdo em relagéo aos
limites dos modelos psicolégicos ortodoxos direcionou alguns respeitados estudos,

que foram divididos pelo autor em quatro diferentes linhas de pesquisa, em relacao a
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sua unidade de andlise, sendo: “o grupo, o dirigente, a organizacdo e a
psicopatologia”.

Os primeiros trabalhos foram consagrados ao grupo. Chanlat (2010a) cita as
primeiras pesquisas qualitativas que buscaram apreender o comportamento
despersonalizado de algumas categorias profissionais, por exemplo com os estudos
de James (1972) e Menzies (1960) ao analisar o comportamento de enfermeiras do
servico hospitalar. No final da década de 1960, principalmente em Harvard com
Levinson (1987) e Zaleznick e Kets de Vries (1981), surge a segunda linha de
pesquisa com 0s estudos psicanaliticos voltados ao comportamento do dirigente,
trazendo a importancia do imaginario nas acfes e decisbes dos lideres e suas
consequéncias nas organizacfes. A terceira linha de pesquisa dedicada a
organizacdo comecou na década de 1980 na Europa, principalmente pelos estudos
de Pages et al (1979) e Enriquez (1983). Numa visao critica, a psicossociologia das
organizagbes tem por orientagdo “compreender os conflitos e 0os motivos nao
verbalizados” (CHANLAT, 2012a, p. 151). E por fim, a quarta corrente de pesquisa é
0 casamento da psicanalise com as ciéncias sociais e tem seu principal expoente no
psiquiatra francés Christophe Dejours (1987, 1994). Seus estudos buscaram elucidar
as contradicdes do funcionamento do aparelho psiquico com a organizacdo do
trabalho. Desta relagdo conflituosa resultam o prazer e o sofrimento relativos ao
trabalho.

Neste projeto de dissertacao sera referenciada a terceira corrente de estudos
para fundamentar o projeto de pesquisa, isto se justifica em primeiro lugar pela
unidade de estudo concentrada no individuo e nas manifestacfes do imaginario,
investigando a manifestacdo do desejo. E, em segundo, por se investigar a relacdo da
cultura na organizacdo e o processo de identificacdo na constituicdo do desejo,
principalmente por meio dos estudos de Enriquez (1992; 1983;1997, 2002) Aubert
(2012), Pageés (1987) e Chanlat (2012).

Mas, o que sdo pulsées? A psicandlise freudiana (FREUD, 2013) considera
gue a existéncia de necessidades basicas de sobrevivéncia tanto no homem, como
nos animais gera um impulso ou uma reagao, chamado por ele de pulsdo. Assim, a
necessidade de alimentacdo gera a pulsdo da fome, a necessidade de conservagao
da espécie gera a pulsdo sexual, que é a libido, que seria o grande motivador das
acOes e interesses humanos, chamada posteriormente por ele de pulséo de vida, por

seu objetivo de manter a vida.
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Segundo o Vocabulario de Psicanalise (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985) o
conceito de pulséo € assim definido:

“Processo dinamico que consiste numa pressio ou forga (carga energética,
fator de motricidade) que faz tender o organismo para um alvo. Segundo
Freud, uma pulséo tem sua fonte numa excitacéo corporal (estado de tensao);
0 seu alvo é suprimir o estado de tenséo que reina na fonte pulsional; é no
objeto ou gragas a ele que a pulsdo pode atingir seu alvo.” (LAPLANCHE;
PONTALIS, 1985, p.506).

Na perspectiva freudiana a mente estd dividida em camadas, onde o
consciente € apenas a parte mais superficial, mais acessivel, digamos assim. No
consciente € que ocorre todo o conhecimento e o processo de aprendizagem.
Contudo, a mente estaria sujeita também as vontades primitivas que estdo escondidas
sob a consciéncia, reprimidas no nivel inconsciente. O préprio conceito de
inconsciente surge da teoria da repressao (FREUD, 1974a).

Os autores Souza e Bianco (2011) comentam que Freud chamou de pulsédo
de vida a pulsdo sexual justamente por ter origem na manutencéo da vida, e que s0
posteriormente ele considerou também a pulsdo de morte, que é o instinto destrutivo,
violento. Freud (2013) reformulou o pressuposto da coexisténcia de duas pulsdes
antagonicas: a pulsdo de vida e pulsdo de morte. Na busca pela satisfacao da pulséo
sexual, da libido, ocorre um grande numero de desvios em relacdo ao objeto sexual e
ao alvo sexual: o objeto é a pessoa de quem a atracdo sexual provém, e alvo sexual
€ a acdo para a qual a pulsédo impele.

Ao trazer a questado dos processos inconscientes no estudo das organizacfes
€ necessario lembrar que o ideal do ego é também (AUBERT, 2012), “aquilo que
queremos ser”, diferentemente do superego que representa “aquilo que devemos ser
e fazer” (FREITAS, 1999, p.86). E pela “projecéo do ideal do ego que o individuo gera
a idealizagcdo das organizacbes. Este fenOmeno é caracteristico de empresas
administradas pelo pressuposto da exceléncia”’, segundo Aubert (2012, p.188, grifo
nosso), que ao buscar por padrées de desempenho continuamente em elevacgao
geram uma imagem de si na mesma proporcdo de perfeicdo, levando os seus
trabalhadores a “desenvolver e buscar uma imagem de si mesmos em conformidade
com os padrdes exteriores de exceléncia e sucesso”, por vezes em detrimento de sua

propria identidade.
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Ao fazer parte de um grupo, neste caso a organizacdo, os individuos
compartilham do desejo de realizar um projeto coletivo. Isto ocorre gragas a um
imaginario comum que os leva a desejarem realizar seus projetos e sonhos com estas
pessoas e ndo outras. Os membros do grupo, neste caso, devem se reconhecer
mutuamente e serem um tanto parecidos entre si, para que possam se amar e
manterem-se unidos (ENRIQUEZ, 1997).

2.3.2 Desejo e Vida Psiquica no Contexto Organizacional

A citacdo abaixo, assim como outras encontradas na leitura do compéndio
organizado por Motta e Freitas (2002), gerou reflexdes que reforgaram e posicionaram
de forma definitiva os caminhos desta pesquisa:

“As organizagdes nao sdo apenas lugares onde o trabalho é executado. Sao
também lugares onde sonhos coexistem com pesadelos, onde o desejo e as
aspiracfes podem encontrar espaco de realizacdo, onde a excitacdo e o
prazer da conquista convivem com a angustia do fracasso. As organizagdes,
em particular as empresas ndo séo o império da racionalidade por natureza.
Elas sdo alimentadas pela emocdao [...] que cada ser humano abriga em si.”
(FREITAS, 2002, p.42).

Ao considerar a organizagdo como espaco onde desejos e aspiracdes
coexistem com medos e angustias encontraram-se ndo apenas O Sujeito como
unidade de andlise, mas principalmente os processos inconscientes relacionados ao
desejo, mesmo que de forma abrangente, como o desejo de reconhecimento (no
sentido de ser reconhecido como ser humano, ser percebido e ter sua existéncia
reconhecida) ou desejo de reassegurar ou fortalecer a propria autoestima. Esta lente
aplicada aos estudos organizacionais, por diversos pesquisadores (FREITAS, 1999,
2002, 2009; MOTTA, FREITAS, 2002; ENRIQUEZ, 1992, 2002; TONELLI; CALDAS,
2002; DEJOURS, 2006; DEJOURS et al, 2994; CHANLAT et al, 2012, vol. I, 11, ),
permitiu um mergulho rico em perspectivas potencialmente capazes de sustentar o
problema de pesquisa, imaginado inicialmente a partir do desejo observado na
perspectiva da pratica organizacional. Esta subsecédo foi dedicada justamente a
descrever a vida psiquica e 0 desejo no contexto organizacional, principalmente na

visao destes autores.
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Observa-se aqui o ser humano enquanto um ser biolégico e um ser psiquico,
movido por necessidades bioldgicas e psiquicas. Os sonhos, expectativas, desejos,
fantasmas, medos, sentimentos diversos como culpa, vergonha e identificacdo séo
alguns dos processos psiquicos que serao investigados. Motta e Freitas (2002) trazem
o0 individuo como o continuo construtor dos seus sonhos e desejos, a0 mesmo tempo
gue experimenta a fragilidade de condicdo humana, traduzida em medos e receios de
nao ser reconhecido, de nao ter sua validade pessoal reconhecida, vindo a encontrar
esta afirmacéo no estatuto profissional.

Para Enriquez (2002) o psiquismo dos individuos nas organizacfes €
considerado pelos administradores desde longa data. O autor afirma que ao provocar
ao mesmo tempo um sentimento de culpa e um sentimento de vergonha a organizagao
encontrara individuos dispostos a se sacrificar por ela. A0 mesmo tempo em que se
apresenta como a “todo-poderosa capaz de fornecer aos sujeitos os elementos de
seguranca que ira saciar seus desejos de completude”, a organizacéo alcanca seus
fins quando é capaz de apreender receios e desejos dos seus membros. (ENRIQUEZ,
2002, p. 21).

O autor traz a questao do conflito entre o reconhecimento do desejo e o desejo
de reconhecimento. Pois, os individuos quando em grupos buscam exprimir seus
desejos para desta forma serem percebidos pelos demais, se fazer amar por si mesma
e realizar sua esséncia, seus sonhos. Mas o individuo ndo exprime somente seu
desejo pessoal num grupo, quer igualmente ser reconhecido como um dos membros
do grupo (ENRIQUEZ, 1997).

A cultura nas organizacdes atua no espaco imaginario dos trabalhadores por
meio de um sistema de simbolismos encadeados e construidos por eles proprios e
pelas relacbes no ambiente de trabalho. Isto se verifica com tamanha proporcao na
sociedade moderna em decorréncia de uma crise identitaria global, pela auséncia de
vinculos identificatorios, uma crise das significacdes imaginarias sociais, do conjunto
da sociedade. As organizac6es modernas apenas ocuparam esta lacuna e, tém se
tornado muito eficientes nesta tarefa (FREITAS, 1999). Por imaginario se entende a
capacidade de vislumbrar uma imagem desejavel de si e do que se poderia ser
(FREITAS, 2002).

O individuo, sem outras referéncias a disposicao, se apega as promessas de
paraiso e entra num processo de idealizagdo da organizacdo, onde tudo lhe parece

perfeito, passando a representar seu ideal projetado, seja ideal de vida, de sucesso,
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de autonomia, ndo importa, pois, 0s motivos sdo inteiramente individuais, marcados
por cada biografia em particular (AUBERT, 2012).

E quando as promessas nao sao cumpridas? Parece que de uma forma ou de
outra, a empresa sempre falhara em suas promessas, pois estas séo irreais, na pratica
0 paraiso prometido ndo se realizara (FREITAS, 1999). Nos casos mais extremos, a
vida no trabalho se transformara em literal inferno! Pois sim, se pegarmos emprestada
a visao de inferno da literatura de Dante Alighieri temos o simbolismo do fogo, entéao
podemos dizer que a Sindrome de Burn out, ou “queimadura interna” (AUBERT, 2012,
p.164), pode ser chamada de verdadeiro inferno interior. Esta sindrome moderna é
uma consequéncia extrema do estresse continuo provocado por um ambiente de
trabalho desfavoravel, que leva ao “esgotamento profissional”, representado pela
metafora de queimacao interna.

Voltando a questdo da idealizacdo da organizagcdo, quando os ideais nao
podem mais ser atingidos, ou ndo se consegue mais acreditar neles, vem a frustragéo,
a ilusdo cede espaco a desilusdo. Sem ideal, o individuo desiludido comeca um
processo de desvalorizacdo do seu Ego, que passa a ser vivida quase que
fisicamente. Se esta condicdo se mantiver por algum tempo levar4 a depressao,
decorrente da perda do ideal investido na organizacdo. Como “se o Ego-ldeal do
sujeito, de fato, se transformasse no Ego Organizacional”, e ao perdé-lo, perdesse
sua prépria identidade (ALBERT, 2012, p.192).

Isto ocorre porque a organizagao ocupa o ideal do ego, é aimagem grandiosa,
suntuosa que se reflete no individuo e ele assim sente e se comporta. E aqui nasce a
relacdo de ‘mae’, em substituicdo a relacdo de ‘pai’ da empresa autoritaria, que
domina pelo medo do castigo. Na relacdo de ‘mde’ a empresa moderna domina e
manipula o comportamento dos seus ‘filhos’ pela ameaca de perda do amor materno.
Constréi-se a imagem de quem pertence aquela familia perfeita. Para ndo matar a
mae-organizacao, esta impde as regras e condicdes nesta arena (FREITAS, 1999;
SCHIRATO, 2000).

Como organizagao sedutora “a empresa moderna cria de si uma imagem
grandiosa e onipotente. Esta imagem atraente, sustentada por um discurso vigoroso
e ambiguo, convida todos os membros sociais a participarem desta grande fantasia”
(FREITAS, 1999, p.158). Por outro lado, ela também alimenta um carater carismatico
por meio de suas declaracdes de missado inspiradoras e de seus lideres carisméaticos.

“Ser estratégica significa mobilizar todos os esforgos, encantar todos os coragoes,
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seduzir todas as plateias” (FREITAS, 1999, p. 145). Freitas traz a critica sobre o fato
das empresas aproveitarem-se das caréncias estruturais da personalidade humana e
da crise identitaria do mundo moderno, para invadir o centro da afetividade dos
individuos, desta forma exercendo seu poder sobre o campo do emocional, do
universo psiquico.

Portanto, encontrar respostas aos conflitos do processo inconsciente
individual frente a organizacdo comporta mais que apenas um paradoxo tedérico, mas

potencialmente pode conduzir a novas formas de se pensar o proprio trabalho.

2.4. DESENVOLVIMENTO DO CAMPO DE ESTUDO DA CULTURA
ORGANIZACIONAL FRENTE AO DESEJO

Como forma de analisar o estado da arte nas categorias centrais desta
pesquisa buscou-se pesquisar o desenvolvimento do campo de estudo da ‘cultura
organizacional’ frente ao ‘desejo’, em publicacdes cientificas nacionais e
internacionais de estudos organizacionais, psicanalise e psicologia. Pois, cultura
organizacional é uma concepcao dos estudos organizacionais, construida a partir do
conceito antropoldgico de cultura (MORGAN, 2007; CUCHE, 1999; FREITAS, 1991);
enquanto desejo € um conceito nascido na psicandlise (LAPLANCHE; PONTALIS,
1985; DEJOURS, 1994), e por vezes considerado nos estudos organizacionais
(ENRIQUEZ, 2002; CHANLAT et al, 2012, DEJOURS; ABDOUCHELI, 1994;
FREITAS, 1999, 2007, 2009; SOUZA; BIANCO, 2011).

Foram pesquisadas publicacdes entre 2005 e 2014, com busca pelos termos:
‘cultura organizacional’ e ‘desejo, bem como suas formas em Inglés: ‘organizational
culture’ou ‘organisational culture’ou ‘culture in organizations’e ‘desire’ presentes nos
campos: titulo, palavras-chave e resumo. Primeiramente nas bases de dados: Web Of
ScienteTM; SciELO - Scientific Electronic Library Online; EBSCO Publishing Service
Selection Page e o Portal de Periddicos, da Coordenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES); Em seguida, considerando o0s estudos

organizacionais, foram consultados os seguintes peridédicos com classificacdo Capes
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Qualis Al e A2%,: Agora: Estudos em Teoria Psicanalitica; Brazilian Administration
Review — BAR; Estudos de Psicologia (UFRN); European Management Journal;
Human Relations; International Forum of Psychoanalysis; International Journal of
Psychology; Organizacdes & Sociedade; Revista de Administracdo; Revista de
Administracdo Contemporanea — RAC; Revista de Administracdo da USP — RAUSP;
Revista de Administracdo da USP — RAUP; Revista de Administracdo de Empresas -
RAE eletrénica; Revista de Administracdo Publica — RAP.

As bases de dados consolidadas (Scielo, EBSCO, Web of Science, CAPES)
facilitaram o inicio da pesquisa, pois permitiram que mais de um termo fosse
pesquisado durante um periodo de tempo, 0 que nao ocorre em alguns sites
especificos de peridédicos, nos quais a pesquisa buscou separadamente pelos termos
‘desejo’ e ‘cultura organizacional’.

Em relacdo a busca por publicacdes, a primeira consideracdo esta no fato de
que apesar de existir uma quantidade significativa de publicacdes sobre o tema
‘cultura organizacional’ foi bem menor a quantidade de publicagbes encontradas que
abordassem o conceito de ‘desejo’ no campo dos estudos organizacionais. Foi
identificado um total de 97 (noventa e sete) artigos nestes periddicos, dos quais a
leitura permitiu identificar que em nenhum artigo houve uma andlise conjunta dos
conceitos enquanto temais centrais, e que em apenas 2 (dois) artigos houve uma
abordagem aos dois temas ‘desejo’ e ‘cultura organizacional’, apesar de que em
ambos um dos temas figurou como pano de fundo, sendo estes: 1) Em Freitas (2009)
o artigo aborda questdes do desejo por mobilidade com alguns aspectos da cultura
organizacional considerados; e 2) Em Bastos e Menezes (2010) temos a intencao de
permanecer da empresa que, sob uma abordagem paradigmatica diferente, descobriu
gue a identificacao afetiva com elementos culturais da empresa atua como gerador da
intencdo de ficar na empresa. Este artigo ndo aborda diretamente o desejo, mas ao
analisar a intencdo acaba por encontrar sinais do desejo. Estes dois artigos e mais
alguns selecionados para compor o entendimento das fronteiras do conhecimento
relativo ao campo de estudo do desejo e cultura organizacional, serdo comentados

logo apods a (TABELA 1), na qual se apresenta a distribuicdo das publicacdes por ano

1 Classificacdo Capes atualizada conforme consulta realizada em 03/2015:
http://qualis.capes.gov.br/webgqualis/publico/pesquisaPublicaClassificacao.seam
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e por editor, e ainda por tema central. Nesta, estdo identificadas as linhas por cores,
de modo a representar as publicagdes por tema central de andlise, sendo que a cada
periodico ou evento equivalem trés linhas: uma na cor laranja, representado as
publicagdes com o tema central ‘cultura organizacional’; outra na cor azul,
representando as publicagbes com tema central ‘desejo’; e mais uma linha em branco
de somatéria. Os dois artigos que abordaram tanto desejo quanto a cultura
organizacional estdo marcados em amarelo. Conforme pode ser verificado a seguir
na (TABELA 1):

TABELA 1 - DISTRIBUICAO DE ARTIGOS SOBRE ‘DESEJO’ E ‘CULTURA
ORGANIZACIONAL - 2005-2014

Tema central CULTURA ORGANIZACIONAL
Legenda:
Tema central DESEJO
PERIODICOS Qualis Capes | 5051 5006| 2007| 2008| 2009| 2010 2011 2012| 2013| 2014
(consulta mar/2015)
0 0 0 0 1 1 2 0 0 0
Agora: Estudos em Teoria Psicanalitica A2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 4
0 0 0 0 1 1 2 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Brazilian Administration Review - BAR A2 0 0 1 0 2 1 0 0 1 0 5
0 0 1 0 2 1 0 0 1 0
0 1 0 1 1 1 2 1 1 0
Estudos de Psicologia (UFRN) A2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 8
0 1 0 1 1 1 2 1 1 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
European Management Journal Al 2 2 1 0 0 1 1 1 4 4 16
2 2 1 0 0 1 1 1 4 4
0 0 1 0 0 0 0 0 0 0
Human Relations Al 0 2 0 2 0 1 0 1 1 0 8
0 2 1 2 0 1 0 1 1 0
0 0 0 0 0 1 0 1 0 0
International Forum of Psychoanalysis A2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2
0 0 0 0 0 1 0 1 0 0
0 0 1 0 0 0 0 0 0 0
International Journal of Psicology A2 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 2
0 0 1 0 1 0 0 0 0 0
0 0 0 0 1 0 0 0 0 0
Organizagbes & Sociedade A2 0 2 1 0 1 2 0 5 4 12
0 2 1 0 1 1 2 0 5 4
0 0 0 0 0 0 0 0 1 0
Revista de Administragdo A2 1 0 0 1 2 2 0 1 0 1 8
1 0 0 1 2 2 0 1 1 1
0 3 0 0 0 1 1 0 0 1
Revista de Administragdo Contemporanea - RAC A2 0 1 0 0 0 1 1 1 1 1 12
0 4 0 0 0 2 2 1 1 2
0 0 0 0 0 0 0 0 1 0
Revista de Administragdo da USP - RAUSP A2 0 0 1 0 0 0 0 1 1 1 5
0 0 1 0 0 0 0 1 2 1
) - = 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0
Zi\t/rlgaaicie Administragdo de Empresas - RAE A2 2 5 1 1 > 0 0 1 1 0 15
2 6 1 1 2 0 0 1 2 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Revista de Administragéo Publica -RAP A2 1 2 1 1 0 1 38 2 0 0 11
1 2 1 1 0 1 3 2 0 0
TOTAL DE PUBLICAGOES EM PERIODICOS ENTRE 2005 E 2014 SOBRE 'DESEJO' OU 'CULTURA ORGANIZACIONAL' 97

TABELA 1 — DISTRIBUICAO DE ARTIGOS SOBRE ‘DESEJO’ E ‘CULTURA ORGANIZACIONAL —
2005-2014
FONTE: Elaborado pela autora.
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Dentre os dois artigos que abordam de forma indireta os temas do desejo e
da cultura organizacional o primeiro € o artigo de Freitas (2009) sobre a questdo da
mobilidade como novo capital simbodlico nas organizacfes, no qual a autora discute
as convergéncias dos desejos do individuo e as necessidades organizacionais
modernas, ao afirmar existir uma necessidade por individuos adaptaveis culturalmente
e desejosos de viajar e trabalhar em outros paises, para que as organizacdes possam
alcancar melhores desempenhos no cenario competitivo atual. Esta congruéncia de
desejos € discutida como instrumento de poder da organizacdo a medida que a
necessidade organizacional € disfarcada, aparecendo tdo somente o desejo do
individuo, seja ele real ou induzido. Chamando de “ideolégico o deslocamento da
necessidade organizacional para ser incorporado ao desejo individual”. Os elementos
culturais sdo apenas considerados como pano de fundo nas analises deste artigo
(FREITAS, 2009, p.261).

O segundo é o artigo de Bastos e Menezes (2010), ja comentado na secéo
1.3 dedicada as justificativas tedricas para esta pesquisa.

Demais artigos serdo comentados a seguir: a pesquisa, sobre a “cultura de
inovagao”, identificou a diversidade dos artigos cientificos, oriundos de universidades
situadas em diferentes regides do mundo, nos cinco continentes, revelando que o
tema é foco de atencdo em muitas culturas e nacdes; entre os resultados, vale
destacar que a producdo relativa ao tema cultura organizacional vem crescendo a
parir de 2008 (BRUNO-FARIA; FONSECA, 2011); Assim como nos estudos a partir
de trabalhadores de tempo integral de setores publicos e privados, de varias
organizacdes na Malasia, que indicaram que o ajustamento, ou adaptacéo, da pessoa
ao ambiente € um mediador importante da relacdo entre cultura organizacional e
satisfagéo no trabalho (AHMAD, VEERAPANDIAN, 2012); Outro artigo a partir da obra
Coronelismo, Enxada e Voto, de Leal (1949), analisa como o conceito do coronelismo
sofreu ressignificacdes ao longo da Historia do pais e tem-se mantido como forma
viva e singular de mandonismo da cultura politica organizacional no Brasil (MARTINS
et al 2011); A partir dos estudos quantitativos podem-se citar como exemplos as
guestdes da cultura organizacional como fator de sucesso de sistemas de producao
enxuta (GLASER-SEGURA et al, 2011); Ou ainda as caracteristicas de seu capital
humano (LACERDA, 2011); A reedigédo do artigo ‘a vida psiquica e o individuo preso

na armadilha estratégica’ (ENRIQUEZ, 2014); A discussdo sobre valores e sentido
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aspiracional (BOURNE; JENKINS, 2013); Ou sobre vinculos em empresas familiares
(ESTOL; FERREIRA, 2006); E ainda sobre as questdes da confian¢ca no ambiente do
trabalho (FISCHER; NOVELLI, 2008).

O estudo de Brasileiro e colegas (2015) analisou os ritos de passagem e
conhecimento enquanto relacao de cunho simbdélico e cognitivo nas organizacfes. No
qual conclui-se que o conhecimento construido pelos sujeitos a partir dos ritos de
passagem ndo acontece de maneira homogénea. Mesmo que as organizacdes
procurem definir o comportamento dos sujeitos a sua cultura e aos seus valores e
crengas, as pessoas dardo significados diferentes a informacédo abstraida de acordo
com seus valores centrais construidos em experiéncias anteriores.

Ao se estudar a cultura de aprendizagem continua, atitudes e desempenho
no trabalho, Cavazotte e colegas (2015, p.1571) propéem uma comparacado entre
empresas do setor publico e privado e concluem que em ambientes onde a
aprendizagem continua é “forte elemento na cultura organizacional, mais
oportunidades de desenvolvimento também parecem ser promovidas, e o0
desempenho e engajamento no trabalho tendem a ser maiores”.

Outro estudo bibliométrico sobre a producdo cientifica brasileira em
Comportamento Organizacional no periodo 2000-2010 mostra que o tema Cultura
Organizacional ainda representa o primeiro lugar em abordagens sobre
comportamento organizacional, representando treze por cento destas publicacdes
(SOBRAL; MANSUR, 2013), sendo destes dois tercos com abordagens qualitativas.
Estas revisdes bibliométricas nos levam a considerar que o interesse por cultura
organizacional pode até apresentar momentos de menor interesse, mas continua
figurando como foco nas pesquisas em administracdo. A falta de consenso quanto
qual a abordagem predominante na producédo nacional pode se dever ao fato do
estudo tratado na area de estudos organizacionais ou especificamente no campo de
estudos do comportamento organizacional.

A revisdo destes artigos confirma o potencial de avanco do campo de
conhecimento sob as lentes qualitativas de pesquisa, mas acima de tudo, convida ao
estudo mais pormenorizado da dimensao humana nas organiza¢cdes como forma de
enriguecimento desta abordagem ainda minoritaria nos estudos cientificos em

administragao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo serdo descritos os procedimentos metodologicos a serem
utilizados na pesquisa, com o intuito de responder ao problema de pesquisa.
Primeiramente, sera defendida a concepg¢éo ontoldgica nominalista, com perspectiva
voluntarista da natureza humana e a epistemologia interpretativista que pautam o
trabalho. Sera retomado o objetivo para entdo estabelecer o modelo conceitual do
estudo mediante as definicbes constitutivas e operacionais dos termos. A partir dai,
apresenta-se a delimitacdo da pesquisa, que em seu objetivo caracteriza-se como
exploratdria, na qual serd observada a abordagem qualitativa, com estratégia de
pesquisa de estudo de casos multiplos, com coleta de dados no campo, com corte de
tempo transversal, sob o nivel de analise do individuo. Apresenta-se, por fim, o
delineamento da pesquisa e suas limitagdes.

Entende-se que este caminho metodoldgico seja ajustado e coerente para se
apreender aspectos particulares das culturas nas organiza¢des, mediante a analise
das representacoes dos elementos e formas de cada cultura e como estas formas se
relacionam com o campo psiquico, onde sdo constituidos o desejo e a identificacado.

3.1 CONCEPCOES EPISTEMOLOGICA E ONTOLOGICA

A medida que se propbe a analisar processos inconscientes como a
identificacdo e o desejo humano nas organizacdes, se optou por uma compreensao
subjetivada do mundo, constituida a partir do pensamento e da acdo humana em
interacdes sociais. O estudo sera norteado pelo interpretativismo, escolha voluntarista
e ideografica, na qual o mundo social € entendido como um processo emergente e
continuo, criado pelos individuos (MILES; HUBERMAN, 1994).

Nesta proposta, autores dos estudos criticos organizacionais (PAGES, 1987;
CHANLAT et al, 2012; CLEGG, 1994; ENRIQUEZ, 1992, 2006; SEGNINI, 2007;
FLEURY; FISHER, 2007; FREITAS, 1999; SCHIRATO, 2000; ENRIQUEZ, 1992,
2002; MOTTA; FREITAS, 2002; BRASILEIRO et al, 2015; OLIVEIRA, HONORIO,
2014; BARRETO et al, 2013; REIS, AZEVEDO, 2015; BASSO, BRESSAN, PAULI
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2014; SANTOS et al, 2014; CAVAZOTTE et al, 2015; SANTIAGO, TURRINI, 2015),
trazem uma relevante contribuicdo a fundamentacgéo tedrica da pesquisa.

Pois “a organizagao se instaura, funciona e se estabiliza no interior de um
campo pulsional e passional” (ENRIQUEZ, 2012, p.19). Da mesma forma que
Enriquez, entende-se que a organizacao ndo € uma realidade objetivada, previamente
apresentada pela sociedade ao homem. Mas, uma realidade criada na agéo
organizacional, mediante a interacdo entre as pessoas, nas rotinas do trabalho, na
forma dos individuos se relacionarem e se comportarem no ambiente de trabalho,
como proposto por Weick (1979), mas acima de tudo mediante a andlise da fala dos
sujeitos pela analise de conteldo das entrevistas, de modo a evidenciar o composto
simbdlico. Isto tudo faz com que haja uma construcdo coletiva de sentido sobre do
que é trabalhar nas organizacBes. No fluxo de atividades, processos, sistemas,
rotinas, crencas, cultura e informacao, a organizacédo é permanente e continuamente
construida e reconstruida pelos individuos que interpretam, reinterpretam, configuram
e reconfiguram a organizagdo no movimento de sensemaking — dar sentido,
significado (WEICK, 1979). Do mesmo modo, entendemos que as questdes
envolvidas na problematica deste estudo sejam construidas e reconstruidas pela acao
dos individuos e das organizacdes nas interacdes rotineiras, fato que justifica a
escolha epistemoldgica.

O conhecimento é considerado como algo socialmente construido e criado
mediante um sentido compartilhado pelas interagdes sociais. Em outras palavras, se
pode traduzir o termo sensemaking cunhado por Weick por “significar’, neste caso o
préprio trabalho. Por conseguinte, pressupfe-se a cultura como a propria organizacao,
afirmar isto significa ver a cultura como metafora, mas também como uma experiéncia
subjetiva no universo organizacional.

O pesquisador podera mergulhar em busca de dados a serem interpretados e
significados para elucidar complexos sistemas dos quais participam o0s atores
organizacionais na realizacdo do trabalho, observado na identificacdo com a cultura
na organizacéo e na constituicdo do desejo de permanecer. Partindo de descobertas

particulares para possiveis generalizacdes analiticas.
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3.2ESPECIFICACOES DO OBJETIVO DA PESQUISA

Considerando o objetivo geral desta pesquisa como: Compreender como a
identificagéo do individuo com a cultura organizacional se relaciona com o desejo das
pessoas de permanecer ha empresa; e por objetivos especificos:

i. Entender como a -cultura organizacional € compreendida pelos
individuos membros da empresa, por quais elementos;

i. Investigar como se d& a identificacdo das pessoas com a cultura

organizacional;

iii. Investigar como ocorre e, € manifestado, o desejo das pessoas de

permanecer na organizacgao;

Como destacou Enriquez (2002, p. 21, grifo nosso), quando a organizagéo

consegue suscitar em seus membros uma verdadeira ‘vocacdo herdica’ pode leva-lo
a questionar inclusive as normas da organizacdo. Este autor apresenta que esta
conduta podera ter duas consequéncias: a criacado de sujeitos “estrategistas”
(ENRIQUEZ, 2002, p. 21, aspas do autor); ou a criagado de sujeitos que realmente
desejam ser autbnomos e séo capazes de sublimacédo. Outros dois autores (TONELLI;
CALDAS, 2002), em capitulo do mesmo livro (MOTTA; FREITAS, 2002) seguem a
mesma linha de raciocinio e contribuem com uma terceira possibilidade para a
projecdo do individuo nos elementos da cultura organizacional, mediante o processo

de captacédo da vida psiquica do individuo. Estes autores afirmam que:

“A identificagdo dos membros de um grupo com uma ideia, com um lider, com
a cultura organizacional, por exemplo, pode ser grande a ponto de as pessoas
perderem sua autonomia de pensamento e passarem a se conduzir apenas
pelos ideais do grupo. De certo modo pode haver um empobrecimento de sua
capacidade intelectual e uma acentuacdo dos processos afetivos e
emocionais como base de condutas. ” (TONELLI; CALDAS, 2002, p. 141)

3.3 DEFINICOES DE ANALISE

Considerando-se a problematica deste estudo encontram-se trés elementos

centrais, sendo a cultura nas organizacoes, a identificacdo dos individuos e o desejo
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humano, as categorias de andlise referem-se a estes elementos. O primeiro seré
analisado no nivel organizacional e os dois Uultimos como elementos do nivel
individual, mais profundamente o universo imaginario, por este motivo este projeto se
fundamenta em um campo multidisciplinar, principalmente na sociologia, na psicologia
e na psicanalise, além evidentemente, dos estudos organizacionais. As definicbes a

seguir sdo oriundas destas diversas areas do conhecimento.

3.3.1Definigdes Constitutivas e Operacionais

A seguir as definicdes conceituais (Definicdo Constitutiva — D.C.) e como
serdo operacionalizadas (Definicbes Operacionais — D.O.) das categorias de analise

a serem utilizadas neste estudo.

a) CULTURA ORGANIZACIONAL

D.C. A cultura organizacional, na definicdo de Freitas (1999), é considerada
também “um conjunto de representacdes imaginarias sociais que se constroem e
reconstroem nas relagbes cotidianas dentro da organizacdo [...] tornando a
organizacao fonte de identidade e reconhecimento para seus membros.” (FREITAS,
1999, p.97). Identidade esta, suscitada em seus membros, por meio da identificacao,
em face de “uma missdo nobre, uma alma coletiva e um amor idealizado pela
empresa” (MOTTA,; FREITAS, 2002a, p.8). Freitas (1991) cita que os valores e
crencgas, rituais e ceriménias, histérias, mitos, tabus e heréis podem ser entendidos
como os principais elementos para se estudar cultura no contexto organizacional.
Estas definicbes serdo conjuntamente utilizadas para entender como a cultura

organizacional € percebida pelas pessoas nas empresas.

D.O.: Para possibilitar a observacdo de forma pratica, cabe utilizar a
perspectiva de Morgan (2007) na qual € necessario desvendar tanto aspectos banais
e rotineiros quanto os aspectos mais expressivos do processo de construcdo da
realidade organizacional. A descricdo deste autor, abaixo, justifica que a
operacionalizacdo desse conceito seja realizada por meio de entrevistas qualitativas

e observagéo direta nas empresas:
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“Uma das maneiras mais faceis de apreciar a natureza da cultura e da
subcultura corporativa é simplesmente observando o funcionamento do dia-
a-dia de um grupo ou da organizacéo a que se pertence como se fosse uma
pessoa de fora - adotando-se o papel de um antropologo. As caracteristicas
da cultura gradualmente se tornam evidentes & medida que a pessoa toma
consciéncia dos padrdes de interacdo entre individuos, da linguagem usada,
das imagens e temas explorados na conversacao e dos varios rituais da rotina
diaria. ” (MORGAN, 2007, p.148).

Apesar da amplitude das lentes de Morgan (2007) e Freitas (1991), para se
tentar apreender este conceito tdo complexo, vale ainda considerar outros aspectos,
como os trazidos por Chanlat (2012c) onde tempo e o espacgo constituem duas
dimensdes de toda atividade e experiéncia humanas, e que cada ser humano enraiza-
se simultaneamente no tempo e no espaco, e em Chanlat (2012b) na importancia do
simbolismo; e por Cuche (1999, p.217), na qual a compreensao da cultura de uma
empresa necessita “entender antes as microculturas dos grupos que dela fazem
parte”.

Portanto, se utilizara da observacéo para identificar e analisar as atividades
informais de interacdo, a questdao do uso do espaco e do tempo na rotina das
organizagfes, valores, crencas, rituais, herdis, simbolos a fim de triangular com
evidéncias obtidas nas entrevistas mediante a significacdo das palavras, buscando
em ambos os instrumentos de coleta captar as manifestacdes nas quais se possam
apreender os elementos diversos da cultura organizacional, segundo Freitas (1999),
percebidos e construidos pelos individuos em seus processos de interacgao.

b) IDENTIFICACAO
D.C.: Segundo o Vocabulario de Psicandlise de Laplanche e Pontalis a

identificacdo € um:

“Processo psicolégico pelo qual um individuo assimila um aspecto, uma
prioridade, um atributo do outro e se transforma, total ou parcialmente,
segundo o modelo dessa pessoa. A personalidade constitui-se e diferencia-
se por uma série de identificacdes”. (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.295).

D.O.: Os estudos empiricos de Dutton et al (1994) sobre as imagens da
organizacdo e a identificagdo de seus membros mostrou que quando € alta a

identificacdo com a organizacdo os atributos que definem a organizacdo também
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definem o individuo. Para Enriquez (2002, p.19) € a organizacdo que impele o
individuo a idealiz4-la e a identificar-se com ela, por meio de seus elementos culturais,
a fim de que este Ihe devote seu amor incondicional, e faz isto com a criacdo de um
mito coletivo, ou uma ideologia, que impede outras visdes de mundo, fazendo com
gue valores e normas organizacionais sejam incorporados pelos membros a ponto de
constituirem tracos de sua propria identidade.

Baseado nestas afirmativas se utilizara de entrevistas individuais (orientadas
por um roteiro), buscando encontrar os aspectos que indiquem a identificacdo do
individuo na cultura organizacional, buscando sinais de idealizacdo e identificacdo
com a empresa compreendidos pelos elementos da cultura organizacional. Estes
dados serdo triangulados com os dados obtidos da observacdo direta e analise

documental, através de registro de evidéncias e artefatos.

c) DESEJO
D.C.: O desejo segundo o Vocabulario de Psicanalise de Laplanche tem a

seguinte definicao:

“Na concepgéo dindmica freudiana, um dos podlos do conflito defensivo; o
desejo inconsciente tende a realizar-se estabelecendo, segundo as leis do
processo primario, os sinais ligados as primeiras vivéncias de satisfacdo. A
psicandlise mostrou, no modelo do sonho, como o0 desejo se encontra nos
sintomas sob a forma de compromisso.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.
158).

Com isto, o0 desejo se estabelece, em primeiro lugar, no tempo passado, e em
segundo lugar no universo ficticio, no imaginario, e em terceiro lugar no campo do
universo individual subjetivo (DEJOURS e ABDOUCHELI, 1994).

D.O.: Para entender como se constitui o desejo de permanecer nas
organizacdes se utilizara das entrevistas individuais, buscando encontrar significados
relevantes relacionados a satisfacdo experimentada ao pertencer a organizacéo que
possam ser categorizados e avaliados em busca da resposta a terceira pergunta de
pesquisa. Atendendo aos aspectos de emocodes e sentimentos que habitam no tempo
passado, em universo imaginario, e constituido no campo do universo individual
subjetivo. Com isto, se buscara captar as representacdes subjetivas e os significados
de satisfacéo contidos nas manifestacdes colhidas no campo de pesquisa, buscando

observar sentimentos projetados na organizacdo, principalmente de autoestima,
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reconhecimento, prote¢cédo e seguranga, que na teoria freudiana marcam as principais
vivéncias de satisfacdo (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985).

3.4 DELIMITACAO DO DESENHO DE PESQUISA

Miles e Huberman (1994) argumentam que a validade dos estudos qualitativos passa
por algumas interrogagdes elementares quanto a sua significancia, confiabilidade e
fidelidade ao objeto de estudo. O estudo de casos é um sistema limitado, portanto é
necessario tornar claras e precisas suas fronteiras em termos de tempo, eventos ou
processos (CRESWELL, 2007). Buscando orientar a pesquisa e, a fim de manter
coeréncia nos aspectos metodoldgicos, serdo especificados abaixo os pontos que
delimitardo a pesquisa, em termos de: objetivo, abordagem, estratégia, método,

ambiente e tempo.

3.4.10bjetivo

Caracteriza-se como uma pesquisa exploratéria por tratar-se de investigacéo
empirica cujo objetivo é a formulacdo de questbes ou de um problema, com “tripla
finalidade: desenvolver proposi¢cdes, aumentar a familiaridade do pesquisador com
um ambiente, fato ou fendmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura mais
precisa, ou para modificar e clarificar conceitos”. (MARCONI; LAKATOS, 2003, p.188).
No ambito desta pesquisa estes trés aspectos serdo atendidos, a medida que se
espera que emerjam novas proposicdes do campo que sejam indicativos para a
realizacdo de novas investigacdes, além de propor clarificar os conceitos da teoria.

Para tanto sera realizado o estudo de casos multiplos com coleta e analise
qualitativa, envolvendo revisdo bibliografica, entrevistas com membros da

organizacao, e a analise de conteudo dos relatos e de documentos.
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3.4.2 Abordagem

Seré utilizada a abordagem qualitativa nos procedimentos de coleta e
tratamento dos dados empiricos. Para Stake (2010, p.38) um “bom projeto de
pesquisa qualitativa” deve lidar profundamente com algumas das “complexidades da
experiéncia humana, baseando-se no pensamento, na linguagem das pessoas,
passado e presente”. Por essa razao, utiliza-se a revisao da literatura de pesquisa
como forma de estabelecer os objetivos de estudo. A caracteristica mais marcante da

pesquisa qualitativa é que ela é interpretativa, uma busca por significados.

3.4.3Estratégia

Optou-se pela estratégia de estudo de casos multiplos a fim de permitir a
compreensao de algo mais amplo que os casos em si. Na tipologia de Stake (1995,
2000) este estudo se caracteriza como estudo de caso instrumental coletivo, sob o
qual o pesquisador estuda conjuntamente alguns casos para investigar um dado
fendbmeno. Os casos sao escolhidos por se acreditar que seu estudo permitira uma
melhor compreensao, ou mesmo melhor teorizacdo, sobre um conjunto ainda maior
de casos.

Para Stake (2000) o estudo de caso €, ainda, geralmente organizado em torno
de um pequeno numero de guestbes. Mas, esclarece que nessa modalidade de
investigagcdo predominam questdes ou tematicas sobre relagbes complexas, situadas
e probleméticas. Esta condi¢céo esta alinhada ao problema desta pesquisa que conta
com justas trés categorias analiticas que tratam de tematicas complexas e
problematicas por, dentre outros fatores, por abordar conceitos multidisciplinares, por
buscar apreender questdes do campo psiquico e considerar duas unidades de anélise,

sendo a individual e a organizacional.



59

3.4.4 Ambiente

Este estudo se fundamentara na coleta de dados empiricos, portanto
classificado quanto ao ambiente de desenvolvimento como uma pesquisa de campo.
O interesse da pesquisa de campo esté voltado para o estudo de individuos, grupos,
comunidades, instituicbes e outros campos, visando a compreensdo de varios
aspectos da sociedade, inseridos em seu proprio contexto. (MARKONI; LAKATOS,

2003).

3.4.5Tempo

Com relacdo ao tempo, este estudo pretende realizar uma pesquisa transversal
com aproximacgao longitudinal, em razdo da pesquisa documental, como na analise
dos videos e publicacbes diversas, definida por Cooper e Schindler (2003, p.129) como
o0 estudo que € “realizado e representa um determinado momento, os dados necessitam

ser considerados em seu contexto histdrico, social e temporal”.

3.5 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Stake (1995) ao abordar a arte na investigacao por meio de estudos de caso
propée como uma das formas de trabalho a andlise coletiva (ou estudo de casos
multiplos) a escolha deve ocorrer de forma a se obter equilibrio e variedade, mas
acima de tudo o potencial de aprendizado deve ser o principal indicador para a escolha
dos casos. Com isto, optou-se por organiza¢cdes com evidéncias extraidas por meio
da analise documental e observacéo nao participante, de modelos distintos de cultura
organizacional, tendo por critério buscar empresas que tenham sido listadas nos
meios de comunicacao impressa, como tendo critérios de exceléncia para se trabalhar

e elementos culturais destacados, como o her6i e os simbolos corporativos, por
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exemplo. A postura investigativa ira privilegiar a compreenséo das complexas inter-

relacbes entre os elementos e a experiéncia humana (STAKE, 2000).

3.5.1Planejamento e Protocolo de Pesquisa

Para Martin (2008), diferentemente de outras estratégias de pesquisa, 0
estudo de caso néo desenvolveu um conjunto fixo de etapas a serem seguidas, nao
havendo uma sistematizacdo padrdo de projeto de pesquisa, contudo € possivel e
desejavel, compor um projeto ad hoc, contendo um plano de acdo com a sequéncia
|6gica de procedimentos a partir das proposi¢cdes iniciais. Segundo autores dedicados
ao tema da pesquisa qualitativa (MARTIN, 2008; STAKE, 1995; DENZIN; LINCOLN,
2005), um projeto bem elaborado de Estudo de Caso possibilitara garantias de l6gica
interna, confiabilidade e validade dos resultados de investigacao.

O desenvolvimento prévio de um Protocolo de Estudo de Casos Mudltiplos
permite que se conduza e limite a pesquisa de modo a manter o rigor cientifico e a
andlise sobre a problematica de estudo. Para isto foram desenvolvidos os documentos
que compdem o Planejamento de Pesquisa, sendo todos apresentados na Sec¢ao
Apéndices ao final deste projeto. Sendo estes: APENDICE A — PROTOCOLO DE
ESTUDO DE CASOS MULTIPLOS; APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA;
APENDICE C - FORMULARIO DE LIVRE CONSENTIMENTO; APENDICE D -
PROTOCOLO DE TRIANGULACAO; Além destes, a Secéo finaliza com o APENDICE
E — PEQUENO GLOSSARIO DE TERMOS DA PSICANALISE.

Em relacdo as etapas macro consideradas no Cronograma de Pesquisa, cabe
salientar o seguinte que segundo Denzin e Lincoln (2005), por sua natureza
situacional em busca de experiéncias vividas o projeto de pesquisa qualitativo de
Estudo de Casos Mudltiplos deve ser ostensivamente observacional e criticamente
reflexivo. Pois o0 pesquisador deve estar atento as novas questdes ou proposi¢des que
podem emergir, crescer e, algumas morrer, ao longo do processo de investigacao
(STAKE, 1995). Os dados devem ser considerados como fendbmenos embebidos nas
complexidades dos contextos histérico, cultural, social, econdmico, politico, ético e
estético (DENZIN; LINCOLN, 2005).
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3.5.2Critério de Selecdo dos Casos de Estudo

Para Smircich (1983a) as organizacbes sao esquemas interpretativos
compartilhados que se desenvolvem por meio das interagdes sociais, expressos na
linguagem e em outros signos presentes no dia-a-dia da empresa, fornecendo a base
de significados da rotina do trabalho.

/Em um projeto qualitativo, o pesquisador vai descrever um problema de
pesquisa que possa ser melhor compreendido ao explorar um conceito ou um
fendmeno. Trata o estudo dos problemas relacionados ao campo de percepcao dos
participantes, analisando “como eles identificam a experiéncia, vivem e percebem o
fenbmeno, a procura do significado das experiéncias” para o0s participantes
(CRESWELL, 2007, p.88).

Stake (1995) ao abordar a arte na investigacao por meio de estudos de caso
propbe como uma das formas de trabalho a andlise coletiva (ou estudo de casos
multiplos) a escolha deve ocorrer de forma a se obter equilibrio e variedade, mas
acima de tudo o potencial de aprendizado deve ser o principal indicador para a escolha
dos casos. Neste sentido, com 0 objetivo de formar um quadro de comparacao entre
0s casos estudados buscou-se identificar empresas similares em algum sentido,
mantendo o requisito de equilibrio, sendo este atributo o traco de cultura
organizacional fortemente construida e percebida pela comunidade na qual se insere,
ao longo de um longo periodo de tempo, conforma pesquisa documental. Mas também
com evidéncias que indiqguem modos opostos de ‘fazer as coisas’, garantindo a
variedade.

Mediante contextos sociais, histéricos, culturais, econémicos, politicos, ético
e estéticos diferentes entre si, que proporcionem a seus membros diferentes
experiéncias, buscar-se-a analisar como a questao do desejo em relacéo ao trabalho
ocorre em diversas condi¢cbes. Espera-se encontrar a identificagdo pessoal com a
cultura organizacional como elo entre realidades distintas e comportamentos

semelhantes, no que se refere ao desejo de permanecer. Acredita-se que nao seja o
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padrdo de cultura, mas sim a identificacdo dos individuos com esta, a promotora do
desejo projetado na organizagdo. Mesmo que o padrdo de cultura possa influenciar
em menor ou maior grau a identificacao.

Nesta l6gica foram definidas, como objeto de estudo, empresas enraizadas
em contextos culturais regionais diversos entre si em termos de historia, politica,
economia, relagBes estéticas e éticas, buscando pela diversidade entre casos
sugerida por Stake (1995) para se ampliar o potencial de analise e descoberta.

Desta forma, identificou-se primeiramente um universo de pessoas que
trabalham em empresas nestes critérios comentados acima. Do conjunto de

respondentes a serem utilizados na pesquisa tem-se cinco empresas.

3.5.3Fontes e Instrumentos de Coleta dos Dados

Para o pesquisador interpretativo “o objetivo da pesquisa em ciéncias sociais
€ desenvolver a compreenséao da vida social e desvendar como as pessoas constroem
significado no seu contexto natural” (GODOI et al, 2010, p.64), portanto a busca por
relatos pessoais sobre significados atribuidos sera a principal fonte de dados
empiricos, mediante realizacdo de entrevistas abertas com colaboradores das
empresas pré-selecionadas, a fim de investigar como se constitui as questfes da
identificacdo pessoal com a cultura organizacional e a existéncia do desejo de
permanecer nesta por tempo indeterminado, de modo incondicional a priori. As
entrevistas buscardo tantos entrevistados quantos necessarios ao esgotamento do
tema. O roteiro para as entrevistas é apresentado no Apéndice B.

Outras duas técnicas de coleta de dados serdo aplicadas com objetivo de
triangulacéo de informacdes, sendo: a) formulérios observacionais por meio de visitas
presenciais de observacédo direta; b) pesquisa documental, privilegiando informacfes
disponiveis na rede mundial Internet. Para a observacao direta nas instalagbes das
empresas buscar-se-a o foco no ambiente de trabalho (perspectiva holistica) e no
comportamento das pessoas. Na pesquisa documental se buscara enriquecer o0s
dados com visitas virtuais aos enderecos eletrdnicos oficiais corporativos e em redes
sociais para coletar depoimentos espontaneos de empregados e ex-empregados.

Portanto, o protocolo de triangulacéo usado sera de fontes de dados (STAKE, 1995).
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As entrevistas, as formas de observacao e a pesquisa documental constituem-
se, de acordo com Godoi, Bandeira-de-Mello e Silva (2010), como principais técnicas
para a realizacdo da estratégia de estudo de caso. Stake (1995) destaca que 0 uso
dessas multiplas fontes de evidéncias, considerada a triangulacdo, permite que o
investigador aborde e verifique uma maior variagdo de aspectos histéricos e

comportamentais, indispensaveis no estudo de caso.

3.5.4Critério para Escolha dos Entrevistados

O critério que orientara o trabalho de campo, segundo Godoi et al (2010), sera
a evolucdo da compreensdo analitica, a fim de atribuir consisténcia ao tema
investigado. Portanto, a definicdo dos participantes ocorrera durante o processo de
estudo, atribuindo ao pesquisador flexibilidade de voltar ao campo e ampliar o nimero
de participantes ou aprofundar a conversacao, buscando o desenvolvimento tedrico
do trabalho.

O critério de julgamento para encerramento das entrevistas sera o principio
da saturacdo, conforme Godoi et al (2010, p.309), no qual o investigador adquiri
confianca empirica de que ndo se encontram dados adicionais que possam contribuir
para o desenvolvimento de propriedades da categoria, a medida que vao sendo
encontrados casos similares no processo de coleta de dados.

Em relacdo ao critério de acesso aos participantes, se buscara atender a
guestao da acessibilidade aos entrevistados e a continuidade das entrevistas (GODOI
et al, 2010), para tanto se estabeleceu como técnica de selecdo o convite por meio
eletrénico, através de endereco eletronico obtido através da administracéo da propria
empresa, pois desta forma evita-se o fator inibidor da proximidade com o pesquisador
e permite atuar apenas com aqueles que forem voluntarios, aplicando a partir dai a
técnica de “bola de neve” (SIERRA, 1988), com indicagbes dos primeiros
entrevistados, uma vez que a relacdo de intersubjetividade das entrevistas iniciais

pode gerar interesse de outras pessoas vinculadas ao grupo do entrevistado.
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3.5.5Critérios para Tratamento e Analise dos Dados

Para o tratamento dos dados se propde a agregacao categorial de dados. A
técnica sera da analise de conteudo que, com base em Bardin (2010, p. 40), refere-
se a um “conjunto de técnicas de analise das comunicagdes que utiliza procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das mensagens”. Buscar-se-a
apreender o conteido manifesto nas entrevistas a fim de triangular com outras fontes
de informacbes a fim de se obter correspondéncias e padrbes que conduzam a
generalizacbes analiticas criveis em resposta as perguntas de pesquisa (STAKE,
2009). Assim também, a triangulacéo de instrumentos de coleta sera aplicada a fim
de aumentar a validade interna e melhorar o design do estudo. (GODOI et al, 2010,
p.110).

A analise de conteudo pode ser uma andlise dos significados, por exemplo a
andlise tematica, embora possa ser também uma analise dos significantes, no caso
da analise lexical e andlise dos procedimentos. (BARDIN, 2010). Neste estudo se
buscard abranger ambas as possibilidades a fim de ampliar as potencialidades de
evoluir no conhecimento.

Esta escolha se deu por estar o estudo apoiado no paradigma da construcéo
social da realidade, no qual a realidade subjetiva do individuo tem seu foco
cognoscitivo e afetivo na estrutura de plausibilidade. Esta estrutura de plausibilidade
€ gerada por outros significativos com os quais foi estabelecida forte identificacao
afetiva (BERGER; LUCKMANN, 2003). Procurar-se-a analisar as caracteristicas
percebidas pelas pessoas, que representam significados capazes de estabelecer
identificacdo afetiva suficiente para contribuir na constituicdo do desejo de continuar

na organizacao.

Triangulagéo

Denzin e Lincoln (2005) identificaram quatro tipos de triangulacéo:

triangulagdo de dados, triangulacdo do investigador, triangulagcdo da teoria, e
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triangulacdo metodoldgica. Neste estudo se utilizara a triangulagéo de fontes de dados
como forma de ampliar a validade e confiabilidade das conclusfes. A triangulagéo de
fontes de dados ocorre pela coleta de dados em diferentes periodos e de fontes
distintas de modo a obter uma descricdo mais rica e detalhada dos fenbmenos.
Distinguindo subtipos de triangulagéo de dados, os autores propdem que se estude o
fendmeno em tempos (explorando as diferencas temporais), espagos (locais - como
forma de investigacado comparativa) e com individuos diferentes. Com isto, se buscara
ao longo do processo de coleta de dados, ir classificando-os em relacdo a
necessidade de triangulagdo, conforme modelo de deciséo abaixo proposto por Stake,
conforme (QUADRO 1):

Avaliacdo da situagao do dado Necessidade de Triangulagéo

Descri¢ao incontestavel Necessita de algum esforgo de confirmacgéo

Descri¢ao duvidosa e/ou contestada | Necessita de confirmagéo

Dados criticos para assercgoes finais | Necessita esfor¢o extra de confirmagéo

Interpretacdes chave Necessita esforgo extra de confirmagéo

Convicgbes do pesquisador, assim | Necessita de algum esforgo de confirmacao

identificadas.
Quadro 1 — Classificac@o de Dados para Triangulacéo.
Elaborado pela autora com base em Stake (1995, p.112).

A partir deste quadro, pretende-se estabelecer um processo de triangulacao
de fontes de dados que permita comparar como uma determinada situagédo observada
ocorre em diferentes momentos, espacos e com diferentes pessoas, atendendo ao
Protocolo de Triangulacéo constante do APENDICE D. Este procedimento busca
identificar convergéncia em diversas fontes de evidéncias a fim de constituir uma
descoberta ou ao menos uma evidéncia que podera ser juntada a outras visando a
melhor compreenséo e interpretacdo de um fenémeno. (MARTINS, 2008, p.80). A este
processo os autores (STAKE, 2000; MARTINS, 2008; DENZIN, 1978) chamam de
encadeamento de evidéncias e tem por objetivo aumentar a confiabilidade das
informacgdes do Estudo de Caso.

Contudo, algumas limitacdes devem ser consideradas em todo estudo
cientifico e a préxima secéo encerra o corpo deste projeto com a discusséo destas,

em seguida as Referéncias e Apéndices do projeto.
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3.6 LIMITACOES DA PESQUISA

Esta pesquisa, bem como qualquer outra, possui limitacbes; neste caso,
talvez, a primeira seja a inexperiéncia da pesquisadora, no processo de construcao
de seu proprio aprendizado. Ademais o fato da autora estar afastada sob tratamento
de saude, que traz limitagBes severas ao trabalho, inerentes a esta condi¢do. Estes
fatores podem ter reduzido a capacidade de abrangéncia da busca de dados de
campo.

Assim também, no que se refere ao estabelecimento das proposi¢cdes de
investigacdo € possivel que a perspectiva prévia encontre distancia da realidade
empirica, a ponderar que estas foram determinadas com base em reflexdes da
pesquisadora, que possivelmente ndo possua a maturidade desejada nesta tarefa de
investigadora, mas também fundamentadas em Teorias pouco aplicadas ao contexto
brasileiro. Neste caso se buscara ficar atenta e apreender as proposi¢des que devem
emergir do campo de estudo, como sugere Stake (2000, 1995).

Quanto a coleta de dados, espera-se encontrar limitagcbes no acesso e/ou
apreensdo e interpretacdo das informacdes realmente relevantes, pois tanto o
processo de identificacdo quanto o desejo ndo ocorrem na dimensao consciente da
mente do individuo entrevistado, eles ocorrem no campo do inconsciente, que nao
pode ser compreendido sem a interpretacdo de significados e significantes
manifestos, estando, portanto a pesquisa limitada ao que os individuos se permitirem
manifestar e ao que o investigador for capaz de captar e como ira interpretar. Para
minimizar este risco € que se propds um Protocolo de Estudo de Casos Multiplos,
constituido sobre as proposicdes prévias de pesquisa, e um Protocolo de Triangulacao
de Dados, para tentar garantir que o olhar de pesquisador ndo fuja a 6ética do
problema.

Como possivel limitador também, segundo Wolcott (1990) o ponto critico, e
causador de possiveis conclusdes equivocadas, na investigacdo qualitativa nao é
acumular dados, mas seleciona-los, e decidir assertivamente livrar-se da maior parte
dos dados que acumulou. A solucéo estd em descobrir categorias essenciais, com

suficiente contexto e relevancia ao objeto de estudo e, abrir mdo dos demais dados.
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Espera-se, contudo que o Planejamento da Pesquisa permita selecionar de modo
l6gico os dados coletados e possa minimizar as questdes de validade interna e externa
e confiabilidade das conclusdes de pesquisa.

Em relacéo a validade interna, que determina a capacidade de os conceitos
serem avaliados por meio das definicdes constitutivas propostas na subsecéo 3.3.1,
entende-se que estas estejam coerentemente suportadas na teoria psicanalitica e nos
estudos organizacionais e serdo capazes de oferecer tal validade. Quanto a garantir
a validade externa, que € a capacidade de generalizacdo dos resultados, e a
confiabilidade, que se refere a consisténcia e estabilidade dos resultados, se defende
que os resultados poderdo ser analiticamente generalizaveis e estaveis a medida que
se buscara o encadeamento de evidéncias pelo Protocolo de Triangulacdo para a

construcdo de descobertas costuradas e fundamentadas por estas.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS

Em funcdo da natureza do problema e dos objetivos que orientam o estudo
optou-se por utilizar a estratégia de estudo de casos multiplos. A coleta de dados deu-
se por meio da realizacdo entrevista com questbes estruturadas e abertas, para
pessoas de diferentes posi¢cdes hierarquicas e tempo de empresa, em cinco empresas
escolhidas por apresentarem indicios de tracos e elementos de uma cultura
organizacional reconhecida, conforme pesquisa documental feita em websites oficiais
institucionais, periédicos dedicados a temas corporativos e matérias publicitarias
sobre gestdo e negocios. Na proxima secdo serdo apresentados os perfis de cada

empresa, mediante esta investigacdo, e a seguir o perfil dos entrevistados.

4.1 APRESENTACAO DAS EMPRESAS PESQUISADAS

Como comentado na sec¢do anterior Critério de Selecdo dos Casos de Estudo,
segundo Stake (1995) a escolha dos casos, em um estudo de caso mdltiplo ou
coletivo, deve ocorrer de forma a se obter equilibrio e variedade, mas acima de tudo
o potencial de aprendizado deve ser o principal indicador para a escolha dos casos.
Esta foi a intencdo ao se buscar dados para esta pesquisa a medida que se pode
observar uma variedade maior nas respostas por se buscar pessoas de diferentes
empresas, com tracos de cultura organizacional diversos.

Ao considerar o individuo como unidade de analise deste estudo, tem-se que
cada pessoa pode ser reconhecida como um caso em si, ou cada uma das empresas
consideradas ao se observar as analises finais advindas das entrevistas trianguladas
com a pesquisa documental.

O ponto em comum entre as 23 (vinte e trés) pessoas entrevistadas é o fato

trabalharem em empresa reconhecida por sua cultura organizacional
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Perfil das Cinco Empresas

Empresa A:

A primeira € uma empresa nacional de capital fechado do segmento de artigos
esportivos. Possui cerca de mil empregados em sua rede de negdcios. A partir daqui
identificada apenas como Empresa A, tem uma estrutura planificada com poucos
niveis de hierarquia, sendo que a linha de poder ndo esta claramente determinada,
uma vez que todos respondem autonomamente por projetos e existe pouca distancia
do poder. Os empregados possuem autonomia em relacdo ao uso do tempo de
trabalho, ndo sendo algumas vezes sequer exigida a presenca na empresa; 0 uso do
espaco na organizacdo é bastante variado e democratico com muitas manifestacdes
pessoais aparentes. Nao existem rotinas de trabalho preestabelecidas para a maioria
das func¢des administrativas, cada projeto tem seu padrao definido ao iniciar e poucas
regras escritas foram identificadas nas pesquisas documentais.

Fundada na década de 1970, ha cerca de alguns anos passou por uma
reengenharia na qual o parque industrial foi transformado em cooperativa e doado aos
empregados. Assim, a empresa transferiu o bénus e o 6nus da atividade produtiva e
focou suas energias na atividade que é motivo de seu sucesso: a gestdo da marca.
Hoje a empresa, que emprega cerca de 70 empregados diretos, esta estabelecida em
um prédio construido nos anos 1980.

Segundo seu fundador, em depoimentos coletados na pesquisa documental,
esta liberdade ndo compromete o trabalho das pessoas que atuam com metas de
producdo e cada uma sabe de sua responsabilidade. Nao existem descricoes de
cargos ou outros mecanismos formais de gestao de pessoas, como planos de carreira,
gestdo de desempenho ou hierarquia bem definida entre posi¢cées no organograma.
Cada empregado responde por sua atuacdo, sendo acompanhado e orientado pelo
responsavel por cada produto ou projeto, num modelo descentralizado de atuacéo por
processos.

Como vantagens desta forma de comunicagao foram citadas nas entrevistas
“a livre expressao de opinides e sentimentos” e “a agilidade dos processos abertos”.
Como fator de desvantagem no modelo foi citado a “falta de definigdo de papéis”. Nao
existem declarag¢des formais de ‘Missao’, ‘Visdo’ ou ‘Valores’ corporativos. No caso
da empresa A os valores fundamentais sao definidos informalmente como: “liberdade”

e “responsabilidade”.
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Empresa B:

A segunda empresa tem capital multinacional e atua no ramo de operacdes
florestais, esta estabelecida no Brasil desde 2002. Com um modelo de cultura mais
normatizado e menos flexivel, identificada para fins de estudo apenas como Empresa
B, foi constituida em 2002 a subsididria nacional é parte da maior companhia de
reflorestamento da América Latina. No Brasil esta presente em nove instalacdes, entre
sedes administrativas, industriais e florestais. Para efeito deste estudo analisaremos
apenas a principal sede administrativa nacional situada na Regido Sul. Esta unidade
conta com cerca de duzentos empregados diretos dispostos em um organograma
classico e com hierarquias bem definidas.

A cultura na empresa B € percebida neste momento como fragmentada por
seus integrantes. Resultante da unido de duas empresas menores e familiares do
mercado de reflorestamento industrial, a empresa hoje ainda se adapta ao estilo de
trabalho impresso pela diretoria. Contudo, muitas caracteristicas ja eram presentes
nas empresas originais, como a questéo da gestao hierarquizada e formal.

A hierarquia, no entanto, é percebida como bem definida e cada empregado
obedece a um descritivo de cargo com tarefas, responsabilidades e objetivos bem
definidos. O horério de trabalho dos funcionarios € o mesmo para todos, desde a alta
diretoria ao chao de fabrica. Nao existe flexibilidade neste sentido. Os planos de
carreira sao estabelecidos em razdo da meritocracia atestada pelo atingimento de
objetivos mensuraveis acompanhados pelo Sistema de Gestdo Integrado, baseado
nas normas ISO 9001 - Qualidade, 1ISO 14001 — Meio Ambiente e OHSAS 18001 —
Seguranca e Saude Ocupacional.

Quanto ao espaco fisico das instalacdes ocorreram mudancas mais recentes.
A sede desde 2002 foi substituida por outra um pouco menor apds um processo de
reestruturacao dos processos, onde diversas demiss@es ocorreram, em 2013 e inicio
de 2014. Muitos departamentos internos foram desativados e outros criados a partir
da fusdo de outros. Esta situacdo trouxe uma percepg¢ao de inseguranga nos
empregados (visdo evidenciada na secao seguinte).

Existem definicbes formais e bem comunicadas com a ‘Missdo’ e ‘Visao’

organizacionais. Contudo, o entendimento dos ‘valores organizacionais’ apontado nas
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respostas a entrevista ndo corresponde completamente aqueles estabelecidos pela

direcéo.

Empresa C:

A Empresa C tem capital nacional e gestéo familiar. Atua no ramo de produtos
de beleza e perfumaria ha 37 anos. Conta com uma estrutura matricial com poucos
niveis de hierarquia, sendo que a linha de poder esta claramente determinada, uma
vez que todos respondem ao seu superior direto, de forma que existe mediana
distancia do poder. Os empregados, cerca de 1200 ao total, ndo possuem autonomia
em relacdo ao uso do tempo de trabalho, no entanto contam com o acordo de horério
flexivel e formacdo de banco de horas. As fungbes administrativas contam com
procedimentos previamente definidos. A sucesséo em cargos de gestdo € claramente
estabelecida num processo sucessorio transparente, no qual os empregados
participam conforme seu interesse.

A Empresa C conta com uma cultura organizacional reconhecida por seus
membros, estabelecida nas quase quatro décadas de operacoes e fundamentada pela
forte imagem de seu fundador, hoje Presidente do Conselho Administrativo da
empresa. Esta cultura esta sedimentada sobre valores como: ‘Comprometimento com

resultados’; ‘paixdo pela evolugdo e desafios’; ‘integridade’ e ‘ valorizagdo das
pessoas e das relacdes’.

Esta empresa atua com diversas marcas sob um mesmo guarda-chuva de
Grupo Empresarial. Sendo os valores culturais validos para todo o grupo. Desta forma,
hoje atua em diversos enderecos, como centros de distribuicdo e fabricas
estabelecidas na regiao nordeste do pais, sendo que a matriz esté estabelecida desde
o0 inicio no estado do Parana. Os espacos sdo muito bem integrados, favorecendo as
relaces interpessoais. Para efeito deste estudo serd considerada apenas a sede
administrativa e fdbrica matriz, com cerca de 300 colaboradores.

A Empresa C cultua os elementos da cultura organizacional, proposta por
Freitas (1991), mediante a histéria de superacdo e sucesso da companhia e nas
passagens vividas por seu fundador, reverenciado como o classico ‘heroi’
organizacional. Historias e crencas sdo comunicados desde a etapa de Integracao de
novos empregados e ao longo de toda sua vida na empresa. Simbolos como o formato
do primeiro frasco de perfume produzido séo reverenciados de diversas formas e

marcam o imaginario das pessoas. Muitos também s&o os ‘rituais’ realizados para
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fortalecer o espirito corporativo, como as celebracdes de datas festivas e encontro
anual de franqueados.

Nos ultimos anos a empresa cresceu acima da média da economia nacional,
fato que trouxe mudancas em muitos processos. Muitas posicoes de gestdo foram
substituidas e alguns cargos e funcdes revistos. Estas alteracdes podem ter trazido
alguma inseguranca nas equipes, fato que apareceu de forma discreta nas
entrevistas. Contudo, a confianca e orgulho em fazer parte desta corporacdo séo

presentes nas falas de todos os seus funcionarios.

Empresa D:

A histdria da Empresa D comeca em 1956, em Santa Catarina. Os fundadores
gue batizaram a empresa com a juncao das silabas iniciais de seus sobrenomes,
abrem uma tornearia e oficina de consertos gerais, hoje uma das maiores companhias
em metais sanitarios do Brasil. Tem seu o parque industrial estabelecido em uma
edificagdo de 2.131 m2 com a fachada em forma de onda e um jardim zen na entrada,
uma maneira de mostrar a integracdo da marca com a natureza.

A gestado é familiar e a cultura organizacional foi construida ao longo de sua
historia pelas trajetérias profissionais dos fundadores. Os Principios Institucionais sao
estabelecidos em: ampliar continuamente o relacionamento e a satisfacao; garantir o
crescimento sustentavel; antecipar solucdes; respeitar, desenvolver e valorizar as
pessoas - como um diferencial de evolucéo; marca de exceléncia e confiabilidade.

Os processos sdo regulados por uma area de projetos e as funcfes séo
descritas pelo setor de Recursos Humanos da empresa. Existem também processos
formalizados de sucesséo para os cargos de gestdo e construgcdo de carreira. Os
empregados cultuam o orgulho em pertencer a uma companhia que preza pelo
empreendedorismo (conforme fala dos entrevistados).

A empresa possui uma politica de responsabilidade social e ambiental
reconhecida em sua regido. Estas acdes marcaram a imagem da organizagao ao
publico externo. Internamente, temos espacos de trabalho estruturados, mas com um
toque de personalizacdo. A hierarquia é estabelecida sob um organograma classico e

a distancia do poder € alta.
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Empresa E:

A Empresa E tem cinco anos de vida e foi fundada por quatro socios, a frente
dos negocios até hoje. Atuando no segmento financeiro, com propostas de
planejamento financeiro pessoal. Conta com 40 empregados e esta estabelecida na
capital Catarinense. A equipe é composta de administradores, advogados e
economistas. Existe pouca distancia poder pela estrutura planificada, onde cada
planejador tem autonomia para trabalhar dentro das possibilidades previstas.

N&o existem principios ou valores institucionais formalizados e mesmo sendo
relativamente nova, a empresa apresenta uma cultura organizacional clara, que se
define sobre a maneira de trabalhar nos sécios. Esta maneira aparece em todas as
entrevistas e € definida pelos empregados como: ‘espirito jovem e inovador’;
‘comprometimento com resultados’; ‘trabalho compartilhado’.

A sede da empresa comporta todos os empregados e possui ambientes
integrados que facilitam o trabalho compartiihado e as relagbes interpessoais. A
disposicdo dos postos de trabalho € planejada para isto, com mobiliario moderno

denotando jovialidade e contemporaneidade.

4.2 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

Nesta secdo é apresentado o perfil dos vinte e trés entrevistados, identificados
por niumeros e pelas letras A a E para indicar as empresas em que trabalham
(QUADRO 2):
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Respondente [Empresa Cargo/ Funcéo Tempo de Idade Género Desejo de
empresa permanecer
1A Coordenadora de Gerentes de Contas Mkt 13 anos 39 anos Fem SIM
2A Comunicagéo Interna 4 anos 29 anos Mas SiM
3A A Gestdo de Marcas 5 anos 42 anos Mas SIM
4A Diretor de Branding 3,5 anos 36 anos Mas NAO
5A Comunicagéo Interna 8 anos 46 anos Fem SiM
6A Diretor de Licenciamentos 29 anos 51 anos Mas SIM
1B Coordenadora Gestdo de Pessoas 2,5 anos 32 anos Fem SIM
2B Analista Técnica 2 anos 27 anos Fem SIM
3B B Supervisora Regional Norte 7 anos 53 anos Fem NAO
4B Analista de Logistica 3 anos 25 anos Mas SIM
5B Analista Técnico 4 anos 29 anos Mas NAO
6B Analista Administrativo 10 meses 26 anos Mas SIM
1C Assistente Relacionamento 4,5 anos 38 anos Fem SiM
2C c Analista de Relacionamento 9 anos 42 anos Fem SiM
3C Coordenador de Atendimento 7 anos 29 anos Mas SIM
4C Coordenador de Atendimento 12 anos 41 anos Mas SIM
1D Analista de Vendas 8 anos 29 anos Fem SiM
2D D Analista de Treinamento e Comunicacéo 3 anos 31 anos Fem NAO
3D Supervisora Regional 6 anos 41 anos Fem SIM
4D Assistente Comercial 2 anos 28 anos Mas NAO
1E Coordenadora Comercial 9 meses 43 anos Fem SiM
2E E Planejadora Financeira Pessoal 1,5 anos 28 anos Fem SiM
3E Planejadora Financeira Pessoal 3 anos 32 anos Mas NAO
Total de 23 entrevistados

QUADRO 2 — PERFIL DOS ENTREVISTADOS
Fonte: Elaborado pela autora.

Nota-se de inicio que apenas seis pessoas afirmaram desejarem deixar a

empresa, sendo que destes 0s quatro entrevistados que responderam que pretendem

deixar a empresa por motivos pessoais mostraram-se pouco identificados com a

cultura organizacional. Outros dois responderam que iriam deixar a empresa para

buscarem melhores remuneragdes. Dentre os demais que afirmaram desejar

permanecer pode-se observar alta identificacdo com a cultura organizacional, como

sera mostrado a sequir.
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5 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Para o tratamento dos dados se utilizou a agregacéo categorial de dados. A
técnica foi da analise de contetdo, com base em Bardin (2010). Um projeto qualitativo
trata dos problemas relacionados ao campo de percepcédo dos participantes,
analisando “como eles identificam a experiéncia, vivem e percebem o fenémeno, a
procura do significado das experiéncias” para os participantes (CRESWELL, 2007,
p.88). Desta forma, a escolha pela aplicagéo de entrevistas se deu pela consideracao
do fato de que a construcao discursiva revela elementos de interpretacao e reflexao
gue evidenciam uma elaboracdo construtiva do sujeito, tornando-o desta forma
material rico para analise. Procurou-se ainda, interpretar as relacfes de similaridade
nas respostas pelo esgotamento dos temas investigados.

A entrevista foi estruturada por questbes abertas apresentando doze
perguntas, descritas no APENDICE B. Os participantes foram escolhidos
aleatoriamente sendo utilizada a livre indicacdo por um funcionario de contato em
cada organizacao, desta forma pesquisaram-se pessoas estranhas ao pesquisador,
fator que pretende tornar imparcial a coletas de dados (GODOI et al, 2010). Desta
forma, seis pessoas foram entrevistadas nas Empresas A e B; quatro pessoas nas
Empresas C e D; e trés pessoas na Empresa E, num total de vinte e trés entrevistados.

A partir das respostas foram agrupados os dados obtidos por organizacao,
identificando em primeiro lugar a intencdo de permanecer na empresa; em segundo
quais os principais fatores que condicionam a permanéncia na empresa; em seguida
quais as caracteristicas com quais as pessoas se identificam mais; e, por fim, ‘se a
identificacdo com a cultura organizacional é fator condicionante para a permanéncia
dos empregados nas organizagdes’. Estes dados e analises constam na proxima
secao deste artigo.

A andlise de dados secundarios foi realizada a partir de analise documental
por meio de coleta de informacdes disponiveis nos websites oficiais e em matérias
publicitarias em periédicos diversos, como jornais de noticias e revistas de negocios
principalmente, matérias publicitarias em revistas especializadas, entrevistas no canal

Youtube e outros nos canais virtuais, como o Facebook e Twitter.
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5.1 AGREGACAO CATEGORIAL DE DADOS

Para entender como a cultura organizacional € percebida pelas pessoas nas
empresas utilizou-se a analise dos elementos culturais, como citado por Freitas (1999)
descritos em valores e crencas, rituais e cerimonias, historias, mitos, tabus e herais.
E buscou-se entender as contradi¢cdes entre o prazer e a angustia quanto ao desejo
de permanecer ou ndo na organizacdo segundo Pagés et al (1993). Além da
perspectiva de Morgan (2007) na qual é necessario desvendar tanto aspectos banais
e rotineiros quanto os aspectos mais expressivos do processo de construgdo da

realidade organizacional. Com isto, propde-se as seguintes categorias de analise:

5.1.1 O Desejo De Permanecer Na Organizacéo: A Contradi¢cdo Entre O Prazer e

a Angustia

Hoje vemos a difusdo da comunicacdo horizontalizada, a valorizacdo do
trabalho em equipe, a descentralizacéo de responsabilidades, o enfraquecimento da
separacdo rigida entre setores da organizacdo. Esta nova organizacdo €
completamente destoante da cultura tradicional da economia de escala, baseada no
controle financeiro. No novo cenério o mercado é pequeno e globalizado e o poder foi
passado dos meios de producao de bens de consumo ao modo de producédo de bens
intangiveis, como o conhecimento. Hoje as empresas vendem: informacgéo, acesso,
servicos, valores e marcas. Portanto, o sucesso das empresas atualmente esta
relacionado mais a criatividade e a motivagao de seus colaboradores na realizacao de
suas tarefas, o que faz com que a retencdo de pessoas nas organizacdes seja uma
preocupacdao estratégica. (DE MASI; PALUMBO, 2011). Mas esta tarefa nunca foi tdo
complexa, pois para criar regras e comportamentos novos que sejam marcados pela
dignidade e liberdade a empresa deve saber escolher um bom termo entre conflito e
interacéo, buscando equilibrio. Nas entrevistas este equilibrio apareceu de forma clara
nas empresas A, C e D, que sédo as empresas com descri¢des formais de seus valores

e que parecem fortalecer estes elementos culturais nas agdes do dia-a-dia.



77

Para Enriquez (2002) a organizagéo provoca ao mesmo tempo um sentimento
de culpa e um sentimento de vergonha, que fara individuos dispostos a se sacrificar
por ela. Assim, a organizacao alcanca seus fins ao apreender o0s receios e 0s desejos
dos seus membros. O individuo, por sua vez, € um continuo construtor de sonhos e
desejos, a0 mesmo tempo em que experimenta a fragilidade da condicdo humana,
traduzida em medos e receios de ndo ser reconhecido, de nédo ter sua validade
pessoal reconhecida, vindo a encontrar esta afirmacdo no estatuto profissional
(MOTTA; FREITAS, 2002). Pode-se observar nas entrevistas um apreco pelas
empresas quando estas séo vistas pelas pessoas como a fonte de realizacdo de
desejos, como na fala deste respondente: 3D: “Acredito que aqui posso realizar meus
sonhos e meu projeto de vida! Sinto-me incentivada a crescer e alcancar cada dia
mais.”.

Estes aspectos emolduram os conflitos da escolha por ficar ou ndo na
empresa. Pois 0 processo de projecédo do desejo no ambiente organizacional ocorre
pela idealizacdo da organizacéo pelo individuo. Mas, quando as promessas hao sao
cumpridas, e os ideais ndo satisfeitos, este experimenta o sentimento de frustragao.
Iniciando-se entéo, o processo de desidealizacdo, comentado na secédo 2.3.2 Desejo
e Vida Psiquica. (AUBERT, 2012). Este fator apareceu nas entrevistas de modo
discreto, mas nesta fala do respondente 1B pode-se perceber isto: “Tenho buscado
novas oportunidades de trabalho que combinem melhor com meus propdsitos
pessoais de carreira.”.

Pagés e colaboradores (1993) trazem a questdo da maquina do prazer e da
maquina da angustia como dois lados concomitantes da vida organizacional. Para os
autores, as multiplas satisfacbes que a organizacdo oferece aos individuos sdo o
elemento da génese do prazer, sendo traduzidas pelo salario, o trabalho, a carreira,
viagens, contatos, e também a possibilidade de se libertar das contradicdes de casta,
de classe, da familia. Ja a maquina de angustia comporta dois elementos basicos: “a
comunicacdo das exigéncias muito altas (carga de trabalho, rendimento, lucro), que
implicam o risco do fracasso e, sobretudo, a organizacado do sistema de controle,
visando ao respeito das exigéncias. ” (PAGES et al, 1993, p.165).

Ha também a questdo de que nos grupos 0s sujeitos buscam espaco para
exprimir seus desejos, pois € sobre a crenca de que com este grupo e com estas
pessoas e nao com outras, que ele podera tornar reconhecivel o seu desejo, tornando

seus sonhos em realidade. Com isto as pessoas ndo exprimem apenas seu proprio
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desejo num grupo, mas almejam também serem reconhecidas como membro deste,
compartilhando seus segredos e codigos. (ENRIQUEZ, 1997). Estas vises conduzem
a considerar que apesar de se acreditar que o vinculo que os sujeitos tecem com as
organizacdes, por meio da identificagcdo com seus valores e crencgas, seja 0 campo
fértil das condicbes de permanéncia destes na empresa sao muitos 0s aspectos
subjetivos envolvidos na escolha de ficar ou néo.

Na Empresa A, apesar de nao haver declara¢des formais sobre os ‘valores’,
a ‘missao’ e ‘visdo’ organizacionais, os empregados foram mais convergentes em
relacdes as respostas sobre os fatores que identificam na cultura e traduziram a fala
do fundador da empresa, divulgada na midia externa (conforme documentos
analisados) e presente no discurso do ambiente interno de trabalho (conforme
observacédo). Do mesmo modo na empresa C pode-se perceber a satisfacdo em fazer
parte daquele grupo em detrimento de outros, traduzido no ‘orgulho’ de pertencer
aquela marca organizacional.

Estas caracteristicas estao ligadas aos valores do fundador da organizacgéao:
“‘liberdade” e “responsabilidade”. Esta visao esta também alinhada a sua histéria de
vida, o que o coloca como exemplo do elemento cultural do herdi organizacional,
citado por Freitas (1999, 2007) e Enriquez (2002).

Aqui se observa que a identificagdo com o heroi organizacional pode suscitar
uma vocacao heroica que levard os sujeitos a se apropriarem desta identidade,
podendo gerar tanto a valorizacdo e adaptacéo a cultura organizacional por sujeitos
éticos e verdadeiramente interessados na racionalidade dos fins; quanto sujeitos
cinicos e estrategistas, capazes de questionar a prépria organizacdo, a0 mesmo
tempo em que se utilizam dela em prol de seus interesses pessoais (ENRIQUEZ,
2002). Contudo estas duas possibilidades teéricas ndo puderam ser identificadas ou
aprofundadas neste estudo.

Nas respostas da Empresa B, por outro lado, houve pouca similaridade quanto
ao entendimento dos empregados sobre 0s aspectos culturais percebidos, sendo
citados como valores culturais: o “livre acesso a alta gestao”, a “fase de mudancgas” e
a “gestado participativa” por um tergo dos entrevistados, sem mengao aos valores
institucionais oficiais. A outra metade citou apenas a “responsabilidade social” e a
“preservacao ambiental” entre os fatores que constam na descri¢ao organizacional de
‘Valores’, e acrescentou ainda a questao das “mudancas” e “cultura abalada” como

presentes neste momento. Aspectos como eficiéncia, inovagéo e geragdo de riqueza
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presentes na declaragdo oficial da empresa ndo foram citados por nenhum dos
participantes.
Como exemplo a fala do Entrevistado 2B:

“A cultura organizacional é percebida através com convivio com colegas,
creio que anteriormente isso era um problema, pois cada departamento da
empresa era visto e sentido como um neg6cio onde as rivalidades e
concorréncia existiam entre os colaboradores, porém um grande impacto foi
causado com a mudanca da sede corporativa da empresa com o conceito de
‘open space’ onde os funcionarios tendem a unificar a uma sé cultura,

adotando politicas internas de conduta e atitudes. Acho que futuramente isto
podera gerar maior uniao”.

Esta visao corrobora estudos recentes (MARRA et al, 2014) que indicam que
a identidade precisa ser modificada durante a mudanga organizacional,
compartilhando a seus membros 0s novos valores e propésitos. Se estes valores e
propésitos ja fossem desejados anteriormente pelos seus membros poder-se-ia
reduzir as resisténcias as mudancas. (MARRA et al, 2014). Na Empresa B parece nédo
ter havido a comunicacao ideal dos novos valores ou ainda, ndo houve afinidade com
os desejos internos.

Nesta empresa o Entrevistado 5B mostrou reticéncia ao responder que se
identifica “de certa forma” com a cultura organizacional, mostrando logo em seguida
pouca conviccdo quando questionado sobre sua intencdo de permanecer na
organizagao: “Creio que sim, mas mesmo tendo este pensamento, estou sempre
procurando novas oportunidades no mercado”. Esta ndo identificacdo denota
desinteresse em permanecer na empresa, como nas falas de 2D: “me identifico em
parte, pois nossos valores sdo muito diferentes. [...] Penso em ficar mais um tempo,
mas continuo em busca de melhores opc¢des”; e em 4D: “Eu tenho orgulho em
trabalhar na empresa, porém vejo que poderia entregar muito mais se a empresa nao
fosse tdo burocrata e valorizasse mais a comunicacgao interna.”.

Este dado confirma o estudo de Carrieri e colaboradores (2010) ao afirmar
que a vida é uma trajet6ria de multiplas identificacdes com individuos e grupos e que
a medida que a identificacdo € perdida havera a necessidade de se buscar outros
grupos de pertencimento. Isto esta claro na perspectiva de Aubert (2012), ao abordar
0 processo de desidealizacao que ocorre quando as promessas ndo sao cumpridas e
os ideais nao satisfeitos, quando o individuo experimenta o sentimento de frustracao
decorrente da perda do ideal investido na organizacéo. Esta desidealizacéo o levara

a se afastar deste grupo e buscar identificacdo em outros grupos sociais. Mas, acima



80

de tudo, observa-se nas andlises deste estudo o proprio conflito individual que parece
sempre retornar a tona nos processos tanto de identificagdo quanto de escolha por

permanecer.

5.1.2 Elementos Culturais

Os elementos culturais mostraram-se presentes nas respostas das cinco
empresas pesquisadas, com maior ou menor relevancia. A Empresa E teve menos
comentarios sobre estes elementos, contudo sendo citado por todos o ‘herdi’
corporativo, reconhecido na figura de um dos sécios fundadores. Possivelmente por
se tratar de empresa muito jovem (com 5 anos de vida) os demais elementos néo
sejam tao perceptiveis aos seus empregados. Ou, talvez ainda ndo estejam claros e
solidificados como tal.

Nas Empresas A, C e D foram destaque os elementos culturais, sendo citados
espontaneamente diversos destes, como na fala do respondente 3C: “As celebracgoes,
as historias e os valores desta empresa sao muito importantes, e fazem parte da nossa
vida.”. Na Empresa A, em especial, a questao dos simbolos e rituais foi lembrada pela
maioria dos empregados entrevistados. Como exemplo, os trechos da entrevista do
respondente 2A: “estes artefatos sdo simbolos da for¢ca desta empresa” e “Temos
alguns momentos que s&o pura alegria e reconhecimento, ocorrem mensalmente com
a escolha dos destaques indicados por seus colegas. Estas comemoragdes nos fazem
sentir parte da empresa”.

Na Empresa B os valores e crencas, rituais e tabus estdo em transformacéao
devido as mudancas estruturais que a empresa enfrenta. Com isto ndo se pode
observar algum consenso em relagdo das pessoas quanto a estes atributos. Na fala
do respondente 2B pode-se notar a dificuldade de nomear os valores da organizacao:
“neste momento de mudancgas as vezes nao sabemos bem quais s&o 0s principios da
empresa ou seus valores, que estdao sendo revistos neste processo”. Os valores

institucionais no website da Empresa B n&o foram citados pelos seus empregados
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5.1.3 Fatores que condicionam a permanéncia na empresa

A primeira evidéncia observada € que em todas as empresas foram muito
proximas as respostas a pergunta sobre as “caracteristicas com quais as pessoas
mais se identificam” se comparadas com as respostas a “quais os principais fatores
gue condicionam a permanéncia na empresa”. Confirmando a perspectiva que os
fatores que geram identificacdo sdo também aqueles que condicionam a permanéncia
das pessoas na empresa.

Na empresa A, onde a identificacdo € sentida por todos, houve apenas um
respondente que ndo pretendia permanecer na organizacdo, porém este afirmou
livremente que somente nao permaneceria por estar optando em atuar
profissionalmente de forma independente, e que ndo sendo por isto provavelmente
permaneceria na empresa A. Na resposta do Entrevistado 6A pode-se notar como a
identificacdo e o desejo de permanéncia sao relacionados: “Sim, me identifico
totalmente com a cultura da empresa. [...] Em minha opinido a livre expressédo de
sentimentos, necessidades e opinides sdo as melhores caracteristicas da cultura da
empresa. Sem duvida pretendo continuar por mais de trés anos na empresa. Me
identifico com o estilo de trabalho e a filosofia de vida ”.

No sentido oposto, as respostas da Empresa B indicaram que sem a
identificacdo das pessoas com os valores da cultura da empresa parece nao haver o
desejo em permanecer na empresa. Na Empresa B as mesmas pessoas que
declararam auséncia de identificagdo néo atribuiram relativa importancia a cultura na
organizacdo. Como evidéncia pode-se citar o trecho do Entrevistado 4B, na Empresa
B hé& trés anos, quando perguntado sobre qual a melhor caracteristica percebida na
cultura organizacional responde com uma lista de beneficios objetivos, demonstrando
sua relacdo racional, sem indicio de identificacdo com aspectos culturais: “A melhor
caracteristica da cultura da empresa € o fato de estar sempre buscando o melhor para
seus funcionarios. Percebo isto pelas parcerias com prestadores diversos e nos
beneficios que sdo muito bons.”.

Nas Empresas C e D identificou-se a mesma caracteristica de identificagao,
como na fala de 3C: “Me identifico sim! A cada dia que vou trabalhar penso na
responsabilidade que tenho [...], me considero uma pessoa comprometida com tudo

que faco e trabalho para entregar o meu melhor sempre. Gosto de ser desafiada. O



82

desafio me motiva.”. Este valor de desafios constantes aparece na fala de outros
empregados, como em 1D: “Sou apaixonada por trabalhar nessa organizacao, estou
agui a 8 anos por concordar com esses valores e por acreditar neles. ”

Contudo, os valores institucionais divulgados nem sempre séo percebidos,
esta discrepancia ocorre nas respostas das empresas B, D e E. Nas empresas Ae C
houve maior similaridade nos valores citados (percebidos pelas pessoas) e aqueles
divulgados oficialmente. Por exemplo, na resposta de 1D para os valores que ele
percebe em sua empresa foram citados: “Simplicidade na tratativa com as pessoas e
gestdo apoiadora para o crescimento continuo”, e na descri¢ao institucional temos:
“respeitar, desenvolver e valorizar as pessoas - como um diferencial de evolucéo;

marca de exceléncia e confiabilidade”.

5.1.4 Caracteristicas de identificacéo

De modo geral, os resultados levam a considerar que a vontade das pessoas
de permaneceram na empresa parece estar diretamente condicionada a sua
identificacdo com os valores e a cultura organizacionais. E que 0s aspectos que
influenciam a decisdo das pessoas sdo agueles presentes nas regras implicitas
percebidas pelos empregados e no clima de trabalho, mais do que comparativamente
agueles promulgados oficialmente. Um trecho da fala do Entrevistado 1A, na Empresa
A h& 13 anos, é um exemplo desta identificacéo:

“A melhor caracteristica da cultura da empresa é a questéo da liberdade de
decisdo, de método para o trabalho. A confianga no potencial das pessoas.
[...]. Pretendo ficar sim. Tenho total liberdade no meu trabalho, consigo opinar
e participar de decisdes e acredito que a condicdo que tenho hoje me faz
sentir estimulada em permanecer na empresa. Outro fator € que o meu

trabalho ndo é sempre igual. Os desafios e objetivos mudam constantemente
0 que me mantem alerta e disposta. ”

O Entrevistado 4B traz a seguinte afirmacéo:

“A caracteristica da cultura que mais me identifico € a informalidade em todos
os sentidos (no trato com a diretoria, funcionarios e parceiros, na maneira de
vestir e no comportamento) - me identifico apesar de entender que caso ndo

haja limites o comportamento do funcionario tende a ser mais ‘abusivo’.

Esta afirmacdo, ao citar espontaneamente o que seria o0 lado ruim da

caracteristica de identificacdo ao colocar a condicdo de “apesar de”, traz a
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contradicdo, muitas vezes presente, na escolha de ficar e aceitar as questbes da
angustia e do prazer vividos simultaneamente nesta decisdo, conforme Pages e
colaboradores (1993).

Estes depoimentos trazem a reflexdo sobre a singularidade das razdes
pessoais que levam os individuos a desejar permanecer ou desejar sair da
organizagdo. Para outros sujeitos menos interessados em desafios e novidades
constantes, trabalhar sob o modelo da Empresa A poderia ndo ser tdo confortavel, por
exemplo. Mas, justamente por isto, reforca o aspecto da identificacdo pessoal com os
elementos da cultura organizacional como condi¢cdo do desejo de permanecer.

Nas afirmacfes a seguir € clara a identificacdo das pessoas com o discurso
das empresas: respondente 1D: “Sim me identifico por gostar e principalmente

acreditar em tudo que temos, missdo — visao e produtos.”; respondente 1E:

“Sim, muito, pois a empresa trabalha com foco no cliente, buscando o melhor
pra ele, € uma empresa com espirito jovem e alegre, as pessoas trabalham
animadas.”; respondente 2E: “Sim, muito. Pois nossos valores e cultura sédo
muito semelhantes.”.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Uma vez que a identificacdo envolve o processo de pertencimento que passa
pelos significados individualmente atribuidos (SARAIVA; DUARTE, 2010) ndo se
esperava encontrar padroes, mas sim significados a serem interpretados. O resultado
da pesquisa de campo mostrou que a identificacdo das pessoas com a cultura
organizacional e seus elementos parece atuar como fator condicionante do desejo das
pessoas de permanecer na empresa. Estas descobertas respondem a pergunta de
pesquisa, ao indicarem que existe uma relacdo entre o desejo das pessoas de ficar
nas empresas com sua identificacdo com a cultura organizacional, percebida pelos
significados dos elementos culturais reconhecidos e compartilhados.

Esta relagdo confirma a perspectiva dos autores Enriquez (1997) e Freitas
(2002) ao estabelecerem que as pessoas buscam identificagdo com 0s grupos a que
pertencem, no caso das empresas em que trabalham. Esta identificacéo os torna mais
fortes a medida que Ihes confere um ‘sobrenome’ corporativo que os representa de
maneira positiva na sociedade. Este sentimento de identificacdo parece dar origem ao
desejo de permanecerem nesta empresa, pois ali seus sonhos encontram espaco
para florescerem e darem frutos.

As implicacdes praticas deste resultado indicam que se, por um lado, as
organizacdes nao podem gerir sua cultura, por outro, é possivel ampliar a visdo da
gestdo de pessoas ao compreender que ter membros identificados pode ser a
condigcdo para que as pessoas permanecam na organizacgao por escolha e, portanto,
de modo produtivo. Esta perspectiva pode contribuir com praticas de recrutamento e
selecdo, além de auxiliar empresas no estabelecimento ou fortalecimento de seus
valores.

Os resultados e analises compreendidas ndo abrangeram interpretacdes, pela
escassez de dados especificos, sobre a questdo do contexto de mudanca e suas
implicacbes na percepgao e consequente identificacdo das pessoas com a cultura
organizacional. Novas proposi¢cdes ou hipoteses podem ser testadas relacionadas
com esta situacdo, mas também a respeito de como se da a mudanca para novos
processos de controle num contexto de alta identificagdo com a cultura organizacional.
Ou ainda, quais seriam as implicacbes da implementacdo de maiores niveis de

controle em estruturas flexiveis, ou quais os impactos destas mudancas na percepcao
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da cultura organizacional. Poderia ainda ser agenda para pesquisas futuras: a
identificagdo com o heroi organizacional segundo a visdo de Enriquez (2002) e o
comportamento dos lideres nas organizagbes; como as mudancas alteram a
perspectiva dos empregados em relacdo a empresa; e quais as relacdes entre
desidealizacdo e doencas ocupacionais; quais as relacées entre desidealizacao e turn
over em alguns setores especificos; ou ainda, investigar como empresas com fortes
tracos culturais enfrentam momentos de crise econémica, como este que vivemos nos
altimos anos, sem perder sua identidade e sem gerar desidealizacéo.

Finalmente, em termos de contribuicdo pratica, espera-se que os resultados
possam auxiliar os processos de gestdo de pessoas contribuindo, principalmente,
para ampliar a compreenséo da dimensdo humana nas organizacoes. Fator que pode
favorecer um ambiente de trabalho mais agradavel, mais saudavel e produtivo para
ambos, homem e organizacao, no qual as pessoas de fato dediquem seus talentos e

sua criatividade, com mais prazer e menos angustia.
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APENDICE A — PROTOCOLO DE ESTUDO DE CASOS MULTIPLOS
Considerando UNIDADE DE ANALISE O INDIVIDUO em diferentes cargos,

estagios de carreira e tipos de organizacoes.

Este Protocolo de Estudo de Casos Mdltiplos estéa dividido da seguinte forma:

a) Propésito da Pesquisa: descri¢cdo do problema e objetivos

A. Descri¢éo do Estudo de Casos
Multiplos - Unidade de Anélise:
Individuo

b) Aspectos Chave do Estudo Casos Multipos: abordagem e
metodologia

¢) Organizagdo de Estudo de Casos Miuiltiplos: tipo de estudo,
casos estudados

d) Procedimentos Iniciais: contatos, agendamentos,
autorizacbes

B. Planejamento do Estudo de Casos

Multiplos e) Questdes de Pesquisa

f) Possiveis Fontes de evidéncias com instrumentos de coleta
para cada evidéncia

FIGURA 2 — ETAPAS DO PROTOCOLO DE ESTUDO DE CASOS MULTIPLOS.
FONTE: Elaborado pela autora, com base em Creswell (2007).

A. DESCRICAO DO ESTUDO
a) Propésito de pesquisa
a) Problema de Pesquisa: COMO A IDENTIFICACAO DO INDIVIDUO COM A

CULTURA ORGANIZACIONAL SE RELACIONA COM O DESEJO DE
PERMANECER NA EMPRESA?

b) Objetivo Geral: Compreender como a identificacdo do individuo com a cultura
organizacional se relaciona com o desejo das pessoas de permanecer na
empresa.

Objetivos Especificos:

e Entender como a cultura organizacional € percebida pelos individuos
membros da empresa,

e Investigar como se da a identificacdo das pessoas com a cultura
organizacional;

e Investigar como ocorre e, € manifestado, o desejo das pessoas de
permanecer na organizacao;

b) Aspectos Chave do Estudo de Casos Multiplos:

e Abordagem qualitativa, O fenbmeno € olhado com o objetivo de
contribuir para uma teoria que o explique; adota-se fundamentalmente
metodologias de investigacdo qualitativa na andlise de dados; os
sujeitos tendem a desenvolver significados proprios sobre o mundo.
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e Prevé observacao intensa do ambiente natural pela perspectiva do
individuo, uma vez que se busca a identificacdo e a¢fes deste em
resposta.

e Este estudo buscara analisar, mediante entrevistas individuais,
individuos de diferentes cargos, diferentes setores, diferentes
estagios de carreira e tipos de empresas de segmentos diversos. Nas
entrevistas uso de gravador e roteiro de entrevistas.

e NaA&o estao previstas visitas de campo pois as organiza¢gdes n&o serao
alvo de analise, apenas a percepc¢ao dos individuos sobre seus
aspectos culturais e como estes se identificam. Contudo sera
realizada pesquisada documental em fontes oficiais de divulgacéo de
informacdes das empresas, como websites e periddicos
especializados

B. PLANEJAMENTO DO ESTUDO
d) Procedimentos Iniciais:

e Pesquisar dentre as empresas pré-selecionadas pessoas interessadas em
participar de entrevistas pessoais ou on line, via Skype, MSN, Google talk,
chat, you tube, etc.

Levantamento de informacdes gerais: (1) levantar informac6es em periddicos
comerciais diversos sobre as Empresas pesquisadas; (2) Quais pessoas poderiam
ser entrevistadas? (3) Questionar por telefone a disponibilidade para entrevistas
on line, em horario e local a combinar; Ha alguma restricdo ao uso do gravador?
Agendamento e realizacdo das entrevistas;

Identificar novas fontes de evidéncias.
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APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA

U

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA
SETOR DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO GERAL E APLICADA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Pesquisadora: Jully Fabiola Nunes Rogge

‘ Roteiro de Entrevista N2:

Data: | Horério de inicio: Horario de Término:
Nome: Empresa:

Profissao: Tempo na Empresa:

Idade: Cargo atual:

Sexo: Nacionalidade:

Contatos: Estado Civil:

Questdes Iniciais:

Como vocé resumiria sua trajetodria profissional? Conte sua histéria buscando lembrar
momentos importantes. Como vocé se descreveria como profissional?

Questdes de Entrevista:

1. Como vocé descreveria sua trajetdria nesta empresa?

2. As empresas possuem uma maneira de ‘fazer as coisas’, um
cédigo natural de conduta que é transmitido aos empregados e
gue podemos chamar de cultura organizacional. Quais séo as
caracteristicas, em sua opinido, que definem a cultura
organizacional na sua empresa?

3. Quais sao os valores que vocé percebe na empresa em que
trabalha?

4. Vocé se identifica com estes valores? Com quais?

5. Quem é considerado um sucesso na sua empresa? Quais 0s
atributos que o fazem um modelo a ser seguido?

6. Como sé&o as celebracdes por resultados e alcances de metas
operacionais e institucionais na sua empresa? Vocé se sente
incluido?

7. Como vocé se descreveria como profissional, quais seus
melhores atributos?
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8. Vocé sente que se identifica com a empresa em que trabalha?
Poderia explicar porqué?

9. Vocé pretende permanecer na empresa pelos proximos trés
anos?

10.Se vocé pretende ficar, quais 0s principais aspectos que
definem sua vontade de permanecer trabalhando nesta
empresa especificamente?

11.Que fatores o influenciariam a deixar a empresa em que
trabalha atualmente?

12.0 que mais gostaria de comentar, fiqgue a vontade se desejar.
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APENDICE C — FORMULARIO DE LIVRE CONSENTIMENTO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA
SETOR DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO GERAL E APLICADA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Titulo do estudo: A IDENTIFICACAO DOS INDIVIDUOS COM A CULTURA ORGANIZACIONAL E O DESEJO
DE PERMANECER NA EMPRESA.

Pesquisador responséavel: Profa. Dr.. Mariane Lemos Lourengo

Pesquisador-mestranda: Jully Fabiola Nunes Rogge (41 9245-8646)

E-mail: jullyrogge@hotmail.com / psimari@uol.com.br

Vocé esta sendo convidado a responder as questdes apresentadas no roteiro de
entrevista de forma voluntaria. Assim, antes de concordar em participar desta pesquisa e
responder as questdes, € importante que vocé compreenda as informacgdes e instrucées
contidas neste documento.

1) A pesquisa buscara apreender aspectos da rotina e das interacdes
interpessoais na organizacao, a fim de estudar a cultura organizacional.

2) Para tanto, serd realizada uma pesquisa que utilizara de entrevistas com
roteiro semiestruturado para a coleta de dados, podendo ser pessoalmente ou através de
tecnologia on line, com gravacdo somente de audio. Estas entrevistas serdo gravadas
(desde que com o consentimento expresso do entrevistado) para fins de registro, 0 nome
do participante ndo sera divulgado nem tampouco trechos inteiros das entrevistas que
possam identificar os respondentes, ndo se fazendo necesséaria sua identificacdo em

nenhum momento em que a entrevista estiver sendo gravada.

Assim, ciente do que foi acima descrito, eu, estou de

acordo em participar desta pesquisa, assinando este termo de consentimento, ficando
com uma copia deste documento.
, de de 2015.

Assinatura do participante da pesquisa

Jully Fabiola Nunes Rogge — pesquisadora

Observagao: qualquer duvida pode ser esclarecida através dos contatos acima informados.



APENDICE D - PROTOCOLO DE TRIANGULACAO DE DADOS

Evidéncia

Entrevista
Individual

Pesquisa
Documental

Triangulagéo entrevistas de
outros individuos
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APENDICE E — PEQUENO GLOSSARIO DE TERMOS DA PSICANALISE?

DESEJO

“Na concepcéao dinamica freudiana, um dos polos do conflito defensivo: o desejo
inconsciente tende a realizar-se restabelecendo, segundo as leis do processo
primario, os sinais ligados as primeiras vivencias de satisfacdo. A psicanalise
mostrou, no modelo do sonho, como o desejo se encontra nos sintomas sob a forma
de compromisso.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.158).

EGO

“Instancia que Freud, na sua segunda teoria do aparelho psiquico, distingue do id e
do superego. [...] Relativamente a primeira teoria do aparelho psiquico, o0 ego é mais
vasto do que o sistema pré-consciente-consciente, que na medida em que as suas
operagbes defensivas sdao em grande parte inconscientes.” (LAPLANCHE;
PONTALIS, 1985, p.172).

EGO IDEAL

“Formacao intrapsiquica que certos autores, diferenciando-a do ego, definem como
um ideal narcisico de onipoténcia forjado a partir do modelo do narcisismo infantil.”
(LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.190).

ID

“‘Uma das trés instancias diferenciadas por Freud sua segunda teoria do aparelho
psiquico. O id constitui o polo pulsional da personalidade; os seus conteudos,
expressao psiquica das pulsdes, sdo inconscientes, em parte hereditarios e inatos
e em parte recalcados e adquiridos. Do ponto de vista econémico, o id é para Freud
o reservatoério primitivo da energia psiquica; do ponto de vista dindmico, entre em
conflito com o ego e o superego que, do ponto de vista genérico, sdo diferenciacdes
dele.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.285).

IDEAL DO EGO

“‘Expressao utilizada por Freud no quadro da sua segunda teoria do aparelho
psiquico: instancia da personalidade resultante da convergéncia do narcisismo
(idealizacdo do ego) e das identificacbes com 0s pais, com 0s seus substitutos e
com os ideais coletivos. Enquanto instancia diferenciada, o ideal do ego constitui um
modelo a que o individuo procura conformar-se.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985,
p.289).

IDEALIZACAO

“Processo psiquico pelo qual as qualidades e o valor do objeto sao levados a
perfeicdo. A identificacdo com o objeto idealizado contribui para a formacéo e para
0 enriquecimento das chamadas instancias ideais da pessoa (ego ideal, ideal do
€go).” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.291/292).

IDENTIFICACAO
“Processo psicolégico pelo qual um individuo assimila um aspecto, uma
propriedade, um atributo do outro e, se transforma, total ou parcialmente, segundo

2 Foram considerados neste apenas os termos citados neste estudo.
FONTE: Elaborado pela Autora, com verbetes extraidos do Vocabulario da Psicanalise
(LAPLANCHE; PONTALIS, 1985).
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o modelo desta pessoa. A personalidade constitui-se e diferencia-se por uma série
de identificagdes.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.295).

IMAGINARIO

“‘Na acepcgao dada a este termo (entdo usado a maior parte do tempo como
substantivo) por J. Lacan: um dos trés registros essenciais (o0 real, o simbdlico e o
imaginario) do campo psicanalitico. Este registro € caracterizado pela
preponderancia da relagdo com a imagem do semelhante.” (LAPLANCHE;
PONTALIS, 1985, p.304).

INCONSCIENTE

“No sentido topico, inconsciente designa um dos sistemas definidos por Freud no
quadro de sua primeira teoria do aparelho psiquico: é constituido por conteudos
recalcados aos quais foi recusado 0 acesso ao sistema pré-consciente-consciente
pela acao do recalcamento.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.306).

PROJECAO

“‘No sentido propriamente psicanalitico, operagao pelo qual o sujeito individuo
expulsa de si e localiza no outro, pessoa ou coisa, qualidades, sentimentos,
desejos.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.478).

PULSAO

“Processo dindmico que consiste numa pressao ou forga (carga energética, fator de
motricidade) que faz tender o organismo para um alvo. Segundo Freud, uma pulsdo
tema sua fonte numa excitacao corporal (estado de tensdo); o seu alvo é suprimir o
estado de tensdo que reina na fonte pulsional; € no objeto ou gracas a ele que a
pulsdo pode atingir o seu alvo.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.506).

REPRESSAO

“Num sentido lato: operacao psiquica tendente a fazer desaparecer da consciéncia
um conteudo desagradavel ou inoportuno: ideia, afeto, etc.” (LAPLANCHE;
PONTALIS, 1985, p.594).

SUBLIMACAO

“Processo postulado por Freud para explicar atividades humanas sem qualquer
relacdo aparente com a sexualidade, mas que encontrariam seu elemento propulsor
na forca da pulsdo sexual. Freud descreveu como atividade de sublimacao
principalmente a atividade artistica e a investigacao intelectual. Diz-se que a pulséo
€ sublimada na medida em que € derivada para um novo alvo ndo sexual ou em que
visa objetos socialmente valorizados.” (LAPLANCHE; PONTALIS, 1985, p.638).

SUPEREGO

“‘Uma das insténcias da personalidade tal como Freud a descreveu no quadro da
sua segunda teoria do aparelho psiquico: o seu papel é assimilavel ao de um juiz ou
de um censor relativamente ao ego. Freud vé na consciéncia moral, na auto-
observagcdo, na formacdo de ideais, funcdes do superego.” (LAPLANCHE;
PONTALIS, 1985, p.643).



