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RESUMO

As instituicbes se assemelham as pessoas em divaspectos e 0 presente estudo, de
natureza exploratoria e metodologia de base teérieapirica, visa identificar os elementos
comuns na construcdo e desenvolvimento da perdadali individual e institucional,
concentrada nos modos de “ser”, “pensar” e “a@ds.resultados preliminares apontam para

similaridades, em especial no tema do “herdi”, foacontinuidade deste trabalho.
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ABSTRACT

Institutions are similar to individuals in many asis and the present study, exploratory in
nature and using methodology of theoretical andiecap basis, aims to identify common
elements in the construction and development oividdal and institutional personality,
focused on ways of "being", "thinking" and " a¢finPreliminary results point to similarities,
especially on the theme of "hero", target on furihierk.
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1. INTRODUCAO

Muito se tem escrito sobre os aspectos que deveprisazados pelos consultores na
analise de empresas, principalmente no desenvalimale trabalhos voltados a
(re)estruturacdo organizacional. No entanto, a m@aidas metodologias pauta-se em
caracteristicas pressupostamente passiveis dacé@iteno ambiente visivel (interno e externo)
da instituicdo, desprezando aspectos intrinsenesgrites ao escopo das rela¢cdes humanas.
Sao observaveis, nas organizacoes, aspectos suigidmdo da constituicdo da mesma ou
desenvolvidos ao longo de sua histéria, que peroesam atuantes ao longo do tempo,
mesmo que invisiveis ou subliminares, nem sempnsiderados nas atividades de gestéo ou
consultoria.

Esse é o foco deste trabalho, de cunho exploratd@iésenvolvido a partir de
referéncias bibliogréficas e de observacdes enagigm atividades de consultoria; ainda nao
tendo sido explorado em pesquisa cientifica, temmocabjetivo principal identificar as
caracteristicas que, a principio, comporiam a tpekdade institucional”, conceituando-se,
para fins de entendimento, personalidade como "comstructo primario’ que inclui
pensamentos, motivos, emogdes, interesses, afitcajgscidades e fenomenos semelhantes”
(DAVIDOFF, 1983).

Considerando que as instituicbes sdo constituidas ppssoas que, apesar das
caracteristicas individuais distintas, no ambieotganizacional trocam conhecimentos e
experiéncias e comungam visdes que afetam o arebmenjual estdo inseridas e sao afetadas
pelas relacbes com os demais e com a cultura teirarprincipios, valores, crencas e
atitudes.

Investigacdes iniciais na biologia sobre o compoetiato animal (etologia) em grupos
estaveis mostraram padrdes fixos de acfiwed action patterris Estas estruturas
comportamentais foram consideradas inatas e prodiacelecdo filogenética de adaptacao
coletiva (Lorenz, 1965). Entretanto, outros algarencluem que as dinamicas da adaptacéo
social refletem a interacdo continua entre progessmportamentais e processos ecoldgicos
(ou seja, o papel que desempenha) de uma dadaesspéseu habitat particular (CROOK,
1966; KUMMER, 1968).

E observado no ambiente organizacional que esssféréncia mutua de informacdes
gera alteracdes no ambiente institucional, quesemuentemente, permite ao individuo
conhecer outras formas de ser e pensar e intarterecaracteristicas individuais internas e
naquelas demonstraveis externamente; simultaneampatte do “novo pensar e agir”
passam a ser parte da “personalidade” e da “vidadrdanizacédo de acordo com a rede de
influéncia do(s) individuo(s), formando um ciclontimuo de alteracbes. Assim, podemos
resgatar o mito citado por Enriquez (1997):

a organizacdo ndo pode viver sem segregar um anslgitos unificadores,
sem instituir ritos de iniciacdo, de passagem exdEucao, sem formar os
seus herdis tutelares (colhidos com frequénciaesrfundadores reais ou 0s
fundadores imaginarios da organizacdo), sem nauainventar uma saga
que viverd na memdria coletiva: mitos, ritos, h&r@ue tém por funcao
sedimentar a agdo dos membros da organizacioeslsdhvir de sistema de
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legitimacéo e de dar assim uma significacdo prbeklgeaida as suas praticas
e a sua vida. (ENRIQUEZ, 1997, p. 34).

Conceitualmente, personalidade contemporaneamentefi@ida como "padrdes
relativamente constantes e duradouros de percpbesar, sentir e comportar-se, 0s quais
parecem dar as pessoas identidades separadas” D&, 1983) ou, ainda, "conjunto de
caracteristicas que diferenciam uma pessoa de ¢uiwdo de ser, de agir, de pensar)"
(BIDDERMAN, 1998, p. 715)

Por outro lado, ao longo desta pesquisa nos deparaom visdes distintas de autores
sobre o tema quando aplicado a organizacOes; etogafguns destacam a dificuldade na
separacao entre “pessoas” e “organizacfes”, ja‘'mi@ existem fronteiras muito definidas
entre o que é e 0 que ndo é uma organizacdo, bem ©éo se pode exatamente tracar os
limites de influéncia de cada pessoa em uma orggéw (CHIAVENATTO, 1985), outros
reforcam a relagdo simbidtica existente no mundyarizacional, como ressalta FOSSA
(2004):

Nesse proposito, a organizagdo vive do que queresgior sua vez, 0
trabalhador também busca aquilo que pretende igumémser. Tanto a
organizacao quanto o empregado vivem a imagemacdadnodelo ideal. A
organizacao busca a sagracdo do seu poder, a speitabilidade, a sua
importancia social, politica, econdmica e finareetomo garantia de sua
continuidade e perpetuidade. Por sua vez, o emgoedmisca status,
reconhecimento social e afetivo e busca, principatm a sua imortalidade
nos produtos que fabrica, nos programas em quewdve e na perspectiva
de um futuro triunfante capaz de justificar todes sacrificios, todos os
medos, todas as ameacas, todas as adversidades) smdrimento fisico e
psiquico. (FOSSA, 2004, p. 11).

A partir desses conceitos e da experiéncia pratésa autoras em consultoria em
instituicbes publicas e privadas, com e sem fingaktivos, foi proposto o desafio de
identificar quais as caracteristicas que poderiampor a personalidade das organizacdes, ou
seja, buscar respostas para a questdo: “0 que eompdnjunto de caracteristicas que as
diferenciam umas das outras?”.

Quais seriam essas caracteristicas? Optamos fdmaamapressuposta “personalidade
organizacional” a partir do conceito definido norbete citado anteriormente. Para isso,
"modo de ser" estd sendo enfocado como o compantarpemario das instituicdes, a partir
das relacdes internas entre os individuos e enbrganizacédo e os individuos; o "modo de
agir' como a forma com que ela interage com as gematituicdbes e com o ambiente
externo e para "modo de pensar" a escolha rechig soescolha da(s) area(s) de atuacéo da
empresa ao longo do tempo, sua estratégia basiceelagéio a visdo da organizacdo em
relacdo ao seu papel na sociedade e na sua estdgagnvencimento dos stakeholders.

Metodologicamente, adotou-se pesquisa qualitaéaarhenoldgica, a partir do relato
de experiéncias, e a revisao bibliografica, redhzem periddicos da area de gestdo nas bases

ENIAC Pesquisa, Guarulhos (SP), p. 54-68, v. 3, fan.-jun. 2014. 56



de dados: Scopus, Web of Science, Ebsco e Scielscalha das informacfes para essa
reflexdo esteve vinculada a necessidade de cong@eernreferencial simbdlico, os cédigos e
as praticas deste universo especifico. De acordo Boemer (1994, p. 86) nesse tipo de
abordagem,‘... é preciso um interesse verdadeiro, auténtiemy desvelar o fenébmeno,
descobrir significados, desenvolver compreenséo xploear o fendbmeno na maior
diversidade possivel”.

2. CONCEITOS BASICOS

2.1.PERSONALIDADE

Em obra que trata do comportamento organizaci®@bpins (2005, p. 78) aborda o
conceito de personalidade como um elemento fluidaongplexo que sofre alteragées ao longo
do tempo, perceptivel através dos tracos demomwstrpelo individuo, que reflete seu
crescimento e desenvolvimento psicoldgico.

€ a organizacao dinamica interna daqueles sistpaie@ogicos do individuo
gue determinam seu ajuste especifico ao ambienfergonalidade como a
soma total das maneiras como uma pessoa reageragietcom as demais.
Ela é mais freqientemente descrita em termos dag®dr mensuraveis
exibidos por um individuo. (ROBBINS, 2005, p. 78)

De acordo com Freitas (1999, p. 91), a formacaopeesonalidade decorre de
variacbes continuas de amor e 6dio, decorrentesodstantes identificacbes, por vezes
conflitantes entre si; no “modelo Big Five, a pei@alade € definido como decorrente de um
constructo, desenvolvido ao longo da vida humamaa uede hierarquica de tracos,
compreendidos teoricamente como predisposi¢cdes arbampentais de respostas as situacoes
da vida” (TRENTINI et al., 2009). Esse modelo, uos dnais utilizados para identificar os
tracos de personalidade, analisa os seguintessfrag® pressupostamente justificam as
diferencas entre as pessoas, de acordo com o gi@uas duas polaridades (indicadas entre
parénteses) (DIGMAN, 1996), que também pode séraafuls a analise organizacional:

» Extroversao (Introversdo — Extroversdo) — caracteriza 0s m@f@nentos
interpessoais;

» Neuroticismo (Estabilidade e Neuroticismo) — relacionadas aureaa do
afeto, positivo ou negativo, a ansiedade e a distate emocional;

» Conscienciosidade(Inescrupulosidade — Conscienciosidade) — cafraatiy

pelo grau de responsabilidade e honestidade, emextnemo, ou de negligéncia,
irresponsabilidade, no outro;
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* Abertura para Experiéncia (Convencionalidade — Abertura) — enfoca a
flexibilidade, criatividade e imaginacéo, abertpeaa novas experiéncias e curiosidade.

» Socializacao(Anti-sociabilidade - Sociabilidade) - indica cag de tendéncia
a docilidade social e agradabilidade.

A percepcao é definida por (ROBBINS, 2005, p. 1&ho o “processo pelo qual os
individuos organizam e interpretam suas impress@esoriais com a finalidade de dar
sentido ao seu ambiente”, que pode ser completandifdgrente da realidade existente.
Assim, pode-se considerar que a percepc¢éo est&icmadla ao grau de desenvolvimento em
cada um dos fatores identificados no Modelo Big.fiv

2.2.CULTURA ORGANIZACIONAL

Estudos mostram que qualquer tipo de grupo socale pdesenvolver uma
determinada cultura: nacional, regional, famil@munitaria, religiosa, profissional, setorial
e organizacional, dentre outras (RUBEN, 2009).

Capra (2007, p. 83) conceitpadrao de organizagdode um sistema vivo como a
“configuracao das relacdes entre 0s componentsstiona, configuracdo essa que determina
as caracteristicas essenciais do sistema; a @stradio sistema como a incorporacdo material
desse padrédo de organizacdo; e 0 ‘processo vitalloco processo continuo dessa
incorporagao”.

Segundo outras visdes, as organizacdes consistemnersistema composto pelos
fatores cultural, simbdlico e imaginério, entretdgs, que podem ser analisados em sete
aspectos: mitico, socio-historico, institucionaltgamizacional gtricto sensu), grupal,
individual e pulsional (ENRIQUEZ, 1992).

ROBBINS (2005, p. 375) conceituailtura organizacional como um “sistema de
valores compartilhado pelos membros que diferemeia organizacdo das demais”. Ja outro
autor, apresenta uma abordagem mais detalhada:

Entendo a cultura organizacional primeiro como rumeento de poder;
segundo, como conjunto de representacdes imagn&dgiais que se
constréem e reconstroem nas relacdes cotidianasodénorganizacdo e que
se expressam em termos de valores, normas, saitfice interpretacdes,
visando um sentido de direcdo e unidade, tornandgganizacao fonte de
identidade e de reconhecimento para seus memhbRETRS, 1999, p. 97)

Os valores sé@o definidos por Robbins (2005, p. 54) como ‘@sviccdes bésicas de
que um modo especifico de conduta ou de condicdexd#éncia é individualmente ou
socialmente preferivel a modo contrario ou opostoahduta ou de condi¢do de existéncia”.
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Segundo Trice e Beyer (1993), as principais catagate formas culturais sdo os
simbolos, a linguagem, as narrativas e as prats&sjo um mecanismo perceptivo de
transmissao e refor¢o da cultura, que se manifestanseguintes formas:

Forma Definico
Artefato Objetos materiais fabricados pelas pessoas pdlitafac desempenho de atividades de expresséo
cultural.
Cenario Objetos e coisas que circun_dgm as pessoas,propMo estimulo sensoriais imediatos,
enquanto desempenham atividades culturalmente ssipas.
Conto . .
Narrativa completamente ficcional
Popular
Estoria Narrativa que mistura verdade e ficcdo
Gesto Movimentos de partes do corpo para expreggaficados
Lenda Narrativa de evento maravilhoso, fundamentada atosihistoricos, mas ressaltada com

elementos de ficcdo

Linguagem Sons e sinais escritos utilizados paransmissao de significados entre membros de upogru

Narrativa dramatica de eventos imaginados usadagxlicar as origens ou a transformacéo de
Mito algo. Pode ser também uma crenca inquestionavetlagéio aos beneficios praticos de certas
técnicas e comportamentos e que nao é sustentafktqmo

Técnicas e comportamentos padronizados e detallodogerenciam a ansiedade do grupo, mas

Ritual gue raramente produzem as consequéncias técnéampmpretendidas.

Uma narrativa histérica e herdica que descrevajetfrria sem precedentes de um grupo e seus

Saga lideres

Simbolo Significado expresso através de objetqeaento, qualidade ou relagao

Quadro 1 - Manifestac6es da Cultura Organizaciamaistructos de formas culturais.
Fonte: TRICE & BEYER (1984)

Do ponto de vista simbdlico, os mitos se destacammedida em que se apresentam
como elementos balizadores dos valores institu@prseendo transferidos de individuo a
individuo como forma de reforgcar o comportamenfmeesdo de seus membros: “o mito €, ao
mesmo tempo, uma estéria contada e um esquema lfigico homem cria para para resolver
problemas que se apresentam sob planos difererigggando-os numa construcao sistematica”
(LEVI-STRAUSS, 1989).

Para Freitas (2002), a semelhanca da figura dprpgetor, os herdis se constituem na
forma pela qual as organizacfes “tornam o suca$sel e atingivel”, criando uma dimensao
simbdlica que contribui para a reproducdo de papgEsnportamentos e atitudes que
influencia a (re)socializagdo do seu membro.

O herdi aparentemente é uma das formas de expliegria da primatologia, segundo
a qual as relacdes sociais estdo constantemenktandscentre forcas coesivas e dispersivas
(CARPENTER, 1942; YERKES, 1928; ZUCKERMAN, 1932i)nthuindo a disperséo social
decorrente da competicao (VERISSIMO, 2008).
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2.3.INDICIOS DA “PERSONALIDADE” DAS ORGANIZACOES

a) Modo de Ser

De acordo com Robbins (2008), uma cultura orgaiomat pode surgir de trés
formas: no primeiro caso, os fundadores s6 comtraanantém funcionarios que pensem e
sintam as coisas da mesma forma que eles, no seglmatrinam e socializam esses
funcionarios recém-contratados de acordo com suaafale pensar e de sentir, ou ainda, por
meio de um modelo a ser seguido pelos membrosg#miaacdo, onde os funcionarios sao
direcionados a se identificarem com os fundadontyjetando seus valores, convicgdes e
premissas.

A exemplo de qualquer ser humano, as instituicesam-se a partir de uma
"familia”, sendo, desta forma, também sujeita #séncias "genéticas" e de convivio social.
Observa-se que as organizacdes carregam intrinsataras caracteristicas basicas de seus
"pais-fundadores”, surgidas da ideia de uma peswoam grupo de individuos ou da opcéo
por uma determinada direcdo/meta central (“domragju

No entanto, ao longo do tempo e da construcéo elagdes, adquire caracteristicas
proprias, na medida em que “quando uma organizagdaostitucionaliza, ela assume uma
vida propria, independente de seus fundadores @ualguer de seus membros [...] passa a
ter valor por si mesma, independente dos bensmwigee que produz” (ROBBINS, 2005, p.
374).

Robbins (2005, p. 381) enfoca o processo de crideaona cultura de trés formas:
* Os fundadores contratam e mantém pessoas que camwwsugs ideias;

* Os colaboradores sdo doutrinados e socializadascdelo com a forma de
pensar e sentir que os fundadores;

* a atuacao dos fundadores atua como modelo a sadogpelos colaboradores,
assim como seus valores, convicgdes e premissas.

Podemos citar como exemplo, a Microsoft, que inm@p em sua filosofia de
trabalho, o despojamento de Bill Gates. E evidgote o ambiente no qual a instituicio esta
inserida provoca modificacdes internas dedicadada@tacdo, da mesma maneira que cada
um de nds incorporou caracteristicas de amigosfémdia e juventude para obtermos a
aceitacdo do grupo social ndo familiar, mas, na lokes cada um de nds permanecem o0s
valores basicos que aprendemos na infancia e im@rws como validos, modificados
apenas quando ocorre algum fato que abale nodsaiiess internas (casamento, nascimento
de filho, perigo de vida, etc). Da mesma maneiranstituicdo passa por modificacdes
significativas ao longo de sua "vida", mas, a megus ocorram fatos que cologuem em
xeque seus valores intrinsecos (desafios de mercades, subito crescimento, troca do
dirigente apds uma longa permanéncia), ela temdarger os mesmos valores iniciais.
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Freitas (1999, p. 87) recorda que “todo ser hungamm ser ao mesmo tempo singular e
universal”, que consiste, analogicamente, em urguiao proprio e particular” que embora
existente desde seu nascimento, ndo disponibil@@scentemente todos seus “"dados e
informacgdes”, mas que nos apresenta partes quensopmlem ser compreendidas apenas de
forma vaga e incompleta, a partir de certas pestasniniscéncias. Essa caracterizacdo humana
também pode ser aplicada ao contexto das orgaegad@ forma mais intensa quanto as questdes
inconscientes, na medida em que da mesma formasggeres humanos, essas areas “sao ativas e
podem ser resgatadas e atualizadas nossas retafidemas e ao longo de toda a nossa vida”,
estando presentes em todas as situacles, “serdpreseepresenta nas relacdes multiplas do
cotidiano”.

A espiritualidade no ambiente de trabalho surgiceméemente na literatura e no
cotidiano das organizagbes, sendo entendida comeranhecimento de que “as pessoas
possuem uma vida interior, que alimenta e é aliatEnjpor um trabalho com significado,
realizado dentro do contexto de uma comunidade’BBQS, 2005, p. 390). Apesar das
criticas (em especial quanto a legitimidade de myadores espirituais aos colaboradores e
pelo potencial conflito com a lucratividade), éofabservavel na realidade das organizacdes
que as pessoas buscam sentido e propdsito nohmafak realizam e desejam atuar com
outros individuos em comunidade, de forma mais ¢et@pcompreensivel, ja que o trabalho
tornou-se o centro da vida da maioria das pessoas.

Relagdes emocionais

Para ilustrar esse topico, foi escolhida a relagédstente entre os seres humanos e
seus filhos, que, parece-me a situacédo na quass®@s deitam por terra seus papeis formais:
assim, da mesma forma que uns pais tém uma teadémaiural a estimular o
desenvolvimento racional (educacional e praticodeles filhos mais aplicados e a proteger os
mais problematicos, e outros tendem a "descansafutdro dos primeiros ("afinal, ele ja
sabe o que quer e como obter") e a abandonar asdmgyao seu destino ("ele ja fez a sua
escolha"), também a instituicAo, em regra geralddea adotar posturas semelhantes.
Analogicamente ao primeiro caso, a empresa ofarerm®s de extensdo ou equivalente aos
funcionarios mais "brilhantes" e adota posturassrbanevolentes com os menos destacados
("coitado, ele tem tantos problemas em casa, nmas @ssim se esforca, vamos lhe dar mais
uma chance") e, comparativamente ao segundo, né@sténnada nos funcionarios que séao
eficientes ("em time que esta ganhando ndo se mex@#Emite os que nao atingem as metas
propostas mesmo que por falta de investimento eimatmentos técnicos ("esse cara nao tem
interesse na empresa’”);

A comparacdo entre a disputa de poder nos altcadescempresariais e 0 mito
edipiano de conquista do lugar do pai é feita peit&s (1999, p. 88), quando afirma que “as
pessoas nas organizagcdes disputam postos, poffi@énamia junto a outrem, querem ocupar
lugares que pertencem a outros, numa atitude semelk da crianca que quer o lugar do pai
ou de alguém que lhe dificulte o acesso ao objetada e para tanto tem que ‘mata-lo™, assim
como faz a analogia da competicdo entre pares gistaita de poder para obtencdo de
reconhecimento e privilégios com a disputa entr@as pelo amor dos pais. Na mesma obra, a
autora afirma:
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Fonte de aprovacédo ou reprovacédo, de prazer ouigastie aceitacao
ou rejeicdo, a organizagdo pode configurar relac@ s que a atencdo dos
pais é substituida pela dos chefes, dos pares aurgknizacdo enquanto um
todo capaz de reconhecimento dos atributos do iiddév singular, saido da
massa e estrela brilhante, e do individuo comoegdd conjunto, com direito
a um assento no santuario partilhado. (FREITAS 9190 89)

FREITAS (1999, p. 87-94) aborda as rela¢gbes entrelisiduo e a organizacdo, que
ocorrem com as pessoas em seus diversos ambieniais:s

e Transferéncia - conceituada como “um processo pelo qual os aesejas
emocodes inconscientes se atualizam em certos ®hjeo tipo de relacdo vivida no passado”,
de acordo com a autora “é uma reedicao de algoidc@ntes e que pode se manifestar de
diversas formas (do amor ao 6dio, da simpatia dlidesle) e em diferentes objetos”.
Assim, € possivel comparar as atitudes institugot@nadas sem fatos concretos que
justifiguem claramente a relacéo causa x efeit@assemelhando ao resgate de “motivagdes
inconscientes que se baseiam em reminiscénciamdiEugoes passadas”.

* Identificacdo - "um processo psicoldgico pelo qual um sujeiginaga um aspecto,
uma propriedade ou um atributo do outro e se toamsf, total ou parcialmente, sob o
modelo daquele”. Esse conceito nos remete a cdaestaaidade institucional em que a
organizacdo busca fazer com que seus colaboraadngsem suas chefias, utilizando-se,
para isso, de métodos e técnicas que nos remetgapab aconselhador do pai, como o
coaching que tem sido uma ferramenta muito utilizada na@mmizacdes nos ultimos
anos.

* Idealizacdo — trata-se do “processo pelo qual as qualidades/&or de um
objeto séo elevados a categoria de perfeitogkelice uma atracao irresistivel ao prometer a
partiiha da perfeicdo e das delicias do Olimpo asv’. Segundo a autora, esse tipo de
relacdo nas organiza¢des pode ser comparada aoreagum entre a crianga e a mae, na
medida em que:

Merecer a honra de fazer parte do clube dos esleshipoder partilhar a
missdo nobre, respirar o aplauso, o amor e a apfiovda grande Mé&e tem
sua contrapartida na dependéncia infantil, poidealizacdo de um objeto
nao favorece o amadurecimento nem a autonomia lTASEE(1999, p. 93)

Assim, verifica-se que as relagfes intra-organiweis assemelham-se ao ambiente
familiar basico, a familia, repetindo seus rituais

Dejours (2000) analisa a questdo do papel deseragenpelos gerentes, que sdo

condicionados a realizar agfes que se configurarfirgastica social” interna para cumprir
as metas organizacionais, que pode ser comparag@@ alguns pais/méaes estabelecem
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para os filhos “em nome da familia” ou, ainda, ssothas profissionais dos genitores para
seus filhos, mesmo que incompativeis com as agisagestes.

b) Modo De Agir

Neste aspecto, compara-se a forma com que a oaganianterage com as demais
instituicdes, equivalendo as relacbes sociais hamawonsiderando, especialmente, as
relacdes de poder, a busca dos afins e a capaddamigo-organizacao.

Em todos os setores da vida cotidiana, estabelecemoulos que envolvemelacdes
de poder com outras pessoas; assim, podemos comparar @sanaruma pessoa no seu
relacionamento com o ambiente externo, que, assmo ® comparativo humano, podem ser
agrupadas, de forma geral, em trés categoriasude& principal:

l. Cooperacao- vinculos nos quais as relacdes de poder est@icionadas a
necessidade de parceria para atingir um objetingargente;

Il. Competicado - o poder € definido pela capacidade de uma pdingir uma
melhor posi¢do em relagdo a um concorrente na liesean objetivo comum, mas que
permite apenas um vencedor final,

7

Il. Dominagéo - é uma relagdo de dominacdo de uma parte pele,out
normalmente originada por algum tipo de dependéncia

Da mesma forma que os seres humanos, as instsuggtabelecem relacdes que
muitas vezes, em momentos distintos, podem peramdrés categorias apresentadas. As
parcerias entre as empresas, nas quais as “mermrssam aliar-se as de maior porte ou
presenca no mercado, como forma de minimizar a etgdw, podem ser comparadas,
analogicamente, a forma de equilibrio buscadaaréatda primatologia.

Na busca dos afins como cita Davidoff (1983), os seres humanos s®lam as
pessoas com as quais vao se associar, a partitéhos internamente estabelecidos: as que
apresentam as caracteristicas desejadas (no gemahivel médio, para que ndo sejam
expostas nossas deficiéncias), aguelas nas quamsbpenos sinceridade em sua atragao por
nés, as mais proximas fisicamente (pela facilidé&eontato e que, no geral possuem forma
de vida e preferéncias semelhantes), as que té&mdesdie valores semelhantes aos nossos e
personalidades parecidas com as nossas e as pelades.complementares.

Para analisar as organizacbes, selecionou-se comemp® 0S encontros de
pescadores para falar do tamanho dos peixes (abesclpa formal de discutir as melhores
técnicas de pescar o salméo), os clubes de fungdereharuto ou de provadores de vinho
com o engodo de discutir os melhores produtos deade (quando, na realidade, buscam
fazer parte de um grupo seleto do qual se sent@nsas de participar, "porque sdo pessoas
como eu e entendem a minha lingua"), assim comeEngwesas buscam encontrar-se com
pessoas de seu ramo de atividade para seminaritizugea de solucbes para o fator xyz"
(quando, na realidade o que realmente desejamaésh pessoas que “facam parte de seu
mundo").
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Capra (2007, p. 97) ao abordar o comportamentoodgenismos vivos, resgata sua
capacidade de auto-organizacao, ou seja, “o coarperito do organismo € determinado pela
sua propria estrutura, estrutura essa que é forp@dama sucessao de mudancas estruturais
autbnomas”.

¢) Modo de Pensar

Para este topico a escolha recaiu sobre a esca(bpatea(s) de atuagdo da empresa
ao longo do tempo, assim como suas opc¢les estadegjue pressupostamente podem ser
comparadas ao direcionamento da trajetoria profissie pessoal dos individuos.

Escolha da area de atuacéo

Seria temeridade afirmar se uma pessoa escolheniledela carreira porque percebe
que tem habilidades capazes de lhe garantir o Sucesssa area ou se desenvolve as
habilidades necesséarias ao sucesso na carreire@sgoéheu, por isso consideramos que a
escolha baseia-se na afinidade que ela tem comaad@ropcao. E, a partir dessa afinidade,
naturalmente as habilidades encontram maior egpaciesenvolvimento, ja que é fato que o
que se faz com prazer provoca menor desgaste dgiendas mesmo a escolha baseada no
prazer ndo lhe garantira o sucesso, a menos qlmeerga possua perfil e vocagédo para a
atividade, entendendo-se, para esse fim, perfiloconsonjunto de caracteristicas pessoais e
técnicas compativeis com o objetivo e vocacdo camo'dom" natural, capaz de fazé-lo
buscar transpor os limites a cada instante.

Se observados os profissionais do mercado no ekeds suas atividades, verifica-se
que a tendéncia de atuacdo das pessoas €, grataitea adotar a forma de pensamento
comum a area em que atuam. Como exemplos ilugisatoitamos o caso dos financistas,
que, em qualquer tema que esteja sendo discutidtiiroa perguntar, assim que possivel,
qual a relagdo custo x beneficio que o assuntatitiecoferece, mesmo que seja a escolha da
nova televisdo ou da substituicdo da empregada stmagos compradores; que insistem em
fazer uma pesquisa de mercado, ainda que sejal@scabrir a padaria onde ele comprara os
dois pdezinhos diarios; ¢) no caso de sociélogagentistas sociais, a abordagem se foca nos
elementos sociais que levaram a uma determinagca. Substituindo-se essa pessoa pela
instituicdo como foco da andlise, podemos chegareama concluséo, ja que a tendéncia
natural das instituices € avaliar as situacoeseggampre apenas pelo foco da area na qual
se insere, muitas vezes deixando aspectos muite ralEvantes relegados a um segundo
plano.

As escolhas estratégicas pessoais ou institucionais, estdo condicionadas a
autoimagem e a percepcdo de sua importancia neatebiCapra (2007, p. 86) afirma que a
capacidade de reter imagens mentais € condicdarfemtal para a existéncia da vida social,
pois: “ela nos habilita a escolher entre diversisrreativas, o que é necessario para a
formulacdo de valores e de regras sociais de cdarpento”. Por outro lado, 0 mesmo autor
(CAPRA, 2007, p. 96) afirma que o significado delquer coisa somente ocorre a partir da
relacdo que estabelecemos entre ela e outros dlmnpresentes, passados ou futuros.
Segundo o autor, a capacidade de formar imagensaimeros permite planejar e escolher
entre alternativas, que conduzem a formulagéo beegse regras sociais de comportamento,
e, através da rede de comunicacdo humana, esibehecdinamica coletiva, “que coordena
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continuamente o comportamento de seus membros’gealdnasce (...) o sistema integrado
de valores, crencas e regras de conduta que assscao fendmeno da cultura’( CAPRA,
2007, p. 97).

3. CONSIDERACOES FINAIS

A interacdo humana, componente fundamental dadambes, adquire, no mundo
contemporaneo, de estrutura capitalista, um nof@gae, no qual as organizagbes assumem
um valor substancialmente mais importante do quedigiduos de forma isolada.

O termo “personalidade organizacional’, quando &udpl para o0 contexto
organizacional, foi o objeto desta pesquisa, dd@wexploratério, buscando identificar quais
as caracteristicas que poderiam ser comparadas gedsoas e instituicdes, destacando-se
Freitas, que afirma que "na tentativa de pers@gfio das organizacdes, incorporam-se ao
discurso varios atributos humanos, de modo queagasecem como perfeitas e capazes de
restaurar a perfeicdo daqueles que elas elegenam m@mbros”.

Os resultados indicam que diversos autores aboaléema sob diferentes prismas,
inexistindo uma visao unica sobre como esse caristge forma e desenvolve ao longo do
tempo. No entanto, alguns pontos podem ser eleagadtiminarmente como comuns, nas
diferentes abordagens, comparativamente ao mesnpmteo ambito individual:

e a personalidade é constituida ao longo do tempu, elementos de natureza
intrinseca — caracteristicas inatas — e condicigseatais — oportunidades externas que
podem facilitar o desenvolvimento de determinaddmslidades;

* da mesma forma que o individuo, as organizacOesupos crencas e valores
que afetam seu “comportamento” e sao afetadas gmalmente no qual esta inserida;
assim, por exemplo, a utilizagdo desmesurada deat@gis mercadoldgicas esté
diretamente associada a existéncia de um mercadapetibivo, condicionadas a
importancia atribuida & obtencéo de beneficiogro)iconquista de mercado, etc;

» as escolhas de natureza estratégica sdo decordate@sagem — interna e
externa — que se pretende configurar ao longordpde

» a forma de “pensar” das organizagfes esta condidagrem maior ou menor
medida, de acordo com o ambiente de inser¢ao,dcrianvos dogmas, replicados pelos
membros na medida de seu fortalecimento ambiental;

* 0s mitos, assim como os herois, sdo formas depwiagio do poder, na
medida em que propiciam a sua utilizacdo confornieteresse especifico — seja um
genitor ou um gerente.

Embora ndo conclusivos, os resultados da pesqeis@mstram que as organizacdes
podem ser comparadas aos seres humanos, no gefergear construcdo e desenvolvimento
da personalidade, embora com a necessidade desgdegem diversos aspectos.
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Considerando o peso da figura do “her6i” na cogéimuda personalidade individual e
organizacional e suas implica¢des, estudos masuaptados estédo sendo realizados.
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