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Resumo

A questao central deste artigo é uma reflexao sobre as organizacdes concebidas como um sistema cultural, simbdlico e
imaginario, lugar onde se entrecruzam desejos individuais e coletivos, projetos conscientes e inconscientes. Este estudo
mostra as duas principais dimensdes do imaginario — enganador e motor — e as possibilidades de andlise da cultura
organizacional levando em consideragdo as instancias mitica, social-histdrica, institucional, organizacional, grupal,
individual e pulsional, que sdo trabalhadas pelo pensador francés Eugene Enriquez

Abstract

The centralissue of this paperis a reflection on the organizations conceived as a cultural, symbolic and imaginary system, a
place where individual and collective, conscious and unconscious projects, desires intercross themselves. This study shows
the two principal imaginary dimensions — deceiver and motor —and the possibilities of analysis of the organizational culture
considering the mythical, socio-historical, institutional, organizational, group, individual and pulsional instances, that are
discussed by French researcher Eugene Enriquez.

Resumen

La cuestion central de este articulo es una reflexion acerca de las organizaciones concebidas como un sistema cultural,
simbdlico eimaginario, lugar donde se entrecruzan deseos individuales y colectivos, proyectos conscientes e inconscientes.
Este estudio muestra las dos dimensiones principales de lo imaginario —engafiosa y motora—y las posibilidades de analisis
de la cultura organizacional, teniendo en cuenta las instancias mitica, social-historica, institucional, organizacional, grupal,
individual y pulsional, que son trabajadas por el pensador francés Eugene Enriquez.
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otivado pelaobra Organizagdo em analise, de Eugene Enriquez' (1997) este estudo trazumareflexdo sobre os elementos
daculturaorganizacional ecomoelesinteragem naformacao doimaginario, que € tomado como uma energia pulsional
responsavel por criar, inventar e configurar a vida humana dentro das organizagoes.

O imaginario vai favorecer que as relagcdes entre a organizacao e o trabalhador se efetivem, se sustentem e se reproduzam.
Nesse sentido, a organizacao nao € apenas organizacao de trabalho, mas, sobretudo, organizagcao de pessoas que buscam
realizar seu projetodevida. Assim,compreender as subjetividades e encontrar abordagens capazes de entendé-las € um desafio
colocado, bem como compreender a organizacao, levando em consideracgao as instancias mitica, social-histdrica, institucional,
organizacional, grupal, individual e pulsional.

Aorientacdo metodologica propostapor Enriquez (1997) faz-se pertinente, principalmente, em estudos e pesquisas que reflitam
sobre diferencas culturais organizacionais e em estudos que tenham a interculturalidade como eixo basilar para pensar a
comunicagao organizacional de forma estratégica. As sete instancias ou niveis constitutivos da analise das organizacoes com
certeza nos auxiliam na compreensao conceitual de organizagdo como um espaco de relagdes de poder que se (re)faz nos
meandros da cultura organizacional.

A CULTURA ORGANIZACIONAL E SEUS ELEMENTOS ESSENCIAIS

A objetivacdo da cultura da-se por meio de seus elementos formadores, fornecendo aos membros da organizacéo o
direcionamento para suas acoes. A assimilacao desses elementos é efetuada pela linguagem verbal e ndo verbal. Os elementos
mais comumente apresentados pelos diversos autores que tém se dedicado aos estudos da cultura organizacional (Schein,
1985; Fleury e Fischer, 1993; Freitas, 1991; Enriquez, 1997, 2006 e 2007; Fossa, 2003) sao as estorias, sagas, herois, mitos, ritos,
rituais, artefatos, simbolos, cerimonias, linguagem, que correspondem a instancia mitica que se refere Enriquez (1997).

Toda organizacao, para se instaurar e se perpetuar ou para justificar o presente vivido e o futuro sonhado, necessita de um
discurso inaugural, uma narrativa, uma histdria inicial que situa e legitima a sua origem. Assim, as estdrias ou sagas, quando
descrevemasrealizacdesimparesde umgrupo e seus herdis, quandoremetemaosvaloresinstituidos pelos fundadores, servem
parareforgar o comportamentodesejado. Misturam o verdadeiro e o ficticio, mas sempre se baseiam em eventos reais que, com
o correr do tempo, ganham novos significados. Nesse sentido, servem n&o apenas para a manutencao e o desenvolvimento da
identidade de cada trabalhador, umavez que, durante o relato das estdrias e dos herois, as pessoas se constroem e se reforgam
mutuamente em suas crencas individuais e coletivas.

Alan Wilkins (1984) afirma que as estdrias assumem algumas fungdes importantes ao servirem como mapas, como simbolos
e como Scripts. As estdrias como mapas cognitivos orientam 0s novos membros da organizacao sobre como devem agir
quanto as regras e suas excegdes, assumem o papel de ideias-chave e por sua vez direcionam o raciocinio, bem como indicam
as acoes que podem ser tomadas pelos membros da organizacado. As estdrias como simbolos constituem-se em eventos
concretos, orientando as pessoas para o0s objetivos e principios compartilhados. Ja as estdrias como scripts informam quais
comportamentos ou atitudes sdo aceitaveis.

1 Doutor em Psicossociologia e Sociologia Clinica, professor emérito da Universidade de Paris VIl e do Laboratoire de Changement Social, membro fundador da
Association pour la Recherche et I'Intervention Psychosociologiques (Arip), redator-chefe da revista Connexions e corredator da Revue Internationale.
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Segundo a concepcao de Terence Deal e Alan Kennedy (1984), em relacdo aos herdis, estes desempenham importante papel
na formacao e manutencao da cultura, uma vez que fornecem modelos e tornam o sucesso atingivel e humano. Além disso,
simbolizam aorganizagao parao mundo exterior, preservando o que ela tem de melhor, estabelecendo padrdes de desempenho,
bem como motivando seus membros para o alcance de objetivos e metas.

Ja em relacdo aos mitos, estes estdo repletos de desejos de imortalidade. E natural, portanto, que as organizagdes, ao se
renovarem tecnologica e até administrativamente, queiram preservar a suainstitucionalidade, ou seja, os valores e 0s principios
filosoficos que Lhes concedem um carater diferencial das demais. Assim, com o intuito de conservar um alicerce firme e capaz
de resistir as tendéncias ou aos modismos passageiros, as organizagoes costumam efetuar mudancas usando uma variedade
de mitos com o fim de mudar aquilo que deve ser mudado e conservar tudo aquilo que deve ser preservado.

Na concepcéao de Enriquez (1997), o mito é sempre guardido de valores muito importantes para uma sociedade ou para uma
organizacdo.Gracasaele,ocontrole organizacional pode seguir um padrao necessario parafazerfrenteainimeras contingéncias.
Evidentemente o papeldomito é complementado porvariosoutrosatos simbdlicos comorituais, cerimoénias, discursos e simbolos.

Enriquez (1997, p. 34) destaca o papel unificador dos mitos dizendo:

A organizacdo ndo pode viver sem segregar um ou alguns mitos unificadores, sem instituir ritos de iniciacao, de passagem e de
execucao, sem formar os seus herdis tutelares (colhidos com frequéncia entre os fundadores reais ou 0s fundadores imaginarios
da organizacao), sem narrar ou inventar uma saga que vivera na memdria coletiva: mitos, ritos, heragis, que tém por funcao
sedimentar a acdo dos membros da organizacao, de Lhes servir de sistema de legitimacao e de dar assim uma significacao
preestabelecida as suas praticas e a sua vida.

Desse modo, as organizacoes se apropriam dos mitos, dos herois e das narrativas sobre agdes dos fundadores, bem como das
geracoes sucessoras de executivos, dos atos heroicos praticados pelos funcionarios, com o objetivo de formar uma memdria
coletiva. Esta, além de se oferecer como objeto a ser interiorizado por cada empregado, coloca-se também como exigéncia de
algo a ser preservado e incita comportamentos em conformidade com os exemplos relatados. Dessa forma, mitos, ritos, herdis
e narrativas convertem-se em poderoso instrumento de controle afetivo e intelectual, sedimentando a acdo dos membros da
organizacao e legitimando a organizagao enquanto instituicao.

A analise dos mitos, dos herois e das estdrias € vista como expressao de valores, relacoes e ideologias e permite tambhém
sugerir que eles ndo somente contém conteudos ideoldgicos, produzidos para racionalizar certas agdes sociais, mas também
se constituem em verdadeiros postulados, construindo um espaco que permite inventar e legitimar acgdes sociais concretas.
Nas organizacdes identificamos alguns mitos, como o mito do grande homem ou a saga do fundador, o do pai-patrdo, o da
grande familia, o da tecnologia e 0 da modernidade, que servem para congregar individuos, despertar o imaginario e o desejo
de identificagcdo com os seus protagonistas.

Osritos, osrituais, as cerimonias e 0s simbolos também sdo elementos que reforcama preservacao dos valores organizacionais.
Segundo Harrison Trice e Janice M. Beyer (1985), os ritos constituem-se de um conjunto relativamente elaborado, dramatico
e planejado de atividades, que consolidam varias formas de expressao cultural em um evento, o qual é realizado por meio de
interagdes sociais. Por meio dos ritos, as regras sociais sao definidas, estilizadas, convencionadas e principalmente valorizadas.
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Os rituais desenvolvidos dentro de uma organizacdo desempenham diferentes papéis, tais como: inserir o individuo na
organizacao, alcancgar reconhecimento, obter recompensa e conseguir concessao de privilégios. Além dessas dimensdes,
os rituais possibilitam a progressao funcional, 0 modelo de gestao empresarial que garante o desenvolvimento da iniciativa
individual, o prazer de ser reconhecido e valorizado, o incentivo de conquistar prémios e de galgar posicdes hierarquicas
mais elevadas, e tracar metas individuais e coletivas e supera-las. Essas sao algumas estratégias de rituais que favorecem a
integracdo do individuo a empresa ou a organizagao.

Esse argumento nos leva a compreender que o0s rituais, 0s ritos, 0s mitos, os herdis, os tabus, as estdrias, as cerimonias, 0 uso
de linguagem especifica e outros mecanismos procuram orientar os individuos e 0s grupos a agirem em uma dada direcao;
fornecem, com a ideologia, a significacdo a ser dada aos acontecimentos; atribuem a cada pessoa um papel a desempenhar
e a sustentam nesse papel; criam a comunidade ideoldgica por meio da comunhao de ideias. Da mesma forma, as cerimonias
e 0s simbolos ajudam a reforcar os lacos de afiliacao, solidariedade, lealdade e comprometimento. Junto com os ritos, 0s
rituais e 0s simbolos, as cerimbnias servem para comunicar de que maneira as pessoas devem se comportar e quais sao
0s padrdes de decoro aceitaveis; chamar a atengdo para o0 modo como 0s procedimentos sao executados; liberar tensoes e
encorajar inovagoes, aproximando as pessoas, reduzindo conflitos, criando novas visdes e novos valores. Servem, enfim, para
guiar o comportamento dos membros da organizacao por meio da dramatizacao dos valores basicos e para exibir e fornecer
experiéncias agradaveis a serem lembradas para sempre pelos empregados.

As cerimonias podem ser definidas como a manifestacao de sentimentos ou atitudes em comum mediante acoes formalmente
ordenadas. Sao de natureza essencialmente simbdlica, sendo que, no contexto cerimonial, gestos, posturas corporais e objetos
estao presentes. Por exemplo, as pessoas se curvam, apertam as maos, sentam em lugares previamente estabelecidos na mesa,
levantam e sentama todo o momento, cantam hinos, aplaudem, discursam por ordem de importancia dos seus cargos e assumem
outras posturas e gestos condizentes com o local, a hora e o tipo de cerimonia. A cerimonia geralmente envolve o uso de objetos
como bandeiras, cartazes, flamulas, flores, cadeiras com espaldares mais ou menos altos de acordo com o nivel hierarquico da
pessoa que vai ter assento a mesa. Todos estes objetos possuem significacdes simbdlicas e, portanto, faz-se necessario saber o
significado de tais atos nas cerimonias para captar os seus sentidos, suas significacdes e seus apelos de ordem ideoldgica.

A COMUNICAGAO NA ORGANIZACAO E A ANALISE
SOCIAL-HISTORICA, INSTITUCIONAL E ORGANIZACIONAL

A instancia social-histdrica compreende a analise da ideologia que define 0 modo de ser da organizacao. A ideologia imprime
um carater homogeneizado, passa por cima dos niveis hierarquicos paraimprimir uma escala de valores comuns, exprime parte
do contetido social que rege a organizacao, mostra parte da verdade e oculta outras partes. E o desdobramento do mito inicial
contido na instancia mitica e que aponta para o ideal perseguido pela organizacao, a sua legitimacao perante a sociedade.

Enquanto a instancia mitica registra a narrativa inicial, ou seja, 0 ato criador, as ideologias visam apontar para o ideal contido
nos mitos; por sua vez a instancia institucional cria leis, normas, condutas para que historicamente a ideologia se realize.
Este nivel de analise permite reproduzir o que foi estabelecido e instituido pelo ato fundador, entender os meios pelos quais
a organizacao explica e justifica as suas acoes perante a sociedade, bem como as formas utilizadas pela organizacao para
combater comportamentos diferentes e contrarios, a fim de promover uma aparente harmonia e obter a legitimacao da
organizacao tanto interna como externamente.
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Anecessidadedelegitimacdodaorganizacdopode serentendida peloresgate dos conceitos deinstitucionalizacao e objetivacao
descritos por Peter L. Berger e Thomas Luckmann (1985). A institucionalizacao ocorre quando ha uma tipificacdo reciproca de
ac0es habituais praticadas por determinados grupos de atores, enquanto que a objetivacao é o processo por meio do qual
0s produtos exteriorizados da atividade humana adquirem o carater de objetividade. Desse modo, os papéis desempenhados
pelos individuos tornam possivel a existéncia de instituicdes de forma continuada.

Compreende-se entdo que € pela objetivacao, ou seja, pelos modos como a organizacao explica e justifica as suas agoes, que
a legitimacao é conquistada, tornando-se responsavel pela institucionalizacao da organizacao. E, para que a objetivacao se
realize, é necessario que ela seja construida por meio da linguagem, principal depositaria das experiéncias coletivas e humanas
e responsavel pelas relacdes sociais que ocorrem nas organizacoes.

Alinguagem envolve tanto a formaverbal expressa em atos discursivos quanto a ndo verbal representada pelos siléncios, pelos
gestos, peloscomportamentos, pelosolhares, pelas posturas, pelasagoes e pelasomissdes. Assim, 0satos comunicacionais nao
podem ser entendidos apenas por meio da dimensao expressiva, que diz respeito a elaboracao de manifestagdes significativas
e da dimensao pragmatica, que se refere as acoes realizadas. Na concepcao de Adriano Duarte Rodrigues (1990, p. 68), “o
siléncio e a omissao podem comunicar de maneira tao forte como uma palavra proferida ou uma acgao efetivamente realizada”.

Caberessaltar que acomunicacao se da por meio dos individuos, 0s quais interagem dentro da empresa, consolidando a cultura
organizacional. As pessoas comunicam a cultura da organizacdo mediante habitos, atitudes e até pelas vestimentas que usam
no trabalho. A ideologia da organizacao esta o tempo todo sendo comunicada pelo olhar, pelos gestos, pela escrita e, também,
por meio do ambiente fisico, o qual reflete o orgulho que a organizacao tem de si prdpria. A decoracao dos escritorios e 0
tamanho das salas, os refeitdrios, 0s estacionamentos, tudo isso sao maneiras de comunicar 0s valores que a empresa pratica.

Pela instancia organizacional de analise que nos aponta Enriquez (1997), percebe-se que a organizacgao € a concretizacao do
institucional,sendoqueasuaautonomiaérelativa,umavezque tudo pode serrealizadodesde que ndofiraocaraterinstitucional.
Entende-se, assim que a instituicao € o lugar do poder, enquanto que a organizacao € o lugar da pratica, ou seja, do exercicio do
poder, o qual se configura por meio dos sistemas de autoridade —divisdo de tarefas, de cargos, de responsabilidade, de direitos
e de deveres. A instancia institucional € a responsavel por defender a organizacao contra toda interrogagao e promulgar suas
leis e seus decretos sem se indagar se sao justas e pertinentes.

Portanto, a instituicdo é o lugar do politico e da regulacdo da ordem, enquanto que a organizacao é o lugar das relacoes
antagonicas, das lutas implicitas e explicitas e das estratégias que os atores utilizam para obter reconhecimento social e
participar de processos decisorios. A organizagdo assume o lugar de negociacdo, enquanto o institucional assume o de
normatizacao de comportamentos e/ou de decisdes impostas de cima para baixo na hierarquia funcional.

Assim, sob a égide do institucional, os dirigentes e gestores vivem muitas vezes uma duplicidade de carater, ou seja, pensam
uma coisa e fazem outra, tudo em nome do institucional. E a maquina burocratica serve justamente para o exercicio do
institucional e para a manutencdo de contradicdes, uma vez que a legitimidade muitas vezes é percebida pelo numero de
assinaturas, carimbos e prazos, como também pelo numero de reunides que ndo so6 nao deliberam, mas também servem para
produzir novas agendas e pautas de outras tantas reunides. Nesse sentido, a organizacao é, na maioria das vezes, constituida
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de pessoas submissas, sem desejos proprios, sem contato intimo com a prdpria consciéncia e o proprio coragao, como bem
afirma Eugene Enriquez (1997).

Ja ainstancia grupal de analise das organizacdes proposta por Enriquez (1997) nos leva a considerar que, além das relacdes
de trabalho voltadas para a producao e para o lucro, também existem grupos com relacoes afetivas, com interesses comuns e
por vezes até contraditorios aos interesses da organizagao. Este nivel de analise nos leva a perceber que 0 grupo possui causas
proprias e diferentes dasinstituidas pelainstanciainstitucional, as quais sao responsaveis por promover a mobilizagao do grupo
em torno de lutas individuais e coletivas. Tao importante quanto a grupal é a instancia individual, uma vez que, de acordo com
0 meio, com 0 grupo, com a cultura, a atitude pessoal isolada pode conter ideias inovadoras, manifestar e inventar condutas
novas e provocar uma série de reacdes em cadeia. O individuo sé é “heterbnomo parcialmente” e esta sempre em condicoes de
fazer exibir “uma parcela de originalidade e autonomia” (Freud, Apud Enriquez 2007, p. 108) e proceder as mudancas por vezes
importantes na estrutura social.

Em relacado a instancia pulsional, Enriquez (1997) afirma que ela perpassa as demais instancias, a medida que constitui um
impulso energético que mobiliza as partes. Enriquez recupera de Sigmund Freud a concepcao de pulsdo orientanda para a vida
e para a morte, para apresentar uma das instancias mais subjetivas do seu modelo de analise, a pulsional. Segundo Enriquez
(1997) a instancia pulsional esta presente em todas as outras instancias e € responsavel por colocar em acgao tanto o principio
de ligacao ao que € essencial para a missdo organizacional, como também o principio de desligamento, que tem por finalidade
areducao das tensoes vividas nos diferentes ambientes em que os individuos estado inseridos. A pulsdo da vida é um principio
de ligacao e como tal favorece o0 amor, a amizade, a alianca, o trabalho em grupo. A pulsado da morte é vista como a tendéncia
natural de tudo o que € vivo e favorece a destruicdo do eu, desentendimentos, inimizades, invejas, conflitos etc. Os dois tipos
de pulsdes sdo antagobnicos e lutam entre si para se firmarem, mas também se fundem. E é nessa fusao das pulsdes que o
imaginario —motor e enganador — € produzido.

Enriquez (1997) ressalta que é mais facil estudar a instancia pulsional nas organizacoes a partir das pulsdes de morte, uma
vez que as organizacdes adotam como valores basicos a eficiéncia, a dindmica e a mudanca, afirmando sua longevidade e se
colocando como objeto ideal, fazendo dos individuos os seguidores de uma causa comum. Em uma organizacao, quando a
culturaorganizacional favorece a pulsao davida, permite as pessoas tereminiciativas, criatividade e possibilidades de imaginar
coisas novas, buscando novas saidas, novas relacdes, novos valores. Antagonicamente, a organizacao também desenvolve
pulsdo de morte, presente quando obriga as pessoas a realizarem um trabalho planejado e pensado por outros, induzindo-as
a viverem sob o ideal de um sonho. As empresas trazem em seu convivio didrio muito mais o que pretendem ser do que aquilo
que de fato séo e, assim, todo o sacrificio humano, todas as esperancas sao justificadas pela vitdria do amanha.

A RELACAO ORGANIZACAO-TRABALHADOR
E APRODUGCAQ DE SISTEMAS IMAGINARIOS

Sigmund Freud (1976), na obra Totem e tabu, mostra o inicio da organizacao social, da civilizagao, da luta pela afirmacao da vida
que vence a morte, tal como esta simbolizada na luta pela vida dos filhos vingada pela morte do pai. A pulsdo da morte é vista
como a tendéncia natural de tudo o que é vivo, enquanto a pulsdo da vida se refere a tendéncia da afirmacéao da vida, ambas,
portanto, contrarias entre si, masindispensaveis para poderem se firmar. Se a morte é a tendéncia natural, o que mantém o ser
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vivo a despeito da tendéncia natural da morte é 0 apego a vida (pulsao da vida). Igualmente, a pulsao da vida nao é definitiva, é
constantemente ameacada pela presenca da morte (pulsdo da morte).

As pulsdes —da morte e da vida—, por serem contrarias, confrontam-se e lutam entre si, mas também muitas vezes se fundem,
umavez que sao recursivas, ou seja, ambas querem, isoladamente, prevalecer uma sobre a outra. E é nessa luta das pulsoes que
oimaginario se produz. O imaginario é, portanto, uma energia pulsional, resultante da luta entre a pulsdo da vida e da morte. A
energia, produto desta luta, é que cria, inventa e configura a vida humana. Desse modo, pode-se criar uma organizagao social
voltada para a vida ou para a morte, dependendo do tipo de pulsao que prevalecer dentro dela. Portanto, uma organizacao,
antes de estar inserida em um contexto localizado no tempo e no espaco, configura-se primeiro no imaginario. Seu significado
e sua importancia estdo mais no futuro, que acena com possibilidades e potencialidades, do que propriamente no presente,
limitado por circunstancias humanas, temporais, fisicas, cotidianas.

Nesse propdsito, a organizacao vive do que quer ser e, por suavez, o trabalhador também busca aquilo que pretendeigualmente
ser. Tanto a organizacao quanto o empregado vivem a imagem criada do modelo ideal. A organizacao busca a sagracao do seu
poder, a sua respeitabilidade, a sua importancia social, politica, econdmica e financeira como garantia de sua continuidade
e perpetuidade. Por sua vez, o empregado busca status, reconhecimento social e afetivo e busca, principalmente, a sua
imortalidade nos produtos que fabrica, nos programas em que se envolve e na perspectiva de um futuro triunfante capaz de
justificar todos os sacrificios, todos os medos, todas as ameacas, todas as adversidades, todo o sofrimento fisico e psiquico.

A organizacao, ao invocar aimagem de protetora, alimenta o imaginario original de seguranca e de protecao que sO 0 pai generoso
ouamae protetora podem proporcionar. E umaformade aempresando apenas reforcar o sentimento de submissdo, como também
de impedir 0 avanco nas relacoes de trabalho e o estabelecimento de uma forma mais participativa, mais justa e mais igual.

Na concepcao de Enriquez (1997), o imaginario é constituido de imagens interiores que guardamos de certas pessoas
significativas, de lembrancas ou de informacdes armazenadas na memaria, de ideias, de visdes, de explicacbes ou de
racionalizacdes que sao construidas e utilizadas. O imaginario &, pois, o resultado de visdes, de projecdes ou de construgoes
que oindividuo elabora a partir dos conteudos armazenados na memoria. Mas, mesmo que o imaginario se forme com base em
informacdes armazenadas, ele se configura em uma realidade subjetiva e serve de ligagao entre a realidade interna da pessoa
e arealidade externa e se constitui em um elemento qualitativo importante na constituicao da personalidade de um individuo.

Enriquez (1997, p. 35) ressalta a existéncia de duas formas de imaginario: o enganador e 0 motor. O imaginario é enganador a
medida que a organizacao

tenta prender os individuos nas armadilhas de seus proprios desejos de afirmacéao narcisista, no seu fantasma de onipoténcia ou
de suacaréncia de amor, em se fazendo forte para corresponder aos seus desejos naquilo que eles tém de mais expressivos e mais
arcaicos e de transformar os fantasmas em realidade.

E pelo imagindrio enganador que a empresa sinaliza a possibilidade de 0 ego ideal realizar os desejos e as expectativas do ideal
do ego. Ao se mostrar como onipotente, a empresa tem como garantia a lealdade do individuo. O imaginario é enganador a

medida que a organizacao reforga o ego ao considerar o empregado “prata da casa”, “velho da casa”, "homem de confianca”,

expressoes muito comuns que se observam em uma grande maioria de organizacoes.
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Ja o imaginario é motor a medida que a organizacao “permite as pessoas se deixarem levar pela sua imaginagao criativa
em seu trabalho sem se sentirem reprimidas pelas regras imperativas” (Enriquez, 1997, p. 35). E pelo imaginario motor que
0 empregado expressa 0 desejo e € também por seu intermédio que os desejos podem se concretizar. O imaginario motor da,
portanto, sentido e aponta para a direcdo do sonho. O imaginario motor, diferentemente do enganador, esta perpassado pela
pulsao de vida, esta sempre ao lado das utopias, permite que velhos problemas sejam vistos com um novo olhar.

CONSIDERACOES FINAIS

Compreender a organizacao por meio dos elementos constitutivos da cultura organizacional como estorias, sagas, herais,
mitos, ritos, rituais, simbolos, cerimonias e linguagem (instancia mitica); compreender a organizacao pelos valores declarados
e vividos (instancia social-historica); compreender a organizacdo por meio das normas e dos regulamentos (instancia
institucional);compreenderaorganizacaopelapraticaeconcretizacaodoinstitucional (instancia organizacional); compreender
aorganizacao pelas relacoes afetivas e pelos interesses dos membros do grupo (instancia grupal); compreender a organizagao
pelo interesse individual (instancia individual); e compreender a organizagdo como um lugar onde se entrecruzam desejos
individuais e coletivos, pulsoes de vida e de morte, projetos conscientes e inconscientes (instancia pulsional), se apresenta
como um novo referencial tedrico e novas possibilidades de intervencao, a fim de enfrentar o desafio de propor estratégias de
comunicacdo que atendam organizagdes com diversidades culturais.

Eugene Enriquez (1997) acredita que, mais do que um espaco de trabalho, as organizactes constituem um espaco de convivéncia
humana. Portanto, a analise da conversacao entre sujeitos em processos de interagao, o exame da interacao ndo verbal, a
descoberta das regras e das normas que estruturam a interacao diaria, a analise da conversacdo para descobrir as regras de
interacaoverbal que saogeradasporedentrodessainteracao,adescricaodoseventosparaaculturadogruposaode fundamental
importancia para descobrir como o sistema de significados culturais esta organizado, como se desenvolveu e como influencia o
comportamento e as relacoes individual e grupal estabelecidas pela organizacao com os seus diferentes publicos de interesse.
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