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RESUMO

FERREIRA, Carlos Antonio. COMPLEXOS CORPORATIVOS: OS COMPLEXOS
CULTURAIS EM AMBIENTE DE TRABALHO. Sao Paulo, 2010. Orientadora: Profa. Dra.
Denise Gimenez Ramos. Dissertagdo (Mestrado) - Programa de Estudos Pés-
Graduados em Psicologia Clinica, Nucleo de Estudos Junguianos, Pontificia
Universidade Catdlica de Sao Paulo.

Esta pesquisa tedrica observa os complexos corporativos como complexos culturais,
propondo uma nova forma de entendimento e tratamento para as questdes criticas, traumas
e conflitos culturais, relativas ao mundo das corporacées. Mesmo sob a perspectiva da
Psicologia Analitica, propde que este coletivo cultural possa ser abordado através da teoria
dos complexos e nao de forma unicamente arquetipica. Propde ainda que a subjetividade e
as leituras simbdlicas devam ingressar no mundo dos negocios, sugerindo uma
aproximacgao entre Psicologia Analitica e Administracdo de Empresas, possibilitando uma
nova perspectiva de exploragcdo da natureza e dindmica da psique - individual e coletiva -
em ambiente de trabalho e uma nova oportunidade para o desenvolvimento de lideres.

Palavras-chave: Psicologia Analitica, complexos culturais, complexos corporativos,
ambiente de trabalho, desenvolvimento de lideres.



ABSTRACT

FERREIRA, Carlos Antonio. CORPORATE COMPLEXES: THE CULTURAL COMPLEXES
AT WORKPLACE. Sao Paulo, 2010. Oriented by: Dr. Prof. Denise Gimenez Ramos.
Dissertation (Master Degree) - Clinical Psychology Graduation Studies Program,
Junguian Studies Center, Pontificia Universidade Catdlica of Sdo Paulo.

This theoretic research observes the corporate complexes as cultural complexes, proposing
a new way of understanding and approaching for the critical questions, traumas and cultural
conflicts, related to the corporative world. Even under the Analytical Psychology perspective,
proposes that this cultural collective may be approached by the complexes theory instead of
only through the archetypal way. Also, proposes that subjectivity and symbolic reading
should come into the business world, suggesting a way of getting Analytical Psychology and
Business Administration closer, enabling a new exploration perspective for the psyche’s
nature and dynamics - individual and collective - at workplace, and a new opportunity for

leadership development.

Key words: analytical psychology, cultural complexes, corporative complexes, workplace,

leadership development.
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1. INTRODUGAO

No final do século XIX, acompanhamos o nascimento das primeiras
corporagbes em meio a revolugao industrial e ao imperialismo vitoriano. Homens
empreendedores fundavam suas empresas e implementavam um sistema de gestao
fortemente ancorado em seus valores pessoais e familiares. A cultura e os valores

relacionados a familia eram levados até suas empresas (SAMPSON, 1996).

A partir da segunda metade do século XX, apds as duas grandes guerras,
com o crescimento explosivo do império norte-americano, a lideranga intelectual das
escolas de Administracdo de Empresas € naturalmente transferida para os Estados
Unidos. Explode o modelo de gestdo de empresas de capital aberto, dando inicio ao
fim das grandes empresas familiares e ao desenvolvimento dos primeiros principios
de governancga corporativa (SAMPSON, 1996).

Com o fenbmeno da globalizacao, é estabelecida uma nova realidade das
corporagdes nas vidas das mulheres e dos homens do século XXI, na qual agora o
fluxo se inverte e a cultura e os valores relacionados as empresas e ao mercado

passam a ser levados as familias e a sociedade.

Na era pés-revolugdo da robodtica e da tecnologia da informagdo nos
processos produtivos e fabris, do desenvolvimento da industria de prestacdo de
servigos e, mais recentemente, da economia criativa, a vantagem competitiva das

empresas se instaura em seu capital humano (REIS, 2008).

Os empregos estdo migrando da industria e dos bancos para
empresas relacionadas a produtos culturais. [...] Diante do
exposto, o que surge como modelo de emprego? O
empreendedorismo. E dificil sobreviver na sociedade
globalizada, fora desse modelo. [...] Quem é o empreendedor?
E aquele trabalhador que, comprometido com os resultados,
cria competéncias organizacionais, sociais e econbmicas para
realizar a transformagdo que o negdcio exige. Estou,
atualmente, denominando esse trabalhador de agente
econdmico reflexivo, porque € o trabalhador que deve produzir
valor econdmico, a partir de sua atividade, tendo a reflexao
como seu principal instrumento de trabalho (MALVEZZI, 1999).
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Nesse contexto despertei para a importancia da Psicologia Analitica no
processo de resgate da personalidade dos individuos submersos na massificagao

silenciosa promovida pelo chamado mundo corporativo.

A cultura organizacional como fendbmeno de grupo nasce da
necessidade criativa dos individuos, mas, no limite, € também a
maior restricdo a plena expressao da individualidade
(MACHADO JR, 2010, p.74).

Apoés vinte anos de trabalho em multinacionais norte-americanas do
segmento de mercado da tecnologia da informacgao, fechei esse ciclo profissional
como vice-presidente de negdcios para a América Latina de uma das maiores
empresas globais de software. Nesse periodo, vivi momentos raros da minha propria
vida, assim como da de diversos outros colegas de trabalho, alguns amigos, que me
tomaram para delicadas e profundas reflexdes. Nos ultimos anos, cada vez mais me
fascinava e me envolvia com as pessoas e n&o mais com 0s negocios, pelos quais

era tio cobrado.

Em 2004, puxado e empurrado pela vida, descobri tardiamente a
existéncia e a obra de Carl Gustav Jung quando até tal época via de forma miope a
psiquiatria e a psicologia como importantes ciéncias para estudar e cuidar de
pessoas transtornadas, portadores de desordem mental, neurdticos, psicoticos,

psicopatas e outros ainda socialmente desajustados.

Desde entdo tenho me aprofundado, refletindo e criando espagos de
discussdo sobre como as ciéncias humanas, muito em especial a Psicologia
Analitica, podem contribuir de forma positiva com as ciéncias administrativas, com o
desenvolvimento humano e organizacional. Particularmente, neste momento de
balango, apds a mais recente e grave crise econdmica mundial, a de setembro de
2009, com as novas questbes e mudangas demandadas para as empresas, 0S

modelos de negdcio e a economia global.

E inegavel a importancia das corporagdes no dia-a-dia do cidaddo do

século XXI. Além do pacote de influéncias sécio-culturais, na atualidade, o ambiente
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corporativo € o maior palco de realizagbes e projecdes das identidades, das buscas
de significado, das constelagdes e projegdes de complexos pessoais, familiares e
culturais, do desenvolvimento de novos mecanismos de defesa, da producdo da
experiéncia da psique corporativa, da criagdo de um novo espago psicolégico em
que os individuos possam projetar suas historias pessoais através do encontro com
o grupo (STOLZ, 2006, p.iii-iv).

Substituindo papéis sociais do passado, antes realizados pelas religides
tradicionais, pela familia, pela escola e até mesmo pelo governo, € principalmente
nas corporagcbes que o cidaddo cosmopolita do século XXI vive em sociedade
(BOLOGNA, 2006). E nas corporacdes que as dinAmicas das psiques individuais se
compdem com as coletivas, interagindo, mutuamente se modificando, colaborando

com a expansao da consciéncia coletiva contemporanea, construindo cultura.

Baseado em minhas proprias experiéncias e observacgdes, compartilho
com Stolz (2006) a visdo de que a corporagdo € um cenario propicio para as
projecoes e constelagdes dos complexos do ser humano cosmopolita do século XXI.
E com o olhar duplo, estabelecendo uma ponte entre a Psicologia Analitica e a
Administracdo de Empresas, busco colaborar com a ampliagdo da minha prépria
consciéncia, da consciéncia dos individuos das corporacdes e, portanto, destes

coletivos corporativos.

Somente depois do luto, de dois anos distante desse modelo de vida,
pude refletir melhor sobre a cortina de ilusées do mundo corporativo, sobre como os
artificios usados em nome da boa gestdo e da governanga corporativa propiciam
terra fértil para a constelacdo de complexos, palco para a atuagao da sombra das
pessoas fisicas que se abrigam no anonimato das pessoas juridicas, verdadeiras

obscuridades pessoais e culturais.

Frequentemente nos deparamos com matérias em jornais e revistas que
nos apresentam as noticias boas do mundo dos negocios associadas aos principais
executivos das empresas em pauta, com nome, foto, breve histéria da vida e ainda

enaltecendo seu estilo, suas decisdes e seus resultados. Mas quando a noticia é
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ruim, o “proto-protagonista” € o conselho de administracdo ou dire¢ao, os dirigentes,
a casa matriz, o RH, o mercado, a crise, o concorrente. Gramaticalmente, sentencas

com sujeito bem determinado. Na pratica, sujeito indeterminado ou inexistente.

Com o objetivo de diagnosticar as corporagdes, o mundialmente premiado
documentario canadense A Corporagdo, de 2003 - dirigido e produzido por Mark
Achbar e Jennifer Abbott, baseado em roteiro adaptado por Joel Bakan de seu livro
A Corporagdo: a busca patoloégica por lucro e poder - fez uso da ficha de diagnostico
de personalidade da OMS (Organizagao Mundial de Saude), CID-10, do Manual

Diagndstico e Estatistico de Transtornos Mentais, DSM-IV:

Critérios Diagnosticos para F60.2 - 301.7 Transtorno da
Personalidade Anti-Social

A. Um padrdo invasivo de desrespeito e violagdo dos direitos
dos outros, como indicado por pelo menos trés dos seguintes
critérios:

1) fracasso em conformar-se as normas sociais com relagcéo a
comportamentos legais, indicado pela execugdo repetida de
atos que constituem motivo de detengao;

2) propensao para enganar, indicada por mentir repetidamente,
usar nomes falsos ou ludibriar os outros para obter vantagens
pessoais ou prazer;

3) impulsividade ou fracasso em fazer planos para o futuro;

4) irritabilidade e agressividade, indicadas por repetidas lutas
corporais ou agressoes fisicas;

5) desrespeito irresponsavel pela seguranga propria ou alheia;
6) irresponsabilidade consistente, indicada por um repetido
fracasso em manter um comportamento laboral consistente ou
honrar obrigagdes financeiras; e

7) auséncia de remorso, indicada por indiferenga ou
racionalizagao por ter ferido, maltratado ou roubado outra
pessoa (APA, 1994).

Apods verificar o comportamento doentio em todos os itens, insensivel
indiferenga pelos sentimentos dos outros, incapacidade de manter relacionamentos
duradouros, completa negligéncia pela seguranca dos outros, fraude: mentir
repetidamente e enganar os outros com objetivo de lucro, incapacidade de sentir
culpa e desajuste em relagdo as normas sociais, incapacidade de cumprir as leis, o
diagndstico sobre as corporagdes foi proferido: transtorno da personalidade anti-
social, padrdao também conhecido como psicopatia, sociopatia ou transtorno da
personalidade dissocial (ABBOTT, ACHBAR, BAKAN, 2004, cap.6/23).
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O documentario relata entrevistas com quarenta altos executivos,
presidentes e vice-presidentes, de distintos segmentos de mercado como 6leo e
gas, farmacéutico, computadores, pneus, propaganda e marcas, entre outros, além
de um vencedor do Nobel de economia, um espido industrial e um bom numero de

académicos, criticos, historiadores e pensadores.

Na metade do século XIX, as corporagbes emergiram como
uma “pessoa” legalmente constituida. Imbuida de uma
“personalidade” de puro auto-interesse, os cem anos que se
sucederam foram testemunha do crescimento e domin&ncia das
corporagbes. As corporagdes criaram uma economia sem
precedentes, mas a que custo? (ABBOTT, ACHBAR, BAKAN,
2004, cap.6/23).

A corporagédo regida pelo desempenho econOmico e financeiro dos
negocios e pelas prestagdes de contas aos investidores, ditada pela continua busca
de eficacia e eficiéncia, adere continua e repetidamente aos itens listados no
diagndstico da psicopatia. Um sem-fim de histérias poderiam ser aqui apresentadas,
como inclusive as dezenas de casos relatados no documentario: exploracdo de mao-
de-obra em paises com alto numero de habitantes vivendo abaixo do indice de
pobreza, relagdes superficiais e pouco duradouras com fornecedores, colaboradores
e clientes, envenenamento, morte e mutagado genética de colaboradores, clientes e
populacao de onde as fabricas operam, fraudes bilionarias, processos em que as
empresas pagam multas milionarias e seguem inabaladas em seus imutaveis

caminhos.

De outro lado, o modelo de gestao orientado a resultados financeiros, da
frenética condicdo de competitividade, da agressividade de conquistas de mercados
a qualquer custo, que premia de forma generosa, milionaria, os principais executivos
das corporacoes, reforca positivamente o que se considera como um executivo ou

uma carreira de sucesso.

Dai a pergunta que deveria ser formulada: o que significa de fato ter
sucesso no ambiente corporativo? Saber lidar com a pessoa juridica psicopata ou
ser responsavel por manté-la e desenvolvé-la nessa sofrivel condicdo? Essas

indagacbes, assim como o estudar desses fendmenos sem preconceito, sem
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julgamento, observando a dinamica da psique e as atitudes dos individuos e das
corporacbes como foram até o momento, portanto como sdo, aos olhos da
Psicologia Analitica, trazem um sentido para o trabalho que vai além do meu
interesse particular, de minha autocompreensao, permitindo que esta ampliagao de

consciéncia possa ser util, por si so.

Logicamente este trabalho ndo tem o propdsito de julgar ou classificar o
comportamento de qualquer corporacdo, muito menos considera que tudo o que
vem do mundo corporativo € negativo ou penoso. Ao contrario, as corporagoes
promoveram um avango social, uma nova condigdo de conforto e saude jamais
vivenciada pela humanidade. Inclusive, é dada a esta magnitude que o foco deste
trabalho simplesmente esta na observacdo e no aprofundamento das possiveis
dindmicas da psique neste novo sistema de organizagdo social que, apesar de
vigorar ha poucas décadas, ja toma espaco central na vida de milhdes de pessoas

ao redor do mundo.

Ao observarmos a evolugdo positiva do Produto Interno Bruto das
principais nagdes da mundo, em especial desde a segunda metade do século
passado, assim como a evolugdo patrimonial das principais corporagdes globais
neste mesmo periodo, € possivel mensurar o custo financeiro desse progresso. Mas
o alto custo ambiental e social, apesar de ja ser percebido, ainda ndo pode ser

apropriadamente calculado.

Ha quase dez anos, o Prof. Dr. Manfred Ketz de Vries, psicanalista, um
dos membros fundadores da ISPSO (sociedade internacional para os estudos
psicanaliticos das organizagdes), atual chefe da cadeira de Desenvolvimento de
Liderangcas do INSEAD, uma das maiores e mais bem conceituadas escolas de
Administracdo de Empresas do mundo, vem pesquisando com sua equipe sobre
‘como fazer com que os seres humanos se sintam vivos novamente dentro das
corporagdes” (KETS DE VRIES, 2006a). Desta forma, entendo que a natureza da
minha busca nao esta isolada na mega-regidao metropolitana em que vivo, Sao

Paulo, mas sim € uma questédo do ser humano global, cosmopolita, do século XXI.
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Kets de Vries sugere ainda que as organizagbes devam ser
“autentezéticas”. Baseado nas palavras gregas authenteekos (auténtico) e zoteekos
(vital), ele afirma que as empresas nas quais “vocé realmente se sente vivo” sdo um

grande indicio de que sejam “as melhores empresas para trabalhar” (2006b).

Tomando a pesquisa como uma segunda busca, research as re-search
(ROMANYSHYN, 2007), meu primeiro passo foi em direcdo ao que eu perdi, ao que
ficou para tras. Baseado em minha prépria carreira de executivo, na qual vi e vivi 0os
papéis de gerente, diretor e vice-presidente com sobrenomes de grandes
corporagdes globais como IBM, Diebold, EMC2, Deutsche Telekom e Oracle, me
pergunto: o que significa “travestir’ o0 ego' com uma persona?? Quais as implicagoes
em se dar vida a persona e ndo ao ego, ao centro da consciéncia? Dai o titulo de
doutorado de Dale Stolz, | am not | (eu ndo sou eu), em que pela primeira vez se
postulou o conceito de complexo corporativo (STOLZ, 2006), e talvez dai também
venha a sensacgao global e constatada das pessoas nao se sentirem mais vivas na

corporagao, como observa Kets de Vries (2006b).

Nao se pode viver um papel, mas sim a propria vida. E a corporagéao e,
aparentemente, um excelente cenario, terra fértil e bem cuidada, para a realizacao
dessa experiéncia de “dar asas” a persona e de reforgar aspectos da sombra® que

possam ser uteis ou vantajosos ao negocio.

A persona que atua na corporagao € apenas mais uma mascara do ego
que se amplia com as benesses da mae corporativa, “mamando nas tetas” da
empresa. Ego este que se omite de responsabilidade quando encontra uma sombra
de anonimato chamada pessoa juridica, na qual pode ser depositado, ou mesmo ao

qual possa ser atribuido, qualquer mal, culpa, ou conteudo negativo.

A corporacdo fomenta a competitividade, “cada um por si e Deus por
todos”, ao mesmo tempo que pede a colaboracéo e o trabalho em equipe, “um por

todos e todos por um”. Na pratica, “o cada um por si e Deus por todos” geralmente

1. 2. 3. O ultimo capitulo deste trabalho, p.89, traz um glosséario com as principais definicbes dos termos da
Psicologia Analitica ora empregados.
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se desenvolve como individualismo, egoismo, egocentrismo, narcisismo e tirania ao
passo que o “‘um por todos e todos por um” frequentemente se traduz em
massificagdo, em perda de identidade, e na formulagcdo do codigo de ética que
atribui todo o mal e todas as consequéncias negativas a tal pessoa juridica. A
corporagao € cenario propicio para um desenvolvimento ilusério do individuo,
tornando possivel que o indesejavel acontegca em nome da empresa, terceirizando a

sombra para essa invisivel e abstrata pessoa juridica.

Processos que levem a autopercepcdo, ao autoconhecimento e ao
reconhecimento podem proporcionar uma forma distinta de enxergar, respeitar e
valorizar o outro, possivelmente proporcionando o caminho que permitira o
renascimento do ser humano na corporacdo, individual, destacado da massa,
conhecedor e detentor de sua identidade. E quando se tem um ambiente que
propicia e incentiva naturalmente esse fluxo, podemos pensar em um processo que

va além dos individuos, que alcance suas coletividades na corporacao.

Até por uma questdo de sobrevivéncia profissional, a identidade emerge
como um conceito e uma ferramenta da vida profissional (MALVEZZI, 2000). O
frenético ambiente de trabalho, cada vez mais sujeito a frequentes e rapidas
transformagdes, demanda mobilizagdo de mudancas nos individuos e nas
organizagdes. Dessa forma, desenvolver competéncias que colaborem com a gestao
de sua identidades, de seus papeéis no coletivo corporativo e pessoal, torna-se
fundamental para a sobrevivéncia profissional (BARLACH, LIMONGI-FRANCA,
MALVEZZI, 2008).

A flexibilidade caracteristica da resiliéncia é uma das
competéncias requeridas pela dinamica da modernidade do
trabalho nas organizacbes, capaz de explicar a administracao
da propria subjetividade diante das inumeras situacdes de
tensdo, pressdo e ruptura presentes neste contexto. [...] O
termo resiliéncia no contexto do trabalho nas organizagdes
refere-se a existéncia — ou a construgdo - de recursos
adaptativos, de forma a preservar a relagdo saudavel entre o
ser humano e seu trabalho em um ambiente em transformacéo,
permeado por inumeras formas de rupturas (BARLACH,
LIMONGI-FRANCA, MALVEZZI, 2008).
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Talvez como parte do processo de resiliéncia na corporacgéao, talvez como
uma busca dos individuos da corporagdo por uma saida desse paradigma de
significado, ou quem sabe até também desse paradoxo, em que atualmente se
encontram cristalizados, nesta ultima década, cabe citar ao menos dois importantes
fendbmenos coletivos que claramente vém demonstrando a necessidade de

rompimento desta incOmoda inércia.

O primeiro é o recente crescimento explosivo da profissdo de Coach ou
de Executive Counselor. Certamente ndo se trata de um fendbmeno recente, afinal a
histéria da humanidade é repleta de exemplos de conselheiros, tutores, mentores e
ancides que se ocupavam transmitindo cultura e conhecimento aos jovens
guerreiros, ou mesmo aos governantes ou detentores de poder. O fato é que, nos
ultimos anos, essa modalidade vem ganhando espago avassalador nos ambientes

de trabalho, ja sendo uma pratica comum nao s6 para as grandes multinacionais.

Esses novos profissionais geralmente tém idade acima dos 45 anos, ja
ocuparam altos cargos de gestdo em grandes empresas, normalmente encantados
com teorias do desenvolvimento humano, profissional e organizacional, quer sejam
da Administracdo de Empresas, da Psicologia, da Sociologia ou ainda de outra
Ciéncia Humana, e trabalham em programas individuais de desenvolvimento
pessoal e profissional de executivos, através de servigos contratados tanto pelos

préprios interessados como também pelas organizagdes nas quais trabalham.

Apesar de os programas de coaching terem como objetivo primario as
questdes relativas ao trabalho e a carreira, muito frequentemente as questdes
pessoais, os temas ligados ao desenvolvimento pessoal, a autopercepgédo, ao
autoconhecimento, as crises de identidade, as questdes existenciais e vocacionais,
entre outras, acabam tornando-se parte principal das demandas trazidas pelo
executivos, muitas vezes arredios e preconceituosos quanto aos processos de

terapia e ou analise como espaco clinico mais adequado para tais temas.

O segundo é uma pesquisa anual de mercado, iniciada em 1998, que ja

entrevistou mais de um milhdo e meio de empregados de mais de trés mil e
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oitocentas empresas de diversos segmentos de atuagao, porte e local geografico,
elegendo e publicando anualmente a lista das melhores empresas para trabalhar -
The Great Place to Work. “Um excelente lugar para trabalhar é aquele no qual vocé
confia nas pessoas com as quais trabalha, tem orgulho do que faz e gosta das

pessoas com quem trabalha” (GPTW, 2010, p.6-8).

Ao analisar os numeros depois de doze anos de pesquisa, pode-se
observar uma sistematica busca de se tornar o ambiente de trabalho mais adequado
a natureza humana, ndo so privilegiando as relagdes interpessoais, mas também

incrementando as relagcdes desse coletivo humano com a natureza e a sociedade.

Melhores empresas para trabalhar sdao mais produtivas,
rentaveis e com maior compromisso com a sociedade. [...] As
pessoas se dispdem a trabalhar muito por dinheiro, mas se
dispéem a dar a vida por uma missdao que tenha
significado (GPTW, 2010, p.9-14).

A evolugdo dos resultados dessa pesquisa, bem como o crescente
interesse por sua publicagcdo, de forma exponencial € ao redor do mundo,
corroboram com a questdo de que o individuo da corporagdao demanda, esta

construindo e clama por uma nova cultura no ambiente de trabalho.

As disciplinas de desenvolvimento de liderangas constantemente
exploram a necessidade de autopercepcdo, de autoconhecimento, de
autocompreensao, de reconhecimento e relacionamento com o outro. Todas essas
fundacbes basicas da psicologia podem ser porta de saida da situagdo atual, ou
melhor, porta de entrada para uma nova cultura corporativa na qual, de fato, o ser

humano ocupa um distinto lugar de ateng¢ao, no centro dos negécios.

Segundo Kets de Vries (2006b), na sociedade péds-industrial, o que
diferencia uma empresa de ponta de uma mediocre é o nivel médio de inteligéncia
emocional de seus colaboradores, ou seja, suas capacidades de autopercepgao,
autocontrole, percepcado social e relacionamento social. Executivos que lideram

essas empresas valorizam as pessoas € nao as véem como meras commodities
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intercambiaveis. Entendem o desenvolvimento humano como competéncia essencial

de suas empresas e fator critico de vantagem competitiva.

Kets de Vries ainda aponta que “os lideres do século XXI devem se
apresentar como realmente sdo, combinando autoconfianga com humildade, sendo
reconhecidos como integros e dignos de confianga”. Lideres que reconhegam seus
motivos, sentimentos e desejos, seus pontos fortes e fracos, que compreendam
suas caracteristicas de personalidade e seus estados emocionais. Lideres que
percebam como seus sentimentos inconscientes, assim como os gatilhos que os
trazem a tona, afetam seu comportamento. “Seres humanos responsaveis por seus
atos, consonantes com seus principios, que lidam com a realidade como ela é, e ndo
como desejariam que ela fosse” (KETS DE VRIES, 2006b). E todos esses pontos
sdo temas conhecidos, centrais e de frequente exploracdo pelos profissionais da

psicologia analitica, pesquisadores ou psicoterapeutas.

Nesse caminho, uma das motivacbes do presente estudo é trazer a
questao do ser humano em ambiente de trabalho para o foco da Psicologia Analitica
assim como promover uma reflexdo sobre como a Psicologia Analitica pode ser
aliada dos gestores e lideres empresariais dispostos a criar a nova cultura, bergo
civilizatorio do século XXI, ndo arbitrando respostas finais, mas inaugurando uma

agenda de pesquisas nessa linha de interesse.

A partir da teoria dos complexos € possivel caracterizar determinados
comportamentos do mundo corporativo como tipos de complexos culturais. Tendo
seus sintomas mapeados e a base do conflito identificada, um importante passo em
diregdo a ampliagcdo de consciéncia pode ser dado, apoiando executivos na busca
de autoconhecimento, compreendendo por que determinadas empresas atraem

certos tipos de profissionais, promovendo avancos individuais e coletivos.

Claramente existe uma lacuna entre as questdes que a Psicologia

Analitica e as Ciéncias Administrativas por si sé dao conta de responder.
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Em um de seus artigos sobre Trabalho e Psicologia Organizacional, o
Prof. Dr. Sigmar Malvezzi, chefe do departamento de Psicologia Social da USP-SP,
nos relata o interesse de pesquisa dele e de outros autores pela relagdo entre o
desempenho de trabalhadores e suas vidas privadas, como produtos da
interdependéncia entre os processos organizacionais e as condi¢gdes subjetivas dos
individuos. Eles desenvolveram idéias e evidéncias sobre como estratégias de
gestdo e negdcio estdo interrelacionadas com a personalidade de quem as define,
sobre como o desempenho no trabalho é formatado também por processos
inconscientes, mostrando que somente o fruto do dialogo entre administracao e

psicologia pode explicar a organizagao do trabalho (MALVEZZI, 2007, p.3).

A aspiracdo, e fonte de inspiracdo, deste estudo € que a aproximacéao
entre a Psicologia Analitica e as Ciéncias Administrativas possa abrir uma nova
perspectiva de exploragdo na qual os profissionais e estudiosos da Psicologia
Analitica considerem o ambiente de trabalho como clinica e, por outro lado, que as
empresas considerem a Psicologia Analitica como importante fonte para os

processos de desenvolvimento de liderangas.

Como resultado, que essa aproximagao propicie novos olhares para que o
mundo produtivista, do pragmatismo de resultados, possa reagir sobre a sombra do
progresso que, em nome do desenvolvimento, gerou e vem gerando um descabido
rastro de insustentabilidade ambiental e social; também que o ser humano possa ir

se reintegrando, adquirindo um estagio maior de consciéncia.

E que, como primeiro passo de exploracdo, a partir da formulagao do
conceito dos complexos corporativos de Stolz (2006), a redefinigdo deste conceito
como complexos culturais especificos da cultura corporativa possibilite explorar
determinadas sombras dessa cultura, analisando seus possiveis traumas e conflitos
mais tipicos, bem como seus reflexos e impactos conscientes e inconscientes nos

individuos que constituem esse grupo.
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1.1 - OBJETIVO

Este estudo tem por objetivo apresentar uma nova perspectiva para o
conceito de complexos corporativos, caracterizando-os como complexos culturais,
permitindo uma nova forma de conhecimento e tratamento para as questées criticas,
traumas e conflitos culturais, relativas ao mundo das corporacdes. Propde que a
subjetividade e as leituras simbdlicas devam ingressar no mundo dos negdcios,
sugerindo uma aproximagao entre Psicologia Analitica e Administragdo de

Empresas, possibilitando uma nova oportunidade para o desenvolvimento de lideres.
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1.2 - JUSTIFICATIVA - IMPORTANCIA DO TOPICO

Cabe frisar a afirmacao de Stolz sobre a importancia das corporagdes no
dia-a-dia do cidadao do século XXI, ja apresentadas na introdugéo deste trabalho (p.
14-15). Nao so através das influéncias socio-culturais, mas principalmente por ser,
na atualidade, o maior palco de realizagbes e proje¢cdes das identidades, das buscas
de significado, das constelagbes e projecdes de complexos pessoais, familiares e
culturais, do desenvolvimento de novos mecanismos de defesa, da producido da
experiéncia da psique corporativa, da criagdo de um novo espago psicoldégico no
qual os individuos possam projetar suas historias pessoais através do encontro com
o grupo (STOLZ, 2006, p.iii-iv).

Ao observar as corporagdes como forma de grupo, passiveis a conflitos e
traumas coletivos, a exploracido do conceito de complexo corporativo a partir da
definicdo de complexo cultural, permite uma nova forma de atencdo, de
conhecimento e de possivel compreensao e transcendéncia dos sintomas
observados. Nova no sentido que, desde sua origem, inclusive por questdes
epistemoldgicas, a Psicologia Analitica tratava o coletivo somente através do olhar

arquetipico, explorando a teoria dos complexos apenas para os individuos.

Aproximando ainda Psicologia Analitica e Administragdo de Empresas, um
novo espago de trabalho se torna disponivel, favorecendo todas as partes,
contribuindo positivamente com a dissolugdo do preconceito (KETS DE VRIES,
KOROTOV e FLORENT-TREACY, 2007), verdadeiro estigma hoje presente em ambos

os lados: psicoterapia no mundo empresarial € negocios no ambiente clinico.

O contexto das corporagdes pode e deve ser considerado como um
‘espago clinico”, hoje muito pouco habitado por psicologos que naturalmente
ocupam postos apenas nas areas de recursos humanos, a maioria ainda dedicada a
atividades administrativas do chamado departamento pessoal. Na area de
desenvolvimento humano, prioritariamente se foca no desenvolvimento das

competéncias técnicas e de gestdo, inerentes as posi¢cdes de trabalho, e muito



27

pouco ainda se faz quanto ao desenvolvimento humano propriamente dito, apenas

em poucos programas de desenvolvimento de lideres.

Ao longo dos ultimos anos, essa lacuna vem sendo fortemente ocupada
pelos coachs, que, por proposta, competéncia ou formacado, também pouco se
ocupam das questdes pessoais. Por se tratar de uma profissdo ndo regulamentada,
um grupo de profissionais sérios € bem qualificados é permeado por um exército de
recém-aposentados ou desempregados que, por terem ocupado cargos executivos
em algum momento de suas carreiras, colocam-se a disposi¢cdo do mercado como

orientadores de pessoas e carreiras.

As empresas tém reagido de forma positiva a essa aproximagédo das
ciéncias humanas como fonte de conhecimento e autoconhecimento, identificando e
se posicionando favoravelmente através, por exemplo, das areas especificas
dedicadas a gestdo do desenvolvimento de liderancas, que estdo sendo criadas e
consideradas como fator de vantagem competitiva e competéncia essencial para a

sustentabilidade das empresas neste século XXI.

A necessidade de mudanca ja se apresenta além de uma tendéncia, mas
como uma nova realidade das organizacdes de ponta. E sabido que as mulheres e
homens das corporagdes ndo sdo somente seres conscientes, altamente treinados e
focados na realizacdo de planos e tarefas, mas, sim, pessoas dotadas de diversos
desejos, muitas vezes contraditorios, fantasias, conflitos, comportamentos
defensivos e ansiedades (KETS DE VRIES, 2006b, p.3).

Existe pois uma avenida aberta para a Psicologia Analitica adentrar esse
carente mundo corporativo, proporcionando caminhos mais auténticos para o
autoconhecimento, apoiando a ampliacdo de consciéncia de seus individuos,
tornando a participacado desses grupos mais colaborativa com a sociedade e o meio
ambiente, proporcionando um novo caminho de desenvolvimento humano e

organizacional, mais saudavel, justo, sustentavel e prospero.
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1.3 - METODO

Este estudo foi desenvolvido como uma pesquisa tedrica sobre conceitos
aplicados da Psicologia Analitica, aprofundados e ampliados, fazendo uso de
ilustracdes advindas de mais de vinte anos de pratica profissional como executivo na

gestédo de empresas.

Foram realizadas leituras cuidadosas que permitiram a ordenacido do

raciocinio e a elaboragao dos conceitos.

Os primeiros textos estudados foram os de C. G. Jung, intitulados em
Portugués como Obras Completas, como tradugédo imprecisa ou equivocada do
Inglés Collected Works, que estaria muito mais préximo de Colecao da Obra. Hoje,
sabemos que as tais Obras Completas nao representam sequer a metade do
material produzido pelo autor. De acordo com a Philemon Foundation, fundagao que
tem como missao a publicacido dos Complete Works, literalmente Obras Completas,
ainda serao publicados aproximadamente trinta volumes adicionais aos vinte e um
da atual colegdo (PHILEMON, 2010). Nesse trabalho, os conceitos principalmente

explorados foram os da teoria dos complexos, persona e sombra.

Ja como uma primeira ampliacdo do conceito de complexo, foi estudado o
livro The Cultural Complex (o complexo cultural), uma compilacéo de dezoito artigos
de renomados autores contemporaneos da Psicologia Analitica como Thomas
Singer, Joseph Henderson, Luigi Zoja, Denise Ramos, Andrew Samuels, Samuel L.
Kimbles, John Beebe e Muray Stein, entre outros, organizado por Thomas Singer e
Samuel L. Kimbles, com o propodsito de oferecer uma nova perspectiva sobre a
natureza psicolégica dos conflitos entre grupos e culturas, nomeada por eles de
complexo cultural (SINGER e KIMBLES, 2004, p.1).

Na sequéncia, foi estudada a tese de doutorado / am not | - the many
faces of psique in the workplace (Eu ndo sou eu - as diversas faces da psique no

ambiente de trabalho), de Dale Stolz (2006), que postula pela primeira vez o
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conceito de complexo corporativo, embora ndo explorando pela via dos complexos

culturais.

Adicionalmente, foi abordado um segundo ponto de vista trazido por Kets
de Vries no artigo Executive Complexes (complexos executivos). Neste ano de 2010,
este artigo foi incluido, quase em sua totalidade, no recém publicado Reflections on
Leadership and Career Development (reflexdes sobre liderangca e desenvolvimento
de carreira), pelo mesmo autor (KETS DE VRIES, 2010). Ambos relatam fenémenos

similares, porém por caminhos de acesso bastante distintos.

O estudo seguinte se da através da ilustracdo de situacdes e casos que
evidenciam sintomas comuns em individuos de um mesmo e determinado grupo,
submetidos a conflitos e apresentando traumas de mesmas naturezas, observando
0s complexos corporativos como complexos culturais dos grupos formados em

ambiente de trabalho.
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2. FORMAGAO DO CONCEITO
2.1 -ATEORIADOS COMPLEXOS

A definicdo classica de complexo, como conhecemos até hoje, foi
elaborada primeiramente por C. G. Jung a partir dos estudos do Prof. Eugen Bleuler,
diretor do Hospital Mental de Burghdlzli, no qual Jung fora seu assistente (JAFFE,
1979, p.39). A partir de suas constatagdes experimentais sobre os assim chamados
fendmenos das associagdes (JUNG, 1997, OC II), o autor postula que o complexo,
ou conteudo psiquico afetivamente acentuado, dispde de um nucleo central de
tonalidade afetiva que, do ponto de vista energético, tem sua for¢a proporcional a
acentuacao dos afetos que o constituiram, forca essa consteladora de conteudos
psiquicos (JUNG, 1971, OC VIII/2, par.201).

A constelacao resultante, processo psiquico de aglutinagdo e atualizagao
de determinados conteudos, a dos conteudos atraidos pelo nucleo, € determinada
pela qualidade do nucleo, como um processo de escolha consciente e inconsciente,
e nao como mera irradiagao da energia de excitagao deste nucleo que é formado por
dois componentes: um, determinado pelas experiéncias vividas e outro, por
disposicdes internas, inerentes ao carater do préprio individuo (JUNG, 2008a, OC
VIII/1, par.18).

Em determinadas circunstancias, a propria memoria € profundamente
afetada pelos complexos. Em termos de energia, isso caracteriza que, certas vezes,
o valor energético de um complexo pode superar nossas intengdes conscientes. “Um
complexo ativo nos coloca por algum tempo em estado de “ndo liberdade”, de
pensamentos obsessivos e agdes compulsivas”, com tal coeréncia interior que da
forca propria a esse complexo, da até um certo grau elevado de autonomia. Mesmo
assim, nao € dificil reprimir o complexo através de esforco pessoal, mas é
impossivel negar sua existéncia, e na primeira oportunidade ele vem a tona, com
toda sua forga original (JUNG, 2009, OC VIII/2, par 200-201).
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Dada a propria natureza do complexo, dotado de tensdo ou energia
prépria, € natural sua tendéncia de formar, também por conta propria, uma pequena
personalidade particular, dai a nomenclatura de complexo autbnomo. Ele apresenta
uma espécie de corpo e uma determinada quantidade de fisiologia prépria, podendo
perturbar o coragao, o estbmago ou a pele, por exemplo. Comporta-se, enfim, como
uma personalidade parcial, uma fragdo ou uma faceta da personalidade como um

todo.

Ainda, os complexos dispdem de tal poder, o que Ihes confere autonomia,
que em condicdes esquizofrénicas possibilita até a emancipacdao em relacdo ao
consciente, a ponto de se tornarem visiveis e audiveis, aparecendo na forma de
visdes ou falando através de vozes que se assemelham as de pessoas conhecidas.
A personificagdo de complexos nao €, em si mesma, uma condicdo necessariamente
patolégica. Nos sonhos, frequentemente os complexos aparecem personificados
(JUNG, 2008b, OC XVIII/1, par.148-153).

A teoria dos complexos, de C. G. Jung, além de ter influenciado de forma
direta o desenvolvimento da psicanalise e de ter especial reconhecimento mundial
por conta dos testes de associagdo de palavras, base para o desenvolvimento do
primeiro detetor de mentiras, foi um dos grandes e principais pontos de atencgéo de
seu autor, durante o primeiro terco de sua carreira. A partir de sua propria crise do
meio da vida®*, com pouco mais de quarenta anos de idade, C. G. Jung devotou seus
demais anos de pesquisa a outros temas como o processo de individuacédo®, os
arquétipos® e o inconsciente coletivo’, preservando os estudos sobre os complexos
ligados a individualidade, néo explorando os potenciais desse conceito nos temas

que tangem os grupos.

Para refletir sobre o potencial carater coletivo dos complexos, no préximo

capitulo, sera apresentado o conceito de complexo cultural.

4. Ou “crise da meia-idade”: passagem de uma identidade psicolégica para outra. E uma crise do espirito. E um
momento de mudanga de alinhamento com a vida e o mundo. Isto possui um significado psicologico e até
religioso que vai além das dimensdes sociais e interpessoais (STEIN, 2007, p.13-14).

5. 6. 7. O ultimo capitulo deste trabalho, p.89, traz um glossario com as principais definicdes dos termos da
Psicologia Analitica ora empregados.
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2.2 - COMPLEXOS CULTURAIS

2.2.1 - Revisao bibliografica do livro The Cultural Complex (o complexo cultural)
(SINGER e KIMBLES, 2004)

Com o propésito de oferecer uma nova perspectiva sobre a natureza
psicologica dos conflitos entre grupos e culturas, Singer e Kimbles (2004)
organizaram o livro convidando dezoito renomados autores da Psicologia Analitica a
contribuir com seus artigos que ilustrassem a concepg¢ao de um novo conceito, o de

complexo cultural.

Na introducdo, os autores postulam o conceito de complexo cultural
através do aprofundamento e amplificacdo da definigdo classica de complexo
elaborada por C. G. Jung, a partir de suas constatagbes experimentais sobre os
assim chamados fenbmenos das associagdes (JUNG, 1997, OC Il), brevemente

apresentada no capitulo anterior a este, item 2.1 (p.30).

O desenvolvimento inicial do conceito de complexo cultural se da também
a partir da natureza da constituicdo do nucleo do complexo: das experiéncias vividas
e das disposicoes internas, do carater. S6 que, neste caso, consideram-se as

vivéncias e as disposi¢cdes que sdo comuns a um determinado grupo de pessoas.

Ao proporem o estudo da natureza psicologica dos conflitos entre grupos
e culturas, Singer e Kimbles (2004) ndo partiram em busca das possiveis causas
desses conflitos, mas na oferta de um novo ponto de vista para observagao e
analise das forcas que promovem a manifestacdo de um processo autbnomo na
psique, individual e coletiva, que fez, e faz, com que a histéria da humanidade

pareca um desenrolar sem fim de conflitos.

O periodo que se iniciou com a revolugao russa de 1917 e terminou com a
queda do muro de Berlim, em 1989, foi marcado por uma civilizacdo binaria,
desenvolvida ao longo da polarizagao entre capitalismo e socialismo, “o breve século

XX” de Hobsbawm (1994), que teve seu auge na guerra fria, quando qualquer um
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dos lados poderia dar fim a raca humana, ou até mesmo a toda e qualquer forma de
vida no nosso planeta, com um simples pressionar de botdo de disparo de potentes
armas nucleares (BOLOGNA, 2006).

Com o término deste grande conflito, praticamente global, vimos o nascer
de uma nova era, na qual “grupos, étnicos, raciais, religiosos, de género, facgbes
nacionais ou regionais”, foram ao mundo “protestar por justica, reparacdo ou
vinganga”. E como se uma necessidade interminavel de conflitos imperasse sobre a
raca humana, nos movesse, das desavencas familiares e tribais aos potentes
embates entre nagdes ou civilizacbes, que comumente se encerram em violentos
confrontos. A partir dai, um desfile de novos olhares e teorias politicas, econémicas,
sociolégicas, teoldogicas e psicolégicas tém sido desenhados em busca de
colaboracao para uma melhor compreensao deste fendmeno (SINGER e KIMBLES,
2004, p.1).

Os conflitos entre grupos ou culturas sao historicamente inevitaveis. A
proposta de explorar o conceito de complexo cultural visa a uma nova perspectiva
capaz de explorar a natureza psicologica desses conflitos sob dois importantes
aspectos, o dos complexos e o da cultura. Um importante alicerce desta teoria € a
premissa de que a psicologia dos complexos culturais opera tanto na psicologia

coletiva dos grupos como em cada um dos individuos destes grupos.

A teoria dos complexos foi uma das primeiras grandes contribui¢gdes de
Jung a psicanalise e até hoje é parte vital de como os junguianos entendem e
formulam as experiéncias conscientes e inconscientes dos individuos. Mesmo tendo
incluido o nivel cultural no seu diagrama da psique, reproduzido no quadro abaixo,
sua teoria dos complexos nunca foi sistematicamente aplicada a vida em grupos e
ao que Jung e seus seguidores vém assim chamando de coletivo (SINGER e
KIMBLES, 2004, p.2).

Nesse diagrama, nota-se que a parte consciente da psique dos individuos
e suas familias é permeada por aspectos inconscientes desde a energia central de

criagdo, que passa pela ancestralidade biolégica dos animais em geral e
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especialmente pela dos primatas, para entdo ser carregada com aspectos culturais
que vao emergindo dos espagos maiores para os especificos, dos grandes

continentes para os paises e clas até chegar nas familias e nos individuos.

Diagrama da Psique, segundo C. G. Jung

[]- Consciente M - Individuos B - Grupos Maiores (continentes, p. ex.)
B3 - Inconsciente [ - Familias M - Ancestrais Primatas

[]-Clas l - Ancestrais Animais em Geral

[ - Nagdes - Fogo Central / Energia Central

Figura 1. (SINGER e KIMBLES, 2004, p.3)

Aplicar a teoria dos complexos de Jung ao nivel cultural da psique, a vida
em grupo e como a vida em grupo existe na psique de cada individuo, é a proposta
de Singer, Kimbles e seus demais colaboradores (2004) para construir este novo
conceito que amplia os fundamentos herdados de C. G. Jung € ao mesmo tempo
preenche uma importante lacuna que permanecia aberta, uma vez que ao se
debrucar sobre o tema da psicologia coletiva, Jung optou pela abordagem

arquetipica.

Singer e Kimbles (2004, p.3) enfatizam que, até hoje, a maior parte dos

profissionais e estudiosos da Psicologia Analitica tem seguido o modelo de Jung,
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explorando a teoria dos complexos para aspectos individuais e a teoria dos

arquétipos para experiéncias coletivas.

Naturalmente o terror e a violéncia vividos na Europa durante as duas
grandes guerras marcaram Jung de forma profunda quanto a vida em grupo e ao
perigo da possessao arquetipica na vida coletiva, ilustrados pela forga e abrangéncia

do movimento nazista.

Somado a isso, Singer e Kimbles (2004, p.4) analisam que a introversao
natural de Jung e seu foco no processo de individuagéo contribuiram de forma ainda
maior para que ele tivesse uma “forte tendéncia em posicionar os individuos de
forma contraria ou em oposicéo a vida em grupo”. A percepg¢ao de perigo da psique
do individuo e do grupo cairem em possessao por forcas coletivas e arquetipicas
possivelmente levou os junguianos a verem que “viver no coletivo” possa ser algo

“monstruoso ou destrutivo”.

Aparentemente, individuagao e participagado ativa em uma vida em grupo
nao combinam de forma facil e natural. Entretanto, o perigo potencial esta em viver
‘no” grupo e nao “em” grupo. Apesar do risco de massificacdo, de perda de
identidade, Jung considera o grupo elemento basico e fundamental no processo de
individuagao: primeiro, quando o individuo destaca-se do grupo e se percebe unico;
depois, quando se reconhece no outro e retorna ao grupo, de forma mais integra
(JUNG, OC VI, par.853).

Singer e Kimbles (2004, p.4) reconhecem existir uma tensao latente entre
individuo e grupo que pode ser denotada de forma positiva, construtiva, como parte
de uma dinamica da psique. Verdade ou nao, € esta a esperancga dos autores e de
seus colaboradores de que a nogao de complexo cultural nos leve a uma melhor
capacidade de ver de forma mais objetiva a sombra do grupo em seus complexos
culturais, ao invés de adotar a tendéncia de ver o grupo por si s6 como sombra do

individuo.
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Com isso, além de talvez conhecer melhor os aspectos positivos sobre
viver em coletividade, possamos comecgar a diferenciar melhor os complexos

culturais dos individuais.

Como os complexos pessoais emergem do nivel do
inconsciente pessoal em suas interacdbes com niveis mais
profundos da psique e de relacionamentos anteriores com os
pais e a familia, complexos culturais podem ser pensados como
emercdes do inconsciente cultural quando interage com ambos
aspectos, arquetipico e pessoal, da psique e do mundo afora,
nas escolas, comunidades, midia e todas outras formas de vida
cultural e em grupo (SINGER, KIMBLES, 2004, p.4).

Todavia, mesmo que muitas vezes seja dificil diferenciar, complexos
culturais ndo sdo o mesmo que identidade cultural ou até o que de forma comum é

conhecido como “national character’.

Os assim chamados estudos de carater nacional foram um tipo de estudo
de cultura e personalidade realizados na época da segunda guerra mundial e
também chamados por alguns como complexos culturais. Pesquisadores buscaram
entender padrdes culturais de paises como Reino Unido, Alemanha, Jap&o e Uniao
Soviética através de métodos indiretos além de viajarem até esses paises. Algumas
vezes também eram chamados de estudos culturais a distadncia. O conceito de
carater nacional traz em si uma longa disputa histérica entre a antropologia e a
psicologia. A antropologia cultural tem tradicionalmente dado prioridade ontoldgica
maior a cultura que ao individuo. Ja a psicologia tem crescentemente buscado o
inverso (INKELES, 1997).

De outro lado, o culturalismo, uma vertente da psicologia e das ciéncias
sociais que enfatiza o fator cultural na explicagcdo dos fendmenos psicolégicos
individuais e coletivos, atribuindo a cultura papel determinante no desenvolvimento
do carater e da personalidade, defende o ponto de vista que todas as realidades
estudadas sao explicaveis através da analise de fatores culturais, isto €, através da

rede de significados que constitui uma cultura (ALCALA, 2006).
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De certa forma, o culturalismo considera o conjunto composto por
instituicbes, cdédigos de conduta, sistemas de crencgas, arte, religido, rituais,
costumes, normas, valores e linguagem, entre outros, a causa preexistente dos
fenbmenos psicoldgicos individuais e coletivos, fortemente valorizando a “pressao
cultural” como protagonista da geragcdao de conflitos, gerando angustia como
consequéncia do conflito entre o individuo e as exigéncias culturais e agressividade
como resultado dessa frustracdo (ALCALA, 2006).

O conceito de complexo cultural, apesar de também considerar a cultura
fundamental e determinante nas constituicbes dos traumas e conflitos inerentes a
uma cultura, pressupde o fendbmeno coletivo cultural como fruto de uma possivel
interagdo entre os conscientes e inconscientes individuais, dos membros deste
determinado grupo, com o inconsciente coletivo desta mesma cultura, propondo a

observagao e analise desses fendmenos sob a perspectiva da teoria dos complexos.

Para algumas pessoas, seus complexos culturais e pessoais sdo a sua
identidade, mas para muitos outros existe uma identidade cultural saudavel, um “ego
cultural”, que pode e deve ser visto de forma separada dos aspectos contaminados e

negativos dos complexos culturais.

Quando um grupo parte em busca de sua identidade, é bem possivel que
ouga como resposta uma grande mistura de sintomas de potentes complexos
culturais, os quais trazem uma longa carga histérica, através de séculos, de
experiéncias e memoérias de traumas que repousam no inconsciente cultural,

esperando para serem despertados pelo gatilho de um novo trauma.

Os complexos culturais estruturam as experiéncias emocionais e operam
na psique pessoal e coletiva da mesma forma que os complexos individuais, embora
seus conteudos possam ser bem diferentes. Assim como os complexos individuais,
os complexos culturais tendem a ser repetitivos, autbnomos, resistentes a

consciéncia e coletam experiéncias que confirmam o seu ponto de vista historico.
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Complexos culturais sdo baseados em repetitivas experiéncias
histéricas de grupos que tém suas raizes no inconsciente
cultural deste grupo. A qualquer tempo, estes complexos
culturais dormentes podem ser ativados no inconsciente cultural
e tomar posse da psique coletiva do grupo e do individuo -
psique coletiva do individuo que é parte do grupo. A sociologia
interior do complexo cultural pode tomar posse da imaginagao,
do comportamento e das emogdes da psique coletiva e liberar
uma tremenda forga irracional em nome de sua prépria
“légica” (SINGER, KIMBLES, 2004, p.7).

Em seu capitulo do mesmo livro, Ramos enfatiza que, até o momento, a
psicologia junguiana ainda nao desenvolveu um conceito que possibilite a
compreensao, ao mesmo tempo ampla e profunda, dos fatores que determinam o
comportamento social. O conceito de complexo cultural, acima exposto, nos leva a
uma nova forma de compreensao das experiéncias culturais, mas, sendo ainda um
conceito em parte intuitivo, a falta de instrumentos e métodos de investigagao faz
com que o uso desse conceito seja, em diversos casos, um grande desafio
(RAMOS, 2004, p.102).

Ressalta ainda que a forma para se investigar um determinado grupo a
partir do conceito de complexo cultural requer a busca de sintomas e psicopatologias
que sejam comuns aos individuos de um grupo, denotando um tema central que

possa ser identificado como um complexo desse coletivo (RAMOS, 2004, p.102).

Como método de pesquisa, ja que o foco é um tema cultural, sugere que,
além de observagdes de campo, se deva incluir perspectivas da antropologia, da
sociologia, da historia e da psicoterapia junguiana, com o objetivo de identificar e
sublinhar os aspectos e sintomas coletivos antes de se concluir com uma viséao
simbdlica seguida de analise a partir dos principios da Psicologia Analitica (RAMOS,
2004, p.104, 107, 109, 117).

Ja no texto elaborado pelos Weisstub, no mesmo livro, os autores
exploram a relagéo entre trauma e a formacéo de complexos, tanto individuais como
coletivos, enfatizando que os traumas do mundo exterior causam danos profundos
no mundo interior. Afirmam também que traumas repetitivos em um determinado

grupo de pessoas resultam na criacdo dos complexos culturais que, frequentemente,
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sao ricos combustiveis para a geragao de novos eventos traumaticos, formando-se
assim um triste e destrutivo ciclo vicioso, vide a relagdo entre judeus e arabes,
explorada neste seu trabalho inclusive através de diversas analise de sonhos
(WEISSTUB e WEISSTUB, 2004, p.147).

Em situagdo de terrorismo ou guerra, o agente traumatico € um inimigo
culturalmente identificado, o que faz com que as defesas psicolégicas sejam nao
somente pessoais, mas também parte de um complexo cultural, experimentadas
pelas vitimas em si e pelos outros individuos do mesmo grupo que foi atacado,
fazendo com que este complexo cultural seja ativado a partir do momento em que o
espirito de grupo é ameacgado (WEISSTUB e WEISSTUB, 2004, p.153).

Vivendo em tempos de economia global, intensa e freneticamente ligada
pelos velozes e instantdneos meios de comunicagao, telefonia fixa e movel, rede
mundial de computadores, agéncias on-line de noticias, sem falar dos mais recentes
meios como 0s blogs e redes sociais como twitter e facebook, as empresas tém

adquirido importancia crescente na formacao e identificagao de grupos e de culturas.

Ainda, além de serem grupos especificos de individuos, dotados de
cultura propria e relativamente independente de outros grupos, as corporagdes se
colocam na atualidade como protagonistas no cenario de disputas econémicas e de
mercado que séo verdadeiras guerras entre empresas ou blocos, delineando novas

modalidades de conflito humano.

Observando as corporagdées como fortes formadoras de cultura,
consequentemente inseridas no contexto dos conflitos, quer sejam de classes ou de
mercado, entre outros, os complexos culturais nos trazem uma nova perspectiva
capaz de explorar a natureza psicoldgica dos individuos e das empresas sob 0s

aspectos dos complexos e da cultura - aqui chamados de complexos corporativos.
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2.2.2 - Revisao critica do livro O Coédigo Cultural (RAPAILLE, 2007)

De forma contraria a Singer e Kimbles (2004), que partiram do conceito de
complexo em busca de uma ampliagdo em direcdo aos processos socio-culturais,
definindo complexos culturais, o psicanalista e consultor de empresas Clotaire
Rapaille apresenta como definicdo de sua autoria antigos temas e conceitos
postulados pela Psicologia Analitica ha anos. Mesmo assim, ao apresentar os
resultados de suas pesquisas, revela importantes informagdes que, se utilizadas de
forma ética, poderiam contribuir positivamente com o processo de ampliagdo de

consciéncia.

Em julho de 2007, esse livro foi recomendado pelo, na época, presidente
da subsidiaria brasileira de uma das maiores empresas globais de software e hoje
presidente do mais antigo grupo de comunicagéo de Sao Paulo. Comentou ele que o
autor, um influente consultor de empresas nos Estados Unidos e Europa, acabara de
passar pelo Brasil, quando se encontrou com importantes lideres empresariais. Ao
ler uma referéncia a Jung no livro, fez a recomendacao por se tratar de um best

seller fazendo a ponte entre a psicologia e o mundo dos negocios.

Rapaille € um grande especialista em marketing que, ao longo dos ultimos
anos, foi responsavel pelo langamento e o sucesso global de inumeros produtos e
servigos. Independentemente de que haja certo mérito por inovagdo no uso destes
conhecidos conceitos da Psicologia Analitica como ferramentas de marketing e
posicionamento de produtos e empresas, seu grande foco foi apenas a geracao de
negocios, sem reservar espaco para temas do desenvolvimento humano e dos
processos de ampliacdo da consciéncia que ndo s6 eram cabiveis como de muito

maior relevancia e grandeza.

Pelo expressivo acesso a executivos influentes, lideres corporativos,
importantes formadores de opinido, faz-se necessaria uma compreensao amplificada
das raizes do tal “cédigo cultural’”, ndo podendo ficar de forma reduzida e
simplificada as oportunidades de aumento de vendas e de lucratividade das

corporagdes. Uma vez que dispomos de um determinado conhecimento, o qual
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antes se encontrava em estado inconsciente para um determinado grupo de
pessoas ou comunidade, trazer este conteudo para a consciéncia coletiva permite a
este grupo se transformar, se desenvolver, transcender a partir de seu estado

anterior de forma positiva.

Dentro do propésito desta revisao critica, é importante rebater a premissa
de que o conceito do cdodigo cultural seja uma “nogao inovadora”, baseado em um
suposto “terceiro inconsciente” descoberto pelo autor. Na busca da aproximacao da
Psicologia Analitica as ciéncias administrativas, tais afirmacdes equivocadas seriam
de grande desservigo (RAPAILLE, 2007, verso de capa e p.26).

Por outro lado, cabe interpretar os resultados encontrados pelas
pesquisas realizadas por Rapaille e sua equipe, que reforcam o conceito de
complexo cultural apresentado no capitulo anterior e que podem se tornar objeto de

partida para novos estudos.

Cabe ainda uma breve reflexdo sobre o poder se apropriando e
transformando conceitos da Psicologia Analitica em eficientes ferramentas de
marketing de grandes corporagdes, desprezando seu papel original na ampliacdo da

consciéncia e no desenvolvimento humano.

Sobre o autor:

Dr. Clotaire Rapaille é presidente do Conselho da Archetype
Discoveries Worldwide, tendo usado por trinta anos a sua
abordagem de decodificar o comportamento. E consultor de dez
CEOs de alta categoria e estd sob contrato permanente em
cinquenta companhias da Fortune 100, e ja foi manchete nas
primeiras paginas de jornais como The New York Times
(RAPAILLE, 2007, verso de contra-capa).

De grande reputagdo entre os principais executivos das maiores
corporagcdes do mundo, Cloitare Rapaille fundou a empresa Archetype Discoveries
Worldwide (Descobertas Arquetipicas pelo Mundo), que tem em sua lista de clientes
corporagbes como Boeing, Chrysler, Citibank, Citroen, DuPont, Ford, GM, IBM,
JPMorgan, Johnson&Johnson, L'Oreal, Lego, Metlife, OralB, Pepsi, P&G, Seagram,
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Seiko e Unilever, entre tantas outras (RAPAILLE, 2007). Dai a maior importancia no
esclarecimento e na reparagao do que vem sendo amplamente difundido de forma

inadvertida.

Sobre o cédigo cultural:

Por que as pessoas sao tao diferentes? O que nos faz viver,
comprar e até amar da maneira como o fazemos? As respostas
estdo no codigo cultural. Neste livro, Clotaire Rapaille, o
internacionalmente aclamado antropdlogo cultural e especialista
em marketing, revela pela primeira vez as técnicas que utiliza
para aumentar a lucratividade e as praticas comerciais de
dezenas de companhias da Fortune 100. Suas espetaculares
revelagdes langam luz ndo apenas sobre os negdécios, mas
também sobre a maneira como as pessoas agem e vivem.

A nocéao inovadora de Rapaille € que todos nés adquirimos um
sistema silencioso de cédigos a medida que crescemos em
determinada cultura. Esses codigos sdo os que nos fazem
americanos, brasileiros, franceses ou alemaes e formatam
invisivelmente a maneira como nos comportamos em nossa
vida pessoal, mesmo quando desconhecemos os motivos de
agirmos assim. E mais: podemos aprender a decifrar esses
coédigos que dirigem nossas acgdes, alcangando um novo
entendimento do motivo de fazermos o que fazemos.

Em O Cddigo Cultural, o autor decodifica os arquétipos
fundamentais para nos oferecer “um novo par de 6culos”, com
0s quais vamos enxergar nossas ag¢des e motiva¢des. Por que
nos decepcionamos tao frequentemente com o amor? Por que
a obesidade é uma solugdo em vez de ser um problema? Por
que rejeitamos a nogao de perfeicdo? Por qual motivo os fast-
foods vieram para ficar? As respostas estdo nos codigos.

Entender os cddigos nos oferece liberdade sem precedentes
nas nossas vidas. Permite que fagamos negdcios de forma
drasticamente inovadora. E, finalmente, explica por que as
pessoas sao diferentes, e revela as pistas escondidas para
entendermos uns aos outros (RAPAILLE, 2007, verso de capa).

Chamadas que induzem a formulas magicas capazes de decifrar a mente
e 0 comportamento humano sao lamentaveis até mesmo na literatura de auto-ajuda.
Expressbées como “internacionalmente aclamado”, “revelagdes inéditas e
espetaculares”, “sem precedentes” e “drasticamente inovadoras”, preparam terreno
para as equivocadas informagdes que se seguem no decorrer da definicdo dada por

Rapaille para o inconsciente cultural (RAPAILLE, 2007, verso de capa).
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Nasce uma nogéao: descobrindo o inconsciente cultural.

[...] H&A nas pessoas um terceiro inconsciente em
funcionamento. Estes principios ndo podem ser atribuidos a
qualquer um dos dois anteriores: o inconsciente individual
freudiano, que orienta cada um de ndés de forma singela, nem o
inconsciente coletivo jungiano, que conduz cada um de nés
como membros da raga humana. Esses principios trazem a
tona um inconsciente que guia cada um de ndés de maneira
Unica, em fungdo das culturas que nos produziram. O terceiro
inconsciente é o cultural.

Esta nocao e estes principios sao evidéncia irrefutavel de que
existe uma mente americana, assim como ha uma mente
francesa, uma mente inglesa, uma mente curda e uma mente
propria da Letoénia. Cada cultura tem a sua mentalidade, e essa
mentalidade nos ensina sobre quem somos nas profundezas de
nosso inconsciente (RAPAILLE, 2007, p.26).

Em absoluto, ndo se trata do nascimento de uma nog¢ao, muito menos de
um novo conceito, como afirma o autor. A forma de exploragao do conteudo desse
inconsciente cultural com o objetivo de se atribuir um cédigo de associagdo que
possa vir a ser utilizado para melhor compreensdo de uma determinada nagéo ou

sociedade é que talvez seja inovador, ainda que nao pioneiro.

Diferentemente do ponto de vista freudiano sobre o inconsciente,
“‘individual e que orienta cada um de ndés de forma singela” (RAPAILLE, 2007, p.26),
ou cujos conteudos se reduzem as tendéncias infantis reprimidas, as partes da
personalidade que poderiam ser conscientes se a educagdo nao as tivesse
reprimido (JUNG, 2007, par. 202 e 203), o conceito de inconsciente na Psicologia

Analitica aborda os conteudos de natureza pessoal e coletiva.

O inconsciente pessoal contém o material reprimido, todos aqueles
componentes psiquicos subliminais, inclusive as percepg¢des subliminais dos
sentidos, além de componentes que ainda nado alcancaram a fronteira da
consciéncia. O inconsciente jamais se acha em repouso, inativo, estd sempre
empenhado em agrupar e desagrupar seus conteudos. Esses conteudos sao
pessoais, na medida em que vao sendo adquiridos durante a existéncia do individuo
(JUNG, 2007, par. 204 e 205).
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Os materiais contidos nesta camada sdo de natureza pessoal
porque se caracterizam, em parte, por aquisi¢gdes derivadas da
vida individual e em parte por fatores psicolégicos, que também
poderiam ser conscientes (JUNG, 2007, par.218).

Dessa forma, os conteudos do inconsciente pessoal vao além dos
conteudos reprimidos, incluindo componentes de carater pessoal que ainda nao
alcancaram a consciéncia, como, por exemplo, determinadas capacidades
individuais, potenciais criativos que podem se tornar conscientes ao longo da vida.
De partida, muito além do conceito de “inconsciente individual freudiano” citado por
Rapaille (2007, p.26).

Ainda, diferentemente da definicdo sobre o “inconsciente coletivo
jungiano” que o mesmo autor afirma de forma reduzida ser “o que conduz cada um
de nés como membros da raga humana” (RAPAILLE, 2007, p.26), “o inconsciente
coletivo, por sua vez, contém componentes de ordem impessoal, coletiva, sob a

forma de categorias herdadas ou arquétipos” (JUNG, 2007, par.220).

Do mesmo modo que o individuo ndo é apenas um ser singular
e separado, mas também um ser social, a psique humana
também nao é algo de isolado e totalmente individual, mas
também um fenbmeno coletivo. Na medida em que ha
diferenciagdes correspondentes a raga, tribo e familia, também
ha uma psique coletiva que pertence a racga, tribo e familia,
além de uma psique coletiva “universal” (JUNG, 2007 par.235).

No diagrama da psique, como foi formulado por Jung, apresentado por
Singer e Kimbles (2004, p.3) como um conjunto de oito camadas, sendo as cinco
primeiras: individuos, familias, clas, na¢des e grupos de nagdes, como a Europa, por
exemplo, e reproduzido neste trabalho (p.34), claramente a definicao simplificada e

reduzida trazida por Rapaille (2007, p.26) é contrariada.

O conceito de complexo cultural apresentado por Singer e Kimbles em
2004 e resumido no capitulo anterior deste trabalho, aplicando a teoria dos
complexos de Jung ao nivel cultural da psique de cada individuo, nos permite

concluir que Rapaille, em seu best seller mercadologico, ao menos nao dispunha
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das informagdes minimas necessarias antes de declarar como suas, em 2007, as
‘inovadoras descobertas”, ja que nédo é objetivo desta revisdo critica colocar em

duvida a idoneidade do autor.

Cabe bem ainda lembrar que o tema cultural ja vinha sendo explorado por
diversas outras obras de autores junguianos, todas também publicadas
anteriormente, como Cultural Attitudes in Psychological Perspective - atitudes
culturais em perspectiva psicologica (HENDERSON, 1984), The Cultural
Unconscious (o inconsciente cultural) (HENDERSON, 1990), e The Cultural Complex
and the Myth of Invisibility (o complexo cultural e o mito da invisibilidade) (KIMBLES,

2000), entre outras.

O termo inconsciente cultural foi empregado pela primeira vez por
Henderson (1990, p.104) quando afirmou que n&o seria nem uma derivagdo do
inconsciente coletivo nem do pessoal, concluindo ainda que, boa parte do que Jung

considerava pessoal era, na verdade, fruto de um condicionamento cultural.

Logo, a definigdo do “terceiro inconsciente, o inconsciente cultural”, além
dos dois outros listados pelo autor, “o individual e o coletivo” (RAPAILLE, 2007, p.
26), € a mesma de Henderson (1990). Ja Singer e Kimbles (2004) o consideram
como um dos conteudos da psique coletiva jungiana e ndo um terceiro incosciente.
Portanto, a “nog¢do de que todos nds adquirimos um sistema silencioso de codigos a
medida que crescemos em determinada cultura” (RPAILLE, 2007, verso de capa),
ndo tem absolutamente nada de inovadora. Merecia, inclusive, as devidas

referéncias a quem as desenvolveu anos antes do autor.

Conceitos indevidamente apropriados foram ainda distorcidos e estao
presentes nas mesas poderosas dos principais lideres corporativos do mundo,
estampados em um livro que ja esteve entre os oito mais vendidos do mercado
norte-americano de literatura de negdcios como uma descoberta inovadora e
revolucionaria do seu autor. Nao é a toa que em sua capa, simbdlica, traz uma

chave falica penetrando a Terra.
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Clotaire Rapaille

X EL CODIGO
CULTURAL

»

Figura 2. (RAPAILLE, 2007, capas)

Afinal, o que seria entdo o “codigo cultural” de Clotaire Rapaille?

O cddigo cultural constitui o significado inconsciente que
aplicamos a qualquer coisa - a um carro, a um tipo de comida, a
um relacionamento e mesmo a um pais - por meio da cultura
em que fomos criados (RAPAILLE, 2007, p.5).

Na Psicologia Analitica, o simbolo constitui-se como meio de observagao
do inconsciente, tendo carater fenomenoldgico, ou seja, o simbolo deve ser
encarado como fato psicolégico passivel de ser experimentado pelo individuo e pela
cultura. (PENNA, 2003, p.155).

O simbolo é a ponte epistemolégica entre o conhecido e o
desconhecido, € o meio através do qual a transformagao do
material inconsciente em material conhecido é viavel (PENNA,
2003, p.149).

E possivel verificar que, através de um processo de prospeccdo de
elementos simbdlicos relacionados a um determinado tema especifico, o codigo
cultural seria a sintese elaborada por Rapaille, atribuindo uma palavra ou uma
expressao que melhor promova a associagao simbdlica detectada entre um grupo e
um objeto pesquisado. Esse processo passa por encontros de trés horas de duragao

com uma amostra do publico a ser pesquisado.

Na primeira hora é proposto um dialogo em que as descri¢gdes elaboradas
pelos pesquisados sobre o objeto de pesquisa oferecem ao pesquisador elementos
de introspecgdo sobre como os pesquisados pensam a respeito do objeto de
pesquisa (RAPAILLE, 2007, p.8).
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Na hora seguinte, o pesquisador pede aos pesquisados que sentem no
chao, como criangas, com tesouras e revistas, e fagam uma colagem tendo como
tema o objeto de pesquisa. O objetivo desta fase era iniciar um processo de acesso
a possiveis emogdes e impressdes mais antigas nas mentes dos pesquisados
(RAPAILLE, 2007, p.8).

Na terceira hora, o pesquisador pede que os pesquisados se deitem no
chao, sobre travesseiros, ouvindo musica suave, promovendo que os pesquisados
atinjam um estado de relaxamento préximo ao ponto de tranquilidade que antecede
o sono. Neste momento, o pesquisador regride os pesquisados em uma viagem
mental, passando pela adolescéncia e indo para uma época em que eram muito
jovens. Nesse estagio, o pesquisador pede aos pesquisados que recordem da
primeira impressao sobre o objeto de pesquisa, explorando o momento em que
tiveram a experiéncia mais significativa com o objeto de pesquisa, permitindo que o
pesquisador atribua a melhor palavra ou expressdo que sintetize as respostas
colhidas ao longo do experimento (RAPAILLE, 2007, p.9).

Como resultado dessas investidas, temos os seguintes exemplos de
alguns dos codigos culturais dos norte-americanos, descobertos por Rapaille e sua

equipe:

PARA CcODIGO RAPAILLE, 2007

Amor Falsa Expectativa p. 38
Seducao Manipulacéo p. 47

Sexo Violéncia p. 50
Trabalho Quem vocé é p. 108
Dinheiro Comprovagao p. 116

Quadro 1. (RAPAILLE, 2007)

A descoberta dessas associagdes, como outras tantas citadas no mesmo
livro, é utilizada pelo autor e seus clientes para uma melhor compreensao de seus

produtos e servigos, levando a langamentos que foram, e sdo, verdadeiros sucessos
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de mercado como o produto Nescafé, da Nestlé, no Japao, e o carro PT Cruiser, da
Chrysler, nos Estados Unidos (RAPAILLE, 2007, p.9 e 24).

Por um lado, o cédigo nada mais é que a sintese das associagdes que um
determinado grupo pesquisado de pessoas elabora simbolicamente a partir de um
objeto em estudo, posteriormente projetada como verdade para uma comunidade
maior, a que o grupo pertence. Por outro, na Psicologia Analitica, o simbolo se
constitui como meio de observagao do inconsciente, tendo carater fenomenoldgico,
ou seja, o simbolo deve ser encarado como fato psicolégico passivel de ser
experimentado pelo individuo e pela cultura (PENNA, 2003, p.155). Podemos
concluir, entdo, que o codigo possa sintetizar associagdes simbadlicas de um grupo,
trazendo relagdes que, de certa forma, podem exprimir sintomas de complexos

culturais desse determinado grupo.

Assim, por exemplo, quando o autor afirma que o sentido americano para
“‘quem vocé é” é extraido do trabalho, e que o de “comprovacao” é fornecido pelo
dinheiro que alguém aufere (RAPAILLE, 2007, p.108, 116) devemos procurar
compreensao maior para o potencial sintoma de complexo cultural constatado: o

americano julga ser o dinheiro que tem.

Neste caso, por exemplo, o poder recomendaria procurar férmulas de
marketing para explorar esta associagao inconsciente, provocando comportamentos
consumistas como o de substituir carro e casa a cada promog¢ao na carreira,
aumentando progressivamente o endividamento de uma familia por conta de
sucessivos financiamentos. Na crise, em uma eventual perda de emprego, o nivel de
despesa mensal se tornaria forca de extrema pressao, muitas vezes levando os

individuos a severos disturbios psicologicos, ou até mesmo ao suicidio.

Casos de fraudes corporativas aplicadas por altos executivos, que
movimentaram bilhdes de ddlares em famosos escandalos como o da Tyco, da MCI
Worldcom, da Enron, ou mesmo o das recentes subprimes, que quebrou renomadas
instituicées financeiras globais, ilustram a manipulagdo perversa desses simbolos,

ou desse codigo.
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Possiveis interpretacdes simbdlicas possibilitariam uma melhor
compreensdao desses fendmenos psicossociais, como o das subprimes, por
exemplo, levando ao prejuizo, a dor e ao sofrimento, milhdes de cidadaos de
centenas de paises, fraudando o mercado financeiro norte-americano com
aprovacdes de crédito bastante questionaveis para financiamentos imobiliarios que
ressonam com a atitude consumista associada ao complexo cultural de “ser o

dinheiro que se tem”.

Um outro exemplo: apds pesquisa e descoberta que, nos Estados Unidos,
o codigo cultural para carro é “transgressao”, Rapaille desenvolveu junto a Chrysler
o projeto do carro PT Cruiser. Investiram e trabalharam para o langamento de um
‘carro de bandido” com visual repaginado, um carro atual que remetesse o
imaginario aos gangsters de Chicago das décadas de 20 e de 30, com propagandas
que reforcavam o estilo bad boy (garoto mau). Diante de informagao tao relevante,
seria de maior contribuigdo social o desenvolvimento de um projeto de educagao e
respeito no transito, promovendo educagcao e ampliagdo de consciéncia ao se lidar

com esse simbolo.

Ou ainda, se o codigo para trabalho é “quem vocé é” (RAPAILLE, 2007, p.
108), o trabalho é sua identidade, recusando a proposta de fazer uso dessa
informagdo para promover ac¢des de marketing e vendas, a Psicologia Analitica
poderia possibilitar o estudo do fendmeno que ocorre com os individuos que levam a
vivéncia da persona corporativa para a vida privada, persona rigida, que toma o
lugar do ego, como nos sugere Stolz (2006) em “eu ndo sou eu - as diversas faces

da psique no ambiente de trabalho”.

Stolz (2006), ndo manipulando a interpretacdo simbdlica, visou a
ampliacdo da consciéncia de milhdes de individuos que estdo hoje vivendo a
dindmica problematica da psique em grandes corporagdes ou mesmo em profissdes
autdbnomas: o trabalho € a identidade do individuo que, assim, deixa de ser quem

realmente &, perdendo-se por detras da persona, da mascara.
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O conceito de complexo cultural, além de mais amplo que o do cdédigo
cultural, ao mesmo tempo que também é mais profundo, surge como ampliagdo do
conceito de complexo, explora aspectos coletivos culturais ndo pela otica dos
arquétipos, abrindo um novo espago para pesquisa. Ja o codigo cultural demonstra
grande fragilidade tedrica por tentar relancar conceitos formulados por terceiros sem
sequer atribuir seus devidos e merecidos créditos. Seu sucesso comercial seria seu

unico trunfo, ainda que passivel a questionamentos éticos.

Nao ha duvida que a Psicologia Analitica pode contribuir com as ciéncias
administrativas de forma impar para reaproximar seres humanos e homens de
negocio, que sistematicamente tém se distanciado desde a segunda metade do
século passado. A qualidade, a abrangéncia e o impacto dos resultados seréo fruto

da ética dessa acao.
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2.3 - COMPLEXOS CORPORATIVOS:
OS COMPLEXOS CULTURAIS EM AMBIENTE DE TRABALHO

2.3.1 - Revisao critica da tese de doutorado / am not I: the many faces of
psyche in the workplace (Eu ndo sou eu - as diversas faces da psique no ambiente
de trabalho) (STOLZ, 2006)

Em sua tese de doutorado em psicologia profunda, defendida em 2006,
na Pacifica Graduate Institute, Dale E. Stolz cunha pela primeira vez o termo

“corporate complexes”, complexos corporativos.

Um complexo corporativo é uma estrutura psicolégica

intermediaria, formada pela confluéncia entre as dinamicas
individuais e de grupo dentro de um campo psiquico maior. E
uma estrutura composta por dispositivos individuais como os
elementos defensivos, objetos, partes de objetos, imagens
arcaicas e projegcdes. Mas também carrega elementos
corporativos como: mimetismo de raciocinios analiticos, uso de
linguagem e imaginario burocraticos, uma atragéo pelo poder e
0 uso de comportamentos manipulatérios. Complexos
corporativos, assim como sua contraparte individual, podem ser
benéficos, destrutivos ou neutros. Eles sado estruturas chave da
arquitetura psicoldgica corporativa. E, sendo assim, tendem a
ser padrdes e modelos duradouros de sentimentos e relagdes
emotivas em relagdo as corporagdes (STOLZ, 2006, p.6).

Stolz pondera que o que faz com que os complexos corporativos se
diferenciem dos complexos pessoais ou culturais é a carga de imagens e valores
oriundos da visao corporativa de mundo, relacionada ao poder, a racionalidade
técnica, a lucratividade e ainda ao fato de, hoje, as corporacbes serem
transnacionais, entidades globais que atuam fora das culturas tradicionais (STOLZ,
2006, p.9).

Discordando de Stolz, e se tomarmos as definicbes anteriores de
complexo cultural, trazidas por Singer e Kimbles (2004), aqui apresentadas no
capitulo 2.2.1 (p.32), é possivel notar que os complexos corporativos s&o, sim,
complexos culturais caracteristicos da cultura corporativa, dos conflitos e traumas

proprios e especificos deste grupo.
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O trabalho realizado por Stolz muito contribui com a devida observacao e
qualificacdo dos complexos corporativos atendendo as principais caracteristicas de

complexos de grupo e nao de complexos pessoais (STOLZ , 2006, p.33).

Stolz observa que os complexos corporativos podem disparar sofrimentos
coletivos e situagdes de destruigdo organizacional citando diversos exemplos como
o “culto aos CEOs”, Chief Executive Officer (o principal executivo de uma
corporagao), uma projecéo do complexo de rei, oferecendo uma lista de casos nos
quais o principal executivo de uma corporagao foi julgado e preso por abuso de
poder e corrupgéao, entre outros crimes, como Eisner, da Walt Disney Corp, Rigas, da
Adelphia, e Purcell, do Morgan Stanley, todos condenados a prisdo, além do

pagamento de multas multimilionarias.

O complexo de CEO como o herdi do século XX certamente ainda ¢é ativo
e fortemente constelado. Como se nao bastasse, o sistema e as praticas
corporativas permanecem em vigor, apoiando e ampliando essa crenga e seus
lamentaveis comportamentos consequentes, 0 que seria a institucionalizagado desses

complexos, propiciando mais ganancia e arrogancia (STOLZ, 2006, p.35).

De um outro lado, nomes como Lee lacocca, da Crysler, Jack Welch, da
GE, Bill Gates, da Microsoft, e Lou Gestner, da IBM, entre tantos outros, sem duvida
perfazem uma lista de estrelados e influentes executivos. Esses lideres, enquanto
herdis, diretamente suportam os complexos corporativos de uma empresa ideal, de
sistemas de defesa de grupo, de dependéncia e de idealizagdo. O poder sedutor
dessa imagem mitica do lider heréi produz uma infindavel busca por um lider
carismatico, brilhante, um lider que ira nos salvar ou nos redimir de nossas pobres

mortais e nao produtivas tarefas dentro das empresas (STOLZ, 2006, p.240-241).

Da mesma forma, no Brasil, poderiamos relacionar um grupo de CEOs
que fazem parte do imaginario coletivo como herdis nacionais, como por exemplo:
Roberto Marinho, da Globo, Silvio Santos, do SBT, Abilio Diniz, do Pao de Agucar,
Antbénio Ermirio de Moraes, do Votorantin, Amador Aguiar, do Bradesco, Olavo

Setubal, do Itau e Rolim Amaro, da TAM, entre tantos outros.
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Segundo Stolz, o que faz com que a hipotese da existéncia de complexos
corporativos tenha valor é sua convicgcdo de que esses complexos afloram em um
contexto racional, orientado a tarefas, no qual os complexos sao desenvolvidos e
ganham forma a partir do proprio contexto racional; complexos corporativos sao
dindmicos e podem ser separados por seus aspectos bipolares dentro de uma
mesma corporagao; os complexos alcancam o nivel de processos comuns a um
determinado grupo de pessoas, ressonando e influenciando diversos individuos de
dentro e de fora da corporagdo; e porque, uma vez que eles podem mediar a
realidade para ndés, os complexos corporativos transformam nossas vidas
profissionais em desempenhos com as devidas consequéncias positivas e negativas
(STOLZ, 2006, p.38).

Os complexos corporativos em agao, quando constelados, canalizam um
poderoso nucleo afetivo e um conjunto de imagens inconscientes para a
subjetividade corporativa, individual e coletiva, influenciando de forma significativa
carreiras, investimentos, produtos, servicos, disponibilidade de postos de trabalho e
a propria vida de milhdes de trabalhadores (STOLZ, 2006, p.210).

Stolz (2006) caracteriza como “metafora dos complexos corporativos” a
maneira de destacar as poderosas, € quase sempre invisiveis, forgas irracionais que
moldam nossas experiéncias, decisdes e vidas no ambiente corporativo, conforme

vamos sistematicamente realizando nossas tarefas cotidianas (p.223).

Em discordancia, ndo € possivel considerar tais fenbmenos como
“‘metaforas” mas, sim, como as constelagdes dos complexos culturais, definidos por

Singer e Kimbles (2004), no ambiente de trabalho das corporacoes.

Em um grupo, como o corpo de uma determinada empresa, essa energia
inconsciente, capaz de tragcar seu proprio caminho, preenche uma rede de

transferéncias e contratransferéncias que permeia os individuos ali presentes.

O que anteriormente foi tribal € hoje corporativo. No contexto

tribal, o imaginario e os efeitos da energia psiquica eram
canalizados através dos mitos familiares e de seus rituais
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(JUNG & KERENYI, 1963; DOTY, 1986). Hoje, mitos e ritos
corporativos servem como fungdo similar, embora menos
efetivamente. Isto por serem reconhecidos como o que
verdadeiramente sdo (STOLZ, 2006, p.227).

De forma analoga ao que nossos ancestrais viviam nas florestas e
savanas, diariamente lutando por comida e sobrevivéncia, nosso novo ritual passa
por estacionar o carro (da companhia) no patio, munir-se de computador e telefone
celular, usar o cracha para abrir portas e partir para reunides de trabalho em que
dispomos ndo somente de nossa melhor competéncia racional, mas também nossos
sonhos, medos, ambi¢cbes e todas as demais sensibilidades herdadas, pré-

programadas por nossa historia, por nossos ancestrais (STOLZ, 2006, p.236).

Dentro dos estudos de caso apresentados por Stolz, quatro complexos
corporativos foram sublinhados: corporacédo ideal, defesa social, complexos de
dependéncia e o complexo da pessoa no cargo (STOLZ, 2006, p. 254). Definidos
como complexos corporativos, por serem compostos tanto por componentes
individuais como do grupo cultural a que pertencem, e dotados de conteudo
tipicamente inconscientes, operando entre o inconsciente dos individuos e o
inconsciente coletivo, lidando com o cotidiano racional, orientado a resultados,

regido por tarefas, tipico do mundo corporativo.

A constelagdo do primeiro, o complexo da corporacédo ideal, pode ser
observada quando os desejos e 0s complexos pessoais de um determinado
individuo se fundem, em fantasia, com a cultura e os objetivos da corporagao na
qual trabalha. Esse complexo corporativo narcisista faz com que as vontades e
desejos pessoais estejam aparentemente em perfeita harmonia com as ambigdes e
virtudes daquela corporacéo (STOLZ, 2006, p.258) o que leva a ilusdo de estar em
um ambiente de trabalho seguro e perfeito, provavelmente produzindo
comportamentos que frequentemente estdo em conflito com a realidade (STOLZ,
2006, p.261).

A corporagéao, sob essas condigcbes, requer que seus membros
se apresentem dentro de um mesmo estilo que demonstre uma
perfeita aderéncia as normas e necessidades daquela
corporagdo, assim como que eles sejam bons e fiéis
empregados. Este ideal representa poder e controle, intrinsecos
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das corporagbdes. A corporagdo perfeita representa a
possibilidade de que eu também possa ser perfeito (STOLZ,
2006, p.261).

O segundo é o complexo de defesa social. Um dos principais dispositivos
no processo de construgdo da imagem da organizagdo na mente de um individuo é
a maneira como usualmente recruta elementos do sistema social e da estrutura da
corporacdo para servir como extensbes de seu sistema pessoal de defesa.
Procedimentos corporativos, praticas, padrdes culturais, modos de operacdo e
estruturas que defenderdo o individuo das ameacgas psicologicas percebidas, que
irdo proteger o grupo das eventuais e potenciais ameacgas externas (STOLZ, 2006,
p.267).

Por exemplo, em uma situacao de atendimento a clientes da empresa, em
que individuos sdo medidos e avaliados pela satisfagao e retencao desses clientes,
resolver os problemas do cliente, muitas vezes urgentes e importantes, em situagao
de estresse, enfrentando muitas vezes um cliente emocionalmente muito afetado,
irritado, transtornado, € a natureza do trabalho. No imaginario de quem atende o
cliente, muitas vezes co-criado pela prépria corporagédo, uma situagcao pode sempre
levar a perda do emprego, a perda ou adiamento de uma promogao, afetando a
auto-estima, a reputagao, a possibilidade de ganhar mais, todos valores percebidos
publicamente. Em outras palavras, a fantasia tem papel fundamental e determinante
nas interacbes com clientes, colegas e chefes, nos processos de tomada de decisao
(STOLZ, 2006. p.271).

Outra manifestagdo fascinante do complexo corporativo
defensivo é o periodo de férias. Em varias corporagées, a alta e
média geréncias raramente tiram férias. Varios consideram
viagens de negdcios como substitutos para os periodos de
férias. Como isso é defensivo? Estar ausente do trabalho por
um “longo” periodo pode induzir medo de deixar seu territério
corporativo sob risco. Varios gerentes se sentem culpados por
estar longe, por abandonar seus dedicados colegas de trabalho.
A primeira impressdo, esses individuos aparentam ser bons
demais para serem reais: comprometidos com o grupo,
incansaveis e dispostos ao auto-sacrificio. Mas eles tendem a
ser obsessivos, altamente criticos e autocriticos, propensos ao
auto-estresse e ao esgotamento nervoso (STOLZ, 2006, p.
274).
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O terceiro, o complexo corporativo baseado na dependéncia, talvez seja o
mais abrangente nas corpora¢des de hoje. Existem diversas necessidades dos
individuos que as corporag¢des podem facilmente atender, potencialmente levando a
dependéncia, como, por exemplo, a necessidade de figuras de autoridade em
substituicdo aos proprios pais, a necessidade por seguranga e salvacao, pela qual
se paga um alto prego que inclui até a propria liberdade, ou ainda a necessidade de
se sentir especial ou escolhido (STOLZ, 2006, p.274).

Liderados atribuem qualidades de onipoténcia e onisciéncia ao
seu lider. Ele ou ela se tornam repositério de fantasias
idealizadas, uma figura divina. [...] Como pessoas magicas,
somente os lideres entenderiam os temas reais e essenciais ao
redor dos problemas da realidade de um grupo (STOLZ, 20086,
p.280).

Por ultimo, o complexo da pessoa no cargo, quando constelado, pode ser
observado, por exemplo, em individuos normalmente agradaveis, brilhantes, que
gostam e cuidam de pessoas, transformados em autématos, concordando em agir
de forma que jamais agiriam se fosse por vontade prépria. Respondendo por um
determinado cargo, dentro de uma determinada corporagdo, dotada de cultura
prépria, € a forma com que os individuos se apresentam hoje diante das
corporagoes, representando um papel, para uma platéia especifica, com o objetivo
de terem suas tarefas cumpridas, seus objetivos atingidos e suas conquistas

realizadas.

O termo papel aqui se refere a um sistema criado pela
confluéncia dos comportamentos sociais esperados associados
com uma fungao ou posicdo ocupada em uma corporagao; as
psicodindmicas pessoais associadas a persona (0 eu na
corporagdo) e as influéncias dos complexos corporativos
(STOLZ, 2006, p. 284).

Tipicamente nao se percebe o uso dessa mascara de adaptagdo ao
mundo, requerida, saudavel e necessaria a qualquer relacionamento do dia-a-dia.
Um individuo maduro deve ter diversas personas apropriadas as situacdes sociais e
do mundo dos negdcios. O problema nao estd em dispor de uma persona, mas na
identificacdo patolégica com essa persona em detrimento ao eu verdadeiro, o que

leva a uma possivel alienagao a realidade (STOLZ, 2006, p.286).
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A contribuicdo de Stolz na observacado e analise das psicodindmicas do
consciente e do inconsciente em ambiente de trabalho € de grande valia para o
processo de aproximagado da Administracdo de Empresas e a Psicologia Analitica,
assim como sua definicao pioneira do conceito de complexo corporativo. Porém, é
importante frisar a discordancia em se tratar de uma terceira estrutura psiquica,
diferente da individual e da cultural, como afirma Stolz (2006, p.9), mas de um

complexo cultural de Singer e Kimbles (2004), inerente a cultura corporativa.

Tal distincdo se torna importante na medida que caracteriza diferencas na
natureza dos potenciais traumas e conflitos que levaram a um dado complexo
corporativo, determinando distintas formas de compreensao, tomada de consciéncia

e possivel transformacao.

A cultura organizacional corporativa, dotada de valores suficientemente
bons, a ponto de terem sido capazes de construir a sociedade em que hoje vivemos,
enquanto molda sua identidade também “exclui e reprime aspectos considerados
incdbmodos e perturbadores” que constituirdo parte da “sombra organizacional”. A
tentativa de reintegracédo ao consciente dos conteudos negados permeia a rotina das
empresas na forma de reputacdes arruinadas, verbas desaparecidas, empréstimos
nao honrados e culpados sendo promovidos, entre outras (ZIEMER, 1996, p.119). O
conjunto de traumas oriundos desse processo possibilita a formagdo de nucleos

afetivos que constituem os complexos culturais corporativos.
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2.3.2 - Executive “Complexes” - Complexos Executivos

Em seu artigo Executive Complexes - complexos executivos, Kets de
Vries (2007) promove uma breve reflexdo sobre o que consultores de empresas,
coaches, psicoterapeutas e psicanalistas que interagem com altos executivos, quer
seja nos escritorio dos clientes ou em seus préprios consultorios, relatam sobre os
padrées de comportamento desses profissionais. Tais padrdes poderiam ser

agrupados segundo caracteristicas muito proprias de comportamento.

No inicio de 2010, o mesmo autor retoma o tema e o inclui como o sexto
capitulo de seu ultimo livro publicado: Reflections on Leadership and Career
Development - On the Couch with Manfred Kets de Vries (Reflexdes sobre liderancga
e desenvolvimento de carreira - No divd com Manfred Kets de Vries) (KETS DE
VRIES, 2010, p.100) - “Complex” Executives | have “met” in coaching and consulting
(“complexos” executivos que “encontrei” no coaching e na consultoria). Fiel a
abordagem psicanalitica, o autor observa os fendmenos, porém os relaciona
absolutamente mais as caracteristicas e ao passado de cada individuo,
desenvolvidos no meio corporativo, do que aos eventuais potenciais conflitos e

traumas da cultura corporativa, na qual estao inseridos.

Neste capitulo, a revisao critica do artigo de Kets de Vries (2007) tem o
propdsito de apresentar um segundo ponto de vista sobre o fenbmeno também

observado por Stolz (2006) quando definiu o conceito de complexo corporativo.

ApoOs uma breve introdugdo sobre o conceito de complexo, Kets de Vries
propde que “ndo é uma pessoa que tem um complexo, mas sim o contrario, o
complexo é que tem a pessoa”. Afirma ainda que por conta da natureza inconsciente
dos complexos, uma combinagdo de pensamentos, sentimentos e desejos
frequentemente gera falsas idéias que resultam em irracionalidades, conceitos
distorcidos sobre nés mesmos, sobre outras pessoas e situagoes. Isso faz com que
muitos complexos sejam altamente prejudiciais ao nosso senso de auto-estima e
influenciem na maneira como nos relacionamos com outras pessoas (KETS DE
VRIES, 2007, p.377).
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Mesmo reforgcando a idéia de que a origem dos complexos esta nas
experiéncias vividas na infancia, na natureza e na qualidade das relagcdes entre pais
e filhos, o psicanalista Kets de Vries afirma que episédios como atingir muito
sucesso de forma rapida e facil, variados tipos de sentimento de culpa que levaram
a memodrias vergonhosas, rejeicao ou até mesmo adulagido, por exemplo, também
nos levam a mudar a forma como percebemos e nos relacionamos com os outros
(KETS DE VRIES, 2007, p.378 € 2010, p.103).

Baseado em sua experiéncia como consultor de empresas, coach de
executivos e psicanalista, somando ainda as observacdes percebidas através da
leitura de livros, revistas e jornais especializados em Administracdo de Empresas e
negocios, Kets de Vries nos apresenta uma lista de “modos habituais de
comportamento” elaborada, como afirma, da mesma maneira com que Sigmund
Freud fez ao observar seus préprios pais e diversos personagens da histéria ou da
literatura, como Lady Macbeth e Ricardo lll, de William Shakespeare. Relaciona seis
complexos executivos, regularmente encontrados durante seus trabalhos com
executivos ao longo de anos. Sao eles: complexo de Deus, de Sisifo, de Prémio
Nobel, de Monte Cristo, de Troll e de Fausto (KETS DE VRIES, 2007, p.378 e 2010,
p.104). Para melhor compreensdo e comparagao com as dinamicas dos complexos
corporativos de Stolz (2006), os trés primeiros complexos executivos da lista acima

apresentam-se aprofundados nos paragrafos que se seguem.

Individuos que tém complexo de Deus (KETS DE VRIES, 2010, p.
104-106), ou complexo Messianico, de fato ndo acreditam que eles sejam Deus,
mas invariavelmente sdo muito arrogantes e dispéem de atitudes que nos sugerem
uma autoridade divina. Muitos dos grandes homens e mulheres que promovem ou
promoveram transformacgdes profundas, quer seja na politica, na economia ou nos
negocios, popularmente sdo chamados de “Mestres do Universo” e demonstram
estar sob forte efeito desse complexo. O esteredtipo do novo rico produzido por Wall
Street, do executivo yuppie, foi muito bem marcado na década de 1980 pelo filme de
Thomas Wolfe, A Fogueira das Vaidades (WOLFE, 1987), em que o protagonista

representado por Tom Hanks encarna o complexo de Deus de forma brilhante.



60

Essas pessoas tém tanta dificuldade em aderir a realidade que se
enfronham em fantasias de verdadeira onipoténcia e onisciéncia. Possuem um
assustador senso de auto-importancia que os leva a frequentes atitudes pomposas e
arrogantes. Adorando estar sob a luz de holofotes, exageram ao relatar suas
conquistas e talentos, chegando a convencer, inclusive a si mesmos, com suas
fantasias sobre sucesso e fama sem limites. Demandam um constante suprimento
de combustivel narcisico através de admiragao, atencao e afirmacgao. Por tudo isso,
tendem a estar rodeados de bajuladores, aduladores que os encorajam nesse
comportamento autocentrado e auto-indulgente (KETS DE VRIES, 2007, p.379).

Dada essa predisposicdo narcisica, as pessoas sob influéncia do
complexo de Deus preferem o mundo das ilusdes ao tédio e as demandas da vida
real. Competitivos, ambiciosos e repletos de certezas, frequentemente sao
encontrados em posicdo de lideranca. No mundo corporativo, por serem tao
autocentrados e por estarem rodeados de aduladores, costumam perder contato
com a realidade e tomar decisbes equivocadas baseadas em um conjunto
completamente inadequado de informagdes (KETS DE VRIES, 2007, p.380).

Como ilustragdo, Kets de Vries nos relembra do caso de Dennis
Kozlowski, principal executivo da Tyco International, um conglomerado gigante de
origem norte-americana, que no aniversario de 40 anos de sua esposa deu uma
festa orgada em mais de dois milhées de dodlares, colocando mais da metade das
despesas na conta da companhia. A festa, na Sardenha, dispunha de uma réplica
em tamanho real do Davi de Michelangelo, esculpida em gelo, sendo o pénis uma
fonte de vodka para os convidados. O bolo gigante era em formato de um par de
seios. A banda de musica foi contratada por duzentos e cinquenta mil ddlares para
animar a noite toda. Kozlowski comprou mais de treze milhées de ddolares em obras
de arte, incluindo um Monet e um Renoir, que ficavam em seu apartamento de
Manhattan, mas que, segundo os registros da empresa, estariam nas paredes de um
escritério da companhia, em um estado que beneficiava fiscalmente a compra de
obras de arte. Claramente ele ndo acreditava ou aceitava que as regras do mundo

se aplicavam a ele. Por essas e outras tantas foi acusado de um prejuizo de mais de
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seiscentos milhdes de dolares e, hoje, esta preso e cumprindo uma pena de 25 anos
de reclusédo (KETS DE VRIES, 2007, p.380).

Ja o complexo de Sisifo (KETS DE VREIS, 2010, p.106-109) faz aluséo
ao rei de Corinto, condenado a rolar um bloco de pedra montanha acima. Mal
chegado ao cume, o bloco rola montanha abaixo e Sisifo recomega a tarefa, que ha
de durar para sempre” (BRANDAO, 2004, p.226). Desta forma, Kets de Vries define
o perfil de quem leva uma vida ndo produtiva ou uma vida repleta de atividades e
tarefas sem fim, sem a conquista de um determinado objetivo ou propdsito (KETS
DE VRIES, 2007, p.380).

Kets de Vries (2007, p.381) afirma que é comum encontrarmos nas
empresas pessoas que sofrem do complexo de Sisifo, precisando estar sempre
atarefadas, ocupadas, atribuladas, sem que se perguntem por que estdo fazendo o
que estdao fazendo. Por muitas vezes, mesmo tendo sucesso ao cumprir
determinadas tarefas, essas pessoas nunca se sentem satisfeitas. Apesar de a
natureza deste complexo levar a um potencial resultado positivo de carreira,
exatamente pela atribulacdo e execucao continua de tarefas, normalmente perdem o
sentido mais amplo do significado de seu trabalho em funcédo do foco e realizagao

apenas de tarefas e objetivos imediatos.

Quando executivos acometidos pelo complexo de Sisifo chegam a altos
cargos em uma organizagao, seu comportamento torna-se contagioso e uma cultura
super competitiva encoraja seus colaboradores a trabalhar muito, a despender
grandes esforcos, geralmente ndo buscando muita inteligéncia nos processos. O
resultado € uma organizagéo repleta de inseguros, porém bastante determinados,

viciados em trabalho que, de forma consistente, superam suas metas.

Muitos executivos de empresas japonesas aparentemente estao sob forte
constelacdo desse complexo. De fato, um numero expressivo de executivos
japoneses morrem a cada ano por excesso de trabalho. Esse numero é grande o
suficiente ao ponto de existir um termo em japonés para esse fendmeno: karoshi.

Varias familias tém processado as empresas nas quais seus parentes karoshi
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trabalhavam por falharem nao intervindo no comportamento autodestrutivo desses
colaboradores (KETS DE VRIES, 2007, p.382).

Um certo grau de ansiedade € tipico a qualquer pessoa que esteja
desempenhando alguma fungao e sujeita a algum tipo de avaliagcdo de desempenho.
Mas o que os acometidos pelo complexo de Prémio Nobel sentem vai muito além
disso. Muitas vezes tendo atingido desempenhos muito acima da expectativa em
seus inicios de carreira, essas pessoas colocam tanta pressao em si mesmas por
obter realizagbes dignas de um Nobel que, ao atingir altos cargos executivos,
tornam-se obcecadas pelas falhas. Querendo acertar, mas tendo a certeza de que
irdo falhar, sdo vitimas de um inexplicavel medo de errar. Mesmo atingindo
execelentes resultados, a sensag¢ao de nunca ter sido o bastante faz com desenhem

para si mesmos objetivos irreais, inatingiveis (KETS DE VRIES, 2007, p.382).

A pressao sobre os individuos afetados pelo complexo de Prémio Nobel
vem de todos os lados. Eles ndo s6 tém muita dificuldade em receber criticas
quando nao atingem a perfeicdo como ainda sofrem por inveja daqueles que de
alguma forma obtiveram sucesso. A pior consequéncia psicologica neste caso € a
paralisia. Essas pessoas procrastinam, mantém suas opg¢des abertas pelo maior

prazo possivel, hesitando para tomar uma deciséo.

Da mesma forma, Kets de Vries (2010) segue definindo outros complexos
que ele chamou de “executivos” como o complexo de Monte Cristo, em que pessoas
lidam com as feridas da infancia ou da adolescéncia assumindo a condi¢cao de vitima
e uma eterna busca por desforra, que mais do que uma tentacdo efémera, € um
estilo de vida; ou o complexo de Troll, e sua visdo azeda e negativa sobre a vida e
seus acontecimentos; ou ainda o complexo de Fausto e sua débil condigao cronica,
ndo tendo interesse ou nao ficando entretido com nada (KETS DE VRIES, 2010, p.
112, 114 e 116).

Apesar de seu interesse pelos fendbmenos psicolégicos em ambiente de
trabalho, talvez por sua formacgéo psicanalitica, Kets de Vries (2010) observa e

analisa os complexos executivos a partir da origem e constituicdo psiquica dos
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individuos, dentro do contexto corporativo, mas nao explorando as caracteristicas
culturais desse ambiente e as possiveis combinacdes e consequéncias na dinamica

da psique dos individuos da corporagao, como fez Stolz (2006).

Dessa forma, apesar de sua também excelente colaboragao refletindo e
analisando os complexos individuais em manifestagdes tipicas e caracteristicas da
vida em ambiente corporativo, os complexos executivos como definidos por Kets de
Vries (2007 e 2010) ndo se configuram na forma de interesse e pesquisa deste
trabalho, por sua abordagem determinante a partir dos individuos, considerando o
ambiente corporativo apenas como cenario no qual tais fendbmenos se reproduzem.
Como sugestdo para trabalhos futuros, os complexos executivos poderiam ser
analisados sob a o6tima dos complexos corporativos como complexos culturais

inerentes a cultura das corporagoes.
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2.3.3 - COMPLEXOS CORPORATIVOS - VIVENCIAS

Seguindo a construgao do conceito de complexo cultural, tendo a cultura
corporativa como elemento de geragcdo de traumas e conflitos especificos deste
grupo, neste capitulo, serdo apresentadas vivéncias que caracterizam
particularmente o conflito empregado versus empregador e os traumas gerados
como, por exemplo, o de perder o emprego, o de nao reter um talento profissional ou
uma determinada competéncia, ou ainda o de ndo conseguir se recolocar no
mercado de trabalho, entre outros. Serao explorados também traumas gerados pela
extrema competitividade entre empresas, o que nos dias de hoje se traduz em

verdadeira guerra por mercados especificos ou ainda por clientes.

2.3.3.1) Persona rigida e defensiva, se sobressaltando ao ego.

Na compilagdo A Critical Dictionary of Junguian Analysis (Dicionario
Critico da Analise Junguiana), encontra-se uma definicdo resumida do conceito de
persona formulado por Jung: termo derivado da palavra em latim que denominava as
mascaras utilizadas pelos atores de teatro na antiguidade. O termo persona refere-
se a “mascara” que um individuo utiliza para se colocar no mundo: identificagao de
género, posigao social, trabalho ou profissdo. Algumas vezes, a persona é referida
como o arquétipo social por envolver todos os compromissos e aspectos
apropriados para se viver em uma determinada comunidade. Existe certo risco
patolégico quando um individuo se identifica demasiadamente com sua persona.
Nesse caso, ha uma perda de consciéncia para além do papel social do individuo e
uma falha no processo de amadurecimento. Esse enrijecer prejudica a funcao
primordial da persona de mediar o ego junto ao mundo exterior (SAMUELS,
SHORTER, PLAUT, 1986, p.107).

Stolz (2006, p.284) define o complexo corporativo da pessoa no cargo,
dos individuos que sao verdadeiros autdbmatos, que deixam de agir pela prépria
consciéncia e transformam suas agdes, seus processos de tomada de deciséo, sua
forma de se encontrar com o mundo, na vivéncia de um papel, como citado neste
estudo, item 2.3.1 (p.56).



65

llustrando essa possibilidade da persona rigida e defensiva se
sobressaltando ao ego, considerando o complexo corporativo como um complexo
cultural, é possivel explorar os potenciais conflitos e consequentes traumas advindos

da cultura corporativa que corroboram com a constelagao de tal complexo.

Quando um jovem se apresenta ao mercado de trabalho, inaugura uma
nova época de oportunidades em sua vida privada. Apdés anos de convivéncia em
familia e escola, desenvolvendo dindmicas de relacionamento das mais diversas
possiveis, desde as mais saudaveis e construtoras até as mais berrantes e
patolégicas, a entrada no mercado trabalho, desde que ndo seja em empresa ou
negocio da propria familia, se apresenta como um papel em branco, uma nova

possibilidade de ser e se apresentar ao mundo.

Somando-se a isso, o processo de boas vindas das empresas muitas
vezes se estrutura como um rito de entrada em uma nova familia. Quanto maior a
empresa, geralmente maiores sao os aspectos culturais tipicos. Muito além do logo
ou da fama da marca, o cédigo de vestimenta, a linguagem, as girias, os cargos, as

politicas de beneficios definem fortemente também uma assinatura cultural.

Eu, por exemplo, fui um “IBMista”. Antes, estagiei no Grupo Ultra e no
Banco Real, depois trabalhei na Diebold, EMC2, Deutsche Telekom e Oracle, mas
na IBM, fui ser um IBMista. Era assim que nos referiamos uns aos outros, como as
geracdes anteriores faziam e como se faz até hoje - basta verificar o préprio site da
IBM na sessao de oportunidades de trabalho: “Vocé é um IBMista?”, “IBMistas em
acao”, ou ainda “Orgulho de ser IBMista” (IBM, 2010).

Diante dessa possibilidade, o espago que se abre para o desenvolvimento
de novas personas € natural. A competitividade, a oportunidade de ascender na
estrutura e, com isso, ganhar mais e construir um patriménio diferenciado, ter
sucesso, ter poder, associado ao passado do individuo, sua bagagem pessoal e
familiar, potencializam o desenvolvimento de personas patoldgicas, desintegradas,

que se desalinham do self e do ego sob carapagas de personas. A saudavel
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mascara da lugar a um perigoso escudo, muitas vezes a uma blindagem, persona

rigida e defensiva que obstrui o desenvolvimento do ego, podendo até atrofia-lo.

CASO A:

Conheci uma jovem bailarina que, recém formada em Administragcado de
Empresas, foi trabalhar na area de recursos humanos de uma gigante da eletrénica
para telecomunicagcdes. Seu visual era despojado, “quase hippie”’, como dizia o
presidente da empresa. Identificado seu potencial de carreira, foi chamada por sua
diretora para uma sessao de avaliacdo e feedback. Apés uma pequena introducao
sobre seu brilhantismo, capacidade e futuro, o assunto principal foi como ela deveria
se vestir de forma mais apropriada ao ambiente de trabalho. Dedicada que era, em
poucos dias substitui seu guarda-roupa de trabalho por terninhos pretos e beges,
camisas finas brancas, lengos coloridos “proto-gravatas”, bolsas e sapatos pretos e

café.

Poucos anos depois, aos 25, foi participar de um programa de
desenvolvimento de executivos nos Estados Unidos e assumiu uma geréncia de
desenvolvimento humano para a América Latina. Aos 30, era Diretora de RH da
subsidiaria local da maior seguradora de vida dos Estados Unidos. Nesta época, seu

guarda-roupa para as horas nao de trabalho também ja havia sido adaptado.

Provedora, independente, financeiramente auto-suficiente, muito bonita e
bem cuidada, também aos 30, relatava baixa libido sexual, afirmava ter no maximo
uma relagdo sexual por més, tendo diversos meses de abstinéncia. Teve suspensao
do periodo menstrual por quase um ano. Sua competitividade e seu carater assertivo
estavam maximizados. Casada ha trés anos, o marido parou de trabalhar pouco
antes do casamento. Ele vivia de investimentos, mas era ela quem arcava com

todas as despesas da casa.

Sua persona de executiva, retroalimentada por um animus super
desenvolvido, demonstrava fortes caracteristicas de aspectos masculinos como

racionalidade excessiva e agressividade, além do carater assertivo e competitividade
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citados acima, entre outras, quando o reldgio biolégico de sua maternidade
despertou aos 32 com uma profunda crise de identidade. A executiva de sucesso
comprovado, muito querida por chefes, colegas e funcionarios, seria uma boa mae?
Era muito risco experimentar. E se a boa mae voltasse da maternidade como uma

executiva de menos sucesso?

O periodo de sofrimento profundo durou quase cinco anos. O
relacionamento conjugal foi o primeiro a dar sinais de faléncia. Pouco a pouco se
afastando, meses de abstinéncia sexual, discussdes cada vez mais calorosas, até a

separagao litigiosa.

Em seguida, o desgaste no ambiente de trabalho foi aumentando até o
pico de acordar tarde e nao ter mais vontade de ir para o escritorio. As relagcdes com
seus chefes, pares e subordinados gerava sofrimento e mais dor. Sua performance,

antes brilhante, passou a ser alvo de analise e critica.

O ego, quando ¢ identificado com a persona, é capaz apenas

de lidar com as orientacdes externas. E cego aos eventos
internos e, portanto, incapaz de responder a eles. [...] O
inconsciente tende a irromper na consciéncia em forma de
erupcdo ao invés de emergir de maneira gerenciavel
(SAMUELS, SHORTER, PLAUT, 1986, p.107).

Neste caso real, essa especifica etapa da vida foi marcada por angustias
e conflitos nunca antes experimentados por ela. Durante quatro anos de terapia,
uma sessao por semana, o processo de transformacdo foi penoso, porém
gratificante. Todo seu esforgo foi concentrado no despojar-se da persona enrijecida
sem perder seu lugar na sociedade. Separou-se. Mudou de emprego duas vezes.
Perdia e ganhava peso de forma descontrolada. Com 1.65m e pesando 56 kg,
manequim 38/40, se sentia obesa. Vivia em regime alimentar, brigando com a

balanca. Era dificil se ver como realmente era.

Apds o estabelecimento de um novo vinculo afetivo amoroso, a libido foi
restabelecida da noite para o dia. Seus ciclos menstruais voltaram a ficar regulados.

Teve sonhos repetidos em que se via como uma tartaruga que se libertava do casco
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e nadava livre em companhia da tartaruga mae. Livre, exposta, vulneravel, mas com
plena sensag¢ao de liberdade e felicidade. Sem o propdsito de desenvolver uma
analise detalhada dos sonhos, cabe ressaltar a questao da libertacdo do casco, do
que ao mesmo tempo a protegia e |lhe tirava a liberdade, e também da tartaruga
como simbolo do self - ela agora, sem casco, seguia a tartaruga méae pela agua, ou

seja, norteada pelo self, mergulhava no inconsciente.

Ela entdo engravidou.

Durante os quatro meses iniciais, seus enjéos eram fortes e repetidos.
Perdeu peso por tanto vomitar. Sua médica ginecologista recomendou uma semana
de licenca. Parou de vomitar. Voltou para o escritério € vomitou nos primeiros
minutos, logo ao sentir o cheiro do andar. Voltava para casa e passava bem. Entrava

no escritério e vomitava.

Pediu demissio imediata, saiu no mesmo dia e ndo mais vomitou.

A maternidade ajudou a devolver aspectos do feminino, antes renegados,
propiciando integridade e uma nova postura diante da vida. Livrou-se da mascara da
executiva, negociou com o animus que atuava como lider executivo e buscou

alinhamento com o self.

Hoje, casada, mae de duas meninas, voltou ao mercado de trabalho e
demonstra uma nova postura, buscando uma condicdo pessoal e profissional na
qual o equilibrio emocional seja mais constante e seus limites mais conhecidos e

respeitados.

CASO B:

No inicio dos anos 90, quando comecava minha trajetéria profissional,
conheci esse executivo de aproximadamente 50 anos cuja histéria me marcou

profundamente. Gerente de gerentes de uma grande empresa do segmento de
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tecnologia da informacao, mais de 25 anos de trabalho nesta mesma empresa, tinha
uma carreira de relativo sucesso. Era executivo respeitado no mercado, mas nao
chegara a diretor ou vice-presidente como poucos outros que entraram com ele na
mesma época e nesta mesma empresa. Seu pacote anual de remuneragédo era
compativel com a importancia de seu cargo, viajava regularmente ao exterior, a
trabalho e de férias, dispunha de carro da companhia, excelente plano médico e

odontoldgico, além de outras tantas regalias menores.

Muito dedicado e disciplinado, acordava cedo e chegava cedo ao
escritério. Sempre um dos primeiros. Nao era dos ultimos a sair, mas passava um
minimo de 12 horas diarias no trabalho. Quando a relagdo com a mulher se
deteriorava ou quando um de seus filhos causava problemas que demandassem sua
atengao ou acao, o expediente naturalmente se esticava. O escritorio era seu abrigo

e porto seguro.

A crise econdbmica global da época, associada ao entdo fenbmeno dos
processos de re-engenharia precipitaram a aposentaria antecipada deste executivo
assim como de diversos outros contemporaneos dele que trabalhavam na mesma

empresa. Menos gente e gente mais barata.

Durante um periodo de quase um ano esse senhor continuou saindo de
casa no mesmo horario, com 0s mesmos ternos e a mesma pasta, sem ter coragem
de contar para a familia que estava desempregado. Comecgou a trabalhar em outra
empresa e, mesmo assim, ndo conseguiu confessar que ficara quase um ano sem
trabalhar. Nessa fase, as reunides, entrevistas de emprego e almogo com amigos
ocupavam pouco do seu dia. Rodou dezenas de milhares de quildmetros de carro,
em siléncio. Passeou por todas as lojas dos shopping centers da cidade,
principalmente os mais distantes de sua casa e de seu antigo escritorio. Ancorou-se
entdo na sala de sinuca do clube de que era sécio, na regidao dos Jardins, em Sao

Paulo, até conseguir o novo emprego. E a familia nunca soube.

Para ele, o chefe daquela familia era o executivo e ndo o homem que

jazia por debaixo daquele paletd e gravata.
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Reflexao:

Assim como outros tantos, esses casos ilustram um mesmo sintoma, o de
potencializagdo do papel corporativo frente ao individuo como um todo, o complexo
corporativo da pessoa no cargo (STOLZ, 2006, p.284), citado no item 2.3.1 (p.56)
deste trabalho. A persona rigida, defensiva, encobre o ser humano que
gradativamente vai se atrofiando, tal qual George Lucas fez com seu personagem
Darth Vader, em Guerra nas Estrelas - por tras da mascara do vildo general, um ser

humano fragil, de pele quase transparente, débil e impotente (CAMPBELL, 1990).

No caso A, a mascara enrijecida péde ser removida, proporcionando uma
nova experiéncia de vida, de desenvolvimento. Como pontua Jung, “a meta da
individuacdo ndo é outra sendo a de despojar o eu dos involucros falsos da
persona“ (JUNG, 2007, OC VII/2 par.269).

Independentemente do conjunto de complexos pessoais, a cultura
corporativa, que traz em si um conjunto de conflitos de subsisténcia e progresso
profissional, foi determinante neste caso. No mundo, as mulheres recebem em
média 22% menos que os homens, ocupando posigdes com cargos e
responsabilidades equivalentes. Entre 20 paises pesquisados, representando as
principais economias do mundo, o Brasil ocupa a pior posicdo, com 34% de
diferenga salarial entre mulheres e homens (ITUC, 2009, p.16). O mimetismo é
inevitavel na busca pela ocupacao do espago no trabalho, anteriormente exclusivo

dos homens, estes que ainda seguem sendo mais valorizados que as mulheres.

Essas caracteristicas sao tdo marcantes em diversas “executivas de
sucesso” que podem ser reconhecidas em expressdées comuns de se escutar em
qualquer ambiente de trabalho, como por exemplo: “essa mulher € mais macho que
muito homem”, entre outras tantas vulgares que associam a postura da executiva
com o tamanho do pénis ou com os testiculos. O imaginario popular ja assimilou

esse tipo de comportamento.
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Ja no caso B, o sobrenome corporativo, o cargo de executivo, acabou
prevalecendo e, possivelmente, o embate de libertagdo da mascara, “de despojar o
eu dos involucros falsos da persona“ (JUNG, 2007, OC VII/2 par.269), foi postergado
para outro momento de sua vida, talvez na inevitavel aposentadoria quando havera
outra oportunidade de buscar o verdadeiro encontro com ele mesmo. Ainda assim,

mais uma vez havera a opgao de adiar esse encontro.

A cultura corporativa que associa ao trabalho a existéncia social e que
ainda publica socialmente o poder e o sucesso de cada individuo através dos
cargos, promove uma colegcdo de traumas e conflitos préprios, oriundos de sua

propria sombra.

2.3.3.2) O estelionato na corporagao como consequéncia da inflagado do ego.

A partir do conflito empregador versus empregado, concretizado através
das relagdes entre chefia e subordinados, identificamos o surgimento de diversos
traumas, entre eles o da perda do emprego, por parte do empregado, e o da perda
do colaborador, por parte da empresa. Fato ainda acentuado pela competitividade de
mercado, verdadeira batalha econémica que gera traumas desta nova forma de

guerra.

Quando as empresas diagnosticam a potencial saida de profissionais,
existe a oportunidade de agir através de planos de retencdo que sé&o, muitas vezes,
aplicados de forma genérica. Atuando primariamente com dispositivos de
recompensa como forma de reforgo positivo, as agdes limitam-se ao aumento de
poder, quer seja pagando maiores salarios - poder de consumo - quer seja
promovendo ou atribuindo maiores responsabilidades - poder na organizagao.

Muitas vezes, reforgo positivo por comportamentos negativos.

Ja pelo ponto de vista dos empregados, diante da instabilidade, do medo
da possivel perda do emprego, de poder, ou até mesmo da posicao social e do
acesso advindos do cargo, muitas vezes o estelionato surge como sintoma de

defesa, tanto de protecdo como de ataque - protecdo, defendendo o proprio
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emprego e o de seus liderados, e ataque, batalhando contra o concorrente que
perdera o negocio ou o mercado, transferindo a este a possibilidade de perda de

emprego ou de demissao de seus liderados.

CASO C:

Um jovem executivo de uma grande multinacional do segmento de
tecnologia da informagédo era responsavel pelo relacionamento comercial com um

dos maiores bancos do pais.

Como de praxe neste segmento de mercado como em tantos outros, os
profissionais da area comercial tém metas trimestrais, semestrais ou anuais de
resultados de vendas. Estes resultados sdao dos mais importantes indicadores de
desempenho levados em consideragdo nao s6 para os pagamentos de comissdes e
bonus, mas também para promogdes e determinacdo das carreiras. Reunides de
planejamento e revisdo da previsdo de resultados sdao muitas vezes semanais. A
pressdo dos investidores por resultados é transferida aos executivos, sendo por

vezes potencializada.

Essa cultura, criada e incentivada pelas bolsas de valores norte-
americanas, permeia praticamente todas as empresas de capital aberto. Resultados
financeiros sdo apresentados trimestralmente e o mercado responde de maneira
imediata, direta e proporcional aos numeros apresentados, na forma de valorizacao
ou desvalorizagado das agdes dessas empresas. No capitulo 2.3.2 deste estudo (p.
58), o artigo redigido por Kets de Vries (2007) trata, de certa forma, o mesmo
fendbmeno referindo-se a ele como “complexo divino”, no qual o executivo se coloca
acima das leis que se aplicam somente aos outros, atuando em causa prépria e

lesando colaboradores, fornecedores, clientes e sécios acionistas.

Ao final de um ano muito dificil, este executivo se viu diante da
possibilidade de fechamento de um grande negdécio, em dezembro, que o levaria a
um resultado anual de entdo pouco mais de 10% de suas metas a mais de 150%.

Na ultima semana do ano, o cliente se manifestou de acordo com todas as
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condicbes técnicas e comerciais da proposta. Sua unica objecao era que a emissao
da nota fiscal fatura fosse realizada na primeira semana de janeiro, € ndo na ultima
de dezembro, por questbes fiscais e orgcamentarias dele, cliente. Isso levaria o
executivo a fechar o ano com o parco resultado que apresentava até entdo, mesmo
apontando para um excelente inicio de ano, no ano seguinte. Seu chefe, com este
fechamento, atingiria sua meta pessoal, mas com a postergacdo, também néo

cumpriria com seus resultados daquele ano, o que aumentava ainda mais a presséo.

No ultimo dia do ano, o executivo falsificou a assinatura do diretor do
banco e deu entrada, na area administrativa de sua empresa, de um pedido de
alguns milhdes de ddlares. Seu plano era substituir a pagina das assinaturas uma
semana depois, assim que o cliente assinasse a proposta original. Quanto a data da
nota fiscal, resolveria posteriormente. Ele ndo imaginava que fosse possivel a
empresa entregar o equipamento antes de o cliente ter assinado o contrato

verdadeiro.

Para sua infelicidade, o equipamento foi entregue no primeiro dia util do
ano novo e, diante da entrega “antecipada”, o banco rejeitou o equipamento e o caso

veio a tona.

O executivo foi demitido.

Cinco anos depois, em outra empresa, concorrente da primeira, ja como
diretor de vendas, repetiu a mesma estratégia, foi novamente descoberto e demitido.
Desde entdo, ja esteve na presidéncia da subsidiaria brasileira de duas das cem
maiores empresas norte-americanas, detentoras de duas das marcas mais caras do
mundo e ambas consideradas entre as melhores empresas para trabalhar (GPTW,
2009).

Reforgos indiscutiveis de um modelo cultural em que se fala muito sobre
governanga e ética, mas que, na pratica, executivos de carater duvidoso sao
contratados para fazer o que precisa ser feito. Fonte inesgotavel de novos traumas e

conflitos de ordem social e humana.
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CASO D:

A recém aberta subsidiaria brasileira de uma grande empresa norte-
americana de tecnologia da informagédo enfrentava o desafio de competir com as

outras gigantes, ja instaladas no pais ha muito tempo.

A determinacdo da casa matriz era para que os equipamentos fossem
vendidos com 2 anos de garantia, periodo de cobertura que se espelhava na

formacgao de precos e que também era praticado pelos concorrentes.

Criativamente, um dos diretores surgiu com uma solugao que foi aprovada
pelos demais e pelo presidente da filial: prorrogar o prazo de garantia para 3, 4 ou
até 5 anos, dependendo de cada negécio, como diferencial de competitividade junto
a concorréncia, através de cartas comerciais assinadas pelo diretor responsavel por
aquele cliente ou até mesmo pelo proprio presidente da empresa. Cartas comerciais
sem nenhum valor legal, que faziam com que os custos pelos anos adicionais de

garantia ndo fossem repassados aos clientes, “produzindo” vantagem competitiva.

Mais adiante, quando os servicos fossem prestados, a empresa
possivelmente ja seria grande o suficiente para absorver o prejuizo com certa
facilidade. Mas, ano a ano, a pratica se manteve e o valor envolvido cresceu em

forma de piramide.

Anos depois, os Estados Unidos enfrentavam os primeiros escandalos de
manipulacdo de resultados apresentado em balangos auditados. Empresas como
Enron e MCI Worldcom viraram pé em poucos dias. Seus principais executivos
foram presos e a empresa de auditoria Arthur Andersen, uma das maiores e mais
conceituadas, também foi a faléncia. Rapidamente foram criadas novas normas e
processos de governanga corporativa que, entre outras coisas, proibiam
veementemente as side letters, ou cartas paralelas, que eram verdadeiros anexos
contratuais sem nenhum valor legal, que colocavam a situacao juridica e financeira
das empresas em risco, sem que 0s acionistas tivessem qualquer possibilidade de

conhecimento.
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Assim como em outros paises, o presidente da filial brasileira desta
empresa se viu obrigado a declarar todas as cartas paralelas existentes para que
fossem oficializadas, contabilizadas e honradas pela empresa matriz. S6 no Brasil
foram aproximadamente 180 cartas que correspondiam a uma despesa potencial e
nao declarada de cerca de 120 milhdes de ddlares, valor proximo a receita anual da

subsidiaria na época.

Nem o presidente nem os diretores que assinaram as cartas sofreram
qualquer tipo de consequencia. Varios continuam na empresa até hoje. Um dos que
era diretor na época, hoje € o presidente da subsidiaria. Trés outros s&o presidentes

de subsidiarias de empresas concorrentes.

Reflexao:

No caso C, a inflagdo do ego do executivo em questdo, a perda do
metron, faz lembrar icaro, que ao voar cada vez mais alto, se aproximando dos
deuses e se afastando dos mortais, tem suas asas aquecidas, derretendo a cera,
perdendo as penas e caindo (BULFINCH, 2002, p.191-193). Neste caso ainda, a
impunidade do sistema, temente a potenciais escandalos que contribuam de forma
negativa com sua marca, fez com que o nosso icaro também fosse Fénix,
ressurgindo das cinzas (BULFINCH, 2002, p.362), mas repetindo o mesmo

comportamento doentio, infelizmente reforgado positivamente pelo mesmo sistema.

Quando os escandalos s&do grandes e envolvem verdadeiras
organizagdes criminosas atuando dentro das empresas, as histérias vém a publico e
sdo amplamente comentadas. Para citar apenas duas, podemos lembrar da
operacao milionaria de desvio de verba que acontecia na filial brasileira de um
grande laboratério farmacéutico e foi publicada em edi¢cdo especial da revista Exame
no inicio dos anos 90, ou mesmo a operacao fraudulenta que gerou mais de 1 bilhao
de reais de sonegacédo fiscal na fabrica fantasma, na Bahia, da maior empresa
global de tecnologia de comunicacao de dados, deflagrada pela Policia Federal no
final de 2007. Jornal Nacional, Veja, Exame, Estadao e Folha, entre outros dos mais

importantes veiculos de informacao, noticiaram o escandalo, diversos executivos
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foram presos, mas rapidamente foram soltos e a pagina foi virada. Essas duas
empresas foram listadas em 2009 no ranking das 100 melhores empresas para se

trabalhar no Brasil, sob a perspectiva de seus funcionarios (GPTW, 2009).

Por conta das leis e normas norte-americanas sobre conduta comercial,
os executivos anualmente sio treinados sobre o que néo deve ser feito e assinam
documento confirmando que conhecem as regras, foram treinados e nao irdo
infringi-las. Assim, as empresas se eximem de toda e qualquer responsabilidade
sobre os atos de seus funcionarios. No Portugués de rua, falado no Brasil,

procedimentos “para inglés ver”.

“‘Essa “adaptagao” coletiva chega mesmo a modificar a personalidade dos
individuos”. Forma-se uma identidade provisoria que contribuira com a formacgao da
sombra organizacional (ZIEMER, 1996, p.118).

Esta é constituida de caracteristicas inaceitaveis que incluem
todos os comportamentos, atitudes, valores, crengas e normas
que ndo se coadunam com a imagem e a identidade que a
organizagao almeja criar de si mesma (ZIEMER, 1996, p.119).

Ja no caso D, mesmo que apenas de forma financeira, o custo da
transgressao permitiu um aprendizado de parte dos individuos e do coletivo que, ao

instaurar novas formas de governanca, educa as geragdes futuras de executivos.

Nos casos C e D, observamos os complexos corporativos em agado como
defesa diante do trauma da possivel perda do emprego e do poder, buscando
sucesso profissional a qualquer custo, mesmo que de maneira anti-ética, e diante
dos conflitos entre empregado e empregador e entre empresas concorrentes dentro

de um mesmo segmento de mercado.

A sombra organizacional, como parte da psique dos individuos e do grupo,
tende a retornar a consciéncia e essa tentativa de retorno dos conteudos negados
aparece sob forma de intrigas, estresse, mentiras e atos de sabotagem, entre outros.
Quanto maior o nivel de inconsciéncia da organizagdo, maior a distancia entre o

discurso e a pratica, entre o que se quer e o que se faz (ZIEMER, 1996, p.119-120).
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3.DISCUSSAO E CONCLUSAO

A hipotese de se considerar a teoria dos complexos também de forma
coletiva, complexos oriundos de conflitos e traumas peculiares de uma determinada
cultura, ndo somente e exclusivamente de um unico individuo, €, a meu ver, um
divisor de aguas nas possibilidades de ganho de consciéncia e desenvolvimento

humano - individual, social e organizacional - na atualidade.

Da mesma forma que, em seu inicio, a psicanalise nos apresentou uma
nova oportunidade de autoconhecimento através do dialogo e da exploragcdo dos
complexos pessoais, das dindmicas entre consciente e inconsciente e das buscas
de aproximagdo ao eu verdadeiro, os complexos culturais inauguram uma nova

porta exploratéria em relagao as coletividades.

As caracteristicas mais marcantes de uma determinada cultura geram
sombra especifica para os individuos dessa cultura, podendo em alguns casos
serem consteladas de forma patoldgica no desenvolvimento de complexos culturais

em parte desses individuos.

O tema por si s6 ja era de meu interesse quanto as abordagens culturais
relativas ao Brasil, a cidade de Sao Paulo, na qual vivo, aos frutos das correntes
imigratorias e migratérias, mas apds mais de vinte anos servindo a multinacionais de
origem norte-americana, em sua maioria, ndo pude evitar a imediata associa¢cado das

culturas corporativas com o fendmeno dos complexos culturais.

A patologia dos complexos se da uma vez que uma determinada
quantidade de energia psiquica deixa de estar a disposi¢do do ego para constituir o
nuacleo afetivo de um complexo. Quando tomamos individuos de uma mesma
corporagdo e que estejam sob o mesmo efeito traumatico originado por conflitos
inerentes aquele especifico grupo, o fenbmeno se reproduz. E a quantidade de
energia psiquica que estaria a disposigdo da construgcdo e do desenvolvimento de
um grupo ou de uma organizagao passa a constituir nucleos afetivos dos complexos

culturais corporativos, nos individuos afetados naquele grupo.
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As fontes de pesquisa sobre esse assunto ainda sao bastante novas, mas
a velocidade e a quantidade de publicagdes recentes demonstra que o caminho € de
interesse de muitos. Algumas das minhas fontes de pesquisa, originalmente na
forma de artigos académicos ou de revistas especializadas, nos ultimos seis meses,
entre fevereiro e julho de 2010, transformaram-se em livros, publicados globalmente,
como citado no item 2.3.2 p.58 deste mesmo trabalho. Em particular, e fato que
considero dos mais relevantes, o ultimo deles foi traduzido e publicado em
Portugués um més apods seu langamento internacional. Fato inédito inclusive para o
autor deste e mais de dez outros livros, com apenas outro atualmente traduzido para
o portugués (KETS DE VRIES, 2007 e 2010).

Por outro lado, o tema da insatisfagdo com o modelo atual de trabalho dos
altos executivos assim como suas patologias e o impacto nas empresas que lideram,
ja sao objeto de maior abordagem, quer seja pela Administracdo de Empresas, nos
programas de desenvolvimento de lideres, quer seja pela Psicologia Social, mas nao

ainda pela Psicologia Analitica.

Nitidamente, quando se tem em pauta a crise do meio da vida, o processo
de individuagcdo e os temas de desenvolvimento de lideres, abordados pela
Administracdo de Empresas, logo se percebe a avenida de possibilidades de

exploracéo sob os olhos da Psicologia Analitica.

Tema inédito na década passada, classicos da literatura especializada em
desenvolvimento de lideres como The Leader on the Couch (o lider no diva) e
Resonant Leadership (lideranga ressonante) apresentam o tema do lider em crise e
os caminhos do autoconhecimento, do autodesenvolvimento, da moral essencial, e
do reencontro com o eu verdadeiro habitando hoje as empresas e escolas de ponta
de administracdo e negocios, ja sendo lugar comum nos melhores treinamentos,
workshops e programas individuais de desenvolvimento de lideres, nas grandes

corporagoes.



79

As expressdes acima listadas, lider em crise, caminhos do
autoconhecimento, do autodesenvolvimento, da moral essencial, e do reencontro
com o eu verdadeiro, estdo empregadas literalmente nestes livros citados. Em
Resonant Leadership (lideranga ressonante), editado e publicado pela renomada
faculdade de Administracao de Empresas e negocios da Universidade de Harvard, o
tema sobre como romper o ciclo vicioso do sacrificio do lider passa por trés pilares:
consciéncia integral, esperanga e compaixao (BOYATZIS e McKEE, 2005, loc.832).
E para os estudiosos da Psicologia Analitica, temas tdo claros e antigos que muitas
vezes nao se percebe a abertura do momento atual no mundo dos negaocios para a

importante aproximacao dessas duas ciéncias.

Através dos complexos corporativos, observados neste trabalho como
complexos culturais inerentes a cultura das corporagdes, novas possibilidades de

pesquisa podem se abrir, como, por exemplo, os seguintes estudos:

e do processo de empatia, de identidade, na escolha do empregado
(empresa/marca) como atragdo de complexos individuais e coletivos,
ambos com nucleo energético afetivo de natureza similar;

e da identificacdo de sintomas que caracterizem os complexos
corporativos de uma determinada empresa ou segmento de mercado
com o objetivo de tomada de consciéncia e inicio de dissolugao ou
solugéo de conflitos traumaticos;

* do impacto da dissolugdo de complexo corporativo e os complexos
pessoais dos individuos dessa determinada empresa, especialmente
aqueles em cargo de lideranga; e

* dos complexos corporativos e suas simbolizagdes através de rituais, de
praticas comerciais, definicbes de processos, das marcas e das
propagandas da empresa. ldentificacdo dos mercados de consumo e

identificagcdo com os consumidores por projecao, entre tantos outros.

Nos processos de desenvolvimento de lideres, o conhecimento dos
fundamentos da Psicologia Analitica, a abordagem simbdlica, ou mesmo o estudo

dos complexos culturais corporativos seria de muita valia.
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Quando Kets de Vries (2006a) nos apresentou o fato de que a cada dia é
mais frequente, tanto na Europa como nos Estados Unidos, a constatagdo de que
“as pessoas nao se sentem mais vivas nas empresas em que trabalham”, inclusive e
principalmente as que se encontram em altos cargos executivos, tema tratado tanto
em seu consultério psicanalitico como nas aulas de desenvolvimento de liderancgas
no INSEAD, tive certo alivio, triste alivio, percebendo que minha busca nao era de

todo isolada.

Acompanhando o trabalho de profissionais da mesma area em Sao Paulo,
podemos observar que o sentimento local € o mesmo, com demandas crescendo
exponencialmente e sendo despertadas nas diversas camadas de idade, porém a

cada dia mais cedo.

Em sua analise e reflexao, este tema esta diretamente ligado a qualidade
do propdsito da organizagdo em que essas pessoas trabalham. Ha uma conexao
direta entre os objetivos pessoais dos que detém o poder nas organizagdes e 0
objetivo da prépria organizagdo em si. Os temas intrapsiquicos dos presidentes de
empresas, assim como de seus altos executivos, ditam as estruturas e as
prioridades de uma organizagao. Desta forma, os critérios e os processos de tomada
de decisdo, que vém sendo amplamente simplificados nas disciplinas de gestao de
empresas sob as régias do pragmatismo de resultado, sdo aparentemente objetivos
ja que, de fato, foram subjetivamente mascarados (KETS DE VRIES, 2006b, p.XV,

prefacio).

Em uma de suas reflexdes sobre a auto-realizagao, Von Fraz contrapde o
processo egoico ao processo do self. Usualmente, o conceito para auto-realizacao
usado com mais frequéncia pela populagdo em geral é o da auto-realizagao pessoal,
do ego. Ja na terapia individual de C. G. Jung, o conceito de auto-realizagao
obviamente também parte do ego, uma vez que “somente o ego consciente é capaz
de realizar conteudos psiquicos”, mas de uma identidade do ego mais continua e

estavel, possuidora de mais bondade humana. “Neste caso, em vez de se realizar,
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este ego ajuda o self a seguir na diregao da realizagdao”, o que podemos chamar de
uma auto-realizagéo existencial (VON FRANZ, 1990, p.11 e 18).

Muitos lideres empresariais atualmente se questionam sobre que tipo de
persona devem apresentar ao mundo externo, com o objetivo de maximizar os
resultados, pessoais e de suas empresas. Eles se questionam sobre o que fazer e o
que nao fazer para tornarem-se lideres de sucesso, que facetas de suas
personalidades poderiam e ou deveriam ser apresentadas ao mundo. “Os lideres
empresariais do século XXI| precisam compreender que comando, controle e
organizagbes compartimentalizadas sao valores do passado”. Interacéo, informagao
e inovacado sdo as novas caracteristicas do lider do futuro. E a unica forma de
conquistar esse novo espaco, “marcado pela combinagdo de autoconfianga com
humildade”, € “o lider se apresentando como realmente €, sendo visto pelos outros

como uma pessoa integra, valiosa e confiavel” (KETS DE VRIES, 2006b, p.375).

[...] De acordo com a perspectiva de Jung, é chegada a hora de

prestar mais atengdo ao caminho interior do individuo em
direcdo ao si-mesmo, porque somente a pessoa que esta
apoiada no si-mesmo pode verdadeiramente agir de maneira
ética. (VON FRANZ, 1990, p.25)

Retomando a importante questédo levantada por Kets de Vries (2006a), de
que as pessoas hao se sentem mais vivas nas corporagdes, podemos associar 0s
caminhos de reflexdo de Kets de Vries e de Von Fraz: o primeiro nos apresentando
uma conexao direta entre os objetivos pessoais dos que detém o poder nas
organizagdes e o objetivo da prdpria organizagdo em si, e a segunda refletindo sobre

a auto-realizagéo pessoal, do ego, e a existencial, do self.

Em uma determinada organizag&o, na qual o principal lider e os altos
executivos estdo em busca de uma auto-realizacio existencial, do self, a realizacéo
do corpo de funcionarios como um todo podera ser também nessa dimensao
existencial. O significado do trabalho de cada individuo podera ser fruto desta auto-
realizacdo, mais profunda e verdadeira, o que poderia possibilitar um sentimento

maior de plenitude de vida.
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Reforcando essa afirmagdo, temos como resultado de uma recente
pesquisa de campo realizada pela Korn&Ferry, empresa lider mundial em
recrutamento de altos executivos; o item de maior importancia para o engajamento
de liderados, especialmente os de maior potencial de carreira e de melhor
desempenho, € o alinhamento com a estratégia da empresa, € conhecer para onde
a empresa vai, uma vez que isso ajuda o colaborador a atribuir significado para
aquilo que ele/ela faz (POMIN, 2010).

Ja em outras organizagbes, em que a auto-realizagdo pessoal,
egoceéntrica, dita os objetivos dos lideres, dos detentores do poder, e assim ditando
também os objetivos da empresa, o significado do trabalho de cada individuo tende
a ser esvaziado, a perder todo e qualquer sentido, levando a um sentimento de
subserviéncia, de valores rasos, possivel caminho direto em direcdao ao

desengajamento e ao terrivel sentimento de ndo se sentir vivo na corporacgéo.

Lembrando novamente Kets de Vries, que nos traz o ditado popular de
que “o peixe morto comeca a feder pela cabega”, se trabalharmos o
desenvolvimento de liderangas para que os objetivos pessoais sejam traducdo de
auto-realizacao existencial e ndo pessoal, com mais orientacdo do self do que do
ego, a possibilidade de afetarmos positivamente um namero muito maior de pessoas
€ melhorada. Esse, por exemplo, € o escopo atual do INSEAD Global Leadership
Center - centro de desenvolvimento de liderangas do INSEAD (KETS DE VRIES,
2006b, p.XVI, prefacio).

Tal trabalho passaria necessariamente pelo autoconhecimento, pelo
autodesenvolvimento, por uma série de reflexdes sobre sombra, complexos
pessoais, corporativos, culturais, para que a auto-realizacdo de fato existencial

pudesse ser identificada, nomeada, simbolizada.

Seria muita pretensdo minha querer fundar através desta dissertacdo uma
nova escola de formacédo de profissionais de coaching ou de aconselhamento
executivo sob as perspectivas da Psicologia Analitica. Considero, sim, que possa ser

aberta uma nova possibilidade de contribuicdo a Administragdo de Empresas e as
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disciplinas de desenvolvimento de lideres, desenvolvimento humano e
organizacional, se introduzirmos a reflexdo sobre como os conceitos, os
fundamentos e a visdo de mundo dessa psicologia fundada por C. G. Jung podem
colaborar com a ampliacdo da consciéncia, possibilitando caminhos de maior
atribuicao de significado as realizagdes no trabalho, e, por consequéncia, na propria

vida dos individuos das corporacgoes.

Abordar os complexos corporativos como complexos culturais inerentes a
cultura das corporagdes permite a busca e a analise dos possiveis traumas gerados
pelos conflitos especificos e caracteristicos dessa cultura, identificando potenciais
complexos que se apropriam da energia que, se estivesse a disposi¢cao dos egos
dos individuos das corporagdes, poderia ser empregada na construgéo dos projetos

de auto-realizagao existencial desses e dos demais individuos desse grupo.

O estudo dos complexos corporativos pode ainda colaborar de forma
unica com as mais atuais correntes das escolas de Administracdo de Empresas e
negocios, nas disciplinas de desenvolvimento de lideres, contribuindo nos processos
de autoconhecimento e autodesenvolvimento desses individuos, fundagdes do
processo de consciéncia integral e lideranga transformadora, alicerces de uma nova
cultura de trabalho mais alinhada com as necessidades e o perfil do ser humano do

século XXI. Terra nova e proficua.

O semeador saiu a semear. Enquanto langava a semente, parte
dela caiu a beira do caminho, e as aves vieram e a comeram.
Parte dela caiu em terreno pedregoso, onde n&o havia muita
terra; e logo brotou, porque a terra ndo era profunda. Mas
quando saiu o sol, as plantas se queimaram e secaram, porque
nao tinha raiz. Outra parte caiu entre espinhos, que cresceram
e sufocaram as plantas. Outra ainda caiu em boa terra, deu boa
colheita, a cem, sessenta e trinta por um. Aquele que tem
ouvidos para ouvir, ouga (MATEUS 13: 3-9).
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GLOSSARIO

Um dos objetivos deste trabalho é a aproximagéo da Psicologia Analitica e da Administracao
de Empresas e negdcios com o propdésito de proporcionar novos caminhos nos processos
de desenvolvimento de lideres e expansao de consciéncia dos individuos das corporagdes.
Nesse sentido, segue abaixo um breve glossario com alguns termos da Psicologia Analitica
utilizados neste trabalho para facilitar tal aproximacgao.

Arquétipos: os conteudos do inconsciente coletivo. Formas da psique que estao presentes
em todo tempo e em todo lugar. Uma forma preexistente. Uma entidade hipotética,
impossivel de ser representada e evidente apenas através de suas manifestagdes (JUNG,
OC IX/1, par. 1-5). Sao formas tipicas de comportamento que, ao se tornarem conscientes,
assumem o aspecto de representagdes, como tudo 0 que se torna conteudo da consciéncia
(JUNG, OC VIII/2, par.435).

Ego: fator complexo com o qual todos os conteudos conscientes se relacionam. Este fator
gue constitui o centro da consciéncia € o sujeito de todos os atos conscientes da pessoa
(JUNG, OC IX/2, par. 1).

Inconsciente coletivo: € uma parte da psique que pode distinguir-se de um inconsciente
pessoal pelo fato de que nao deve sua existéncia a experiéncia pessoal, ndo sendo portanto
uma aquisicao pessoal (JUNG, OC IX/1, par. 88-90).

Individuagao: processo que gera um individuo psicoldgico, ou seja, uma unidade indivisivel.
Distinto de outros individuos ou do coletivo (JUNG, OC IX/1, par. 489-491). “O processo de
formacado e particularizacdo do ser individual e, em especial, € o desenvolvimento do
individuo psicoldgico como ser distinto do conjunto, da psicologia coletiva” (JUNG, OC VI,
par.853).

Persona: designava originalmente a mascara usada pelo ator, assinalando o papel que ia
desempenhar na peca. Mascara que aparenta uma individualidade, procurando convencer
aos outros e a si mesma de que é individual, quando na realidade ndo passa de um papel
ou desempenho através do qual fala a psique coletiva (JUNG, OC VII/2, p.133). Refere-se
as mascaras do ego para se relacionar com o mundo.

Self: “O si-mesmo designa o ambito total de todos os fenémenos psiquicos do homem.
Expressa a unidade e totalidade da personalidade global’. Seus simbolos empiricos
possuem significativa numinosidade demonstrando ser uma representagdo arquetipica
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distinta das demais por assumir uma posi¢cado central correspondente a importancia de seu
conteudo numinoso (JUNG, OC VI, par.902).

Sombra: a parte negativa da personalidade, a soma de todas as qualidades malquistas que
uma pessoa quer esconder ou ocultar. Todos dispomos de sombra e quanto menos
incorporamos os aspectos da sombra na vida consciente, mais escura e densa ela se torna.
Se uma inferioridade ou dor é consciente, sempre ha uma possibilidade de corrigir ou
mudar, mas se for reprimida ou isolada da consciéncia, ndo existe nenhuma oportunidade
de se fazer nada (JUNG, OC Xl, par.131). “A sombra constitui um problema de ordem moral
que desafia a personalidade do eu como um todo, pois ninguém é capaz de tomar
consciéncia dessa realidade sem dispender energias morais”. O ato de reconhecer os
aspectos obscuros da personalidade é base indispensavel para qualquer tipo de
autoconhecimento, por isso se defronta com consideravel resisténcia (JUNG, OC IX/2, par.
14).



