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RESUMO

Este texto reflete sobre a cultura das organizagdes, seus simbolos e imaginarios através
do pensamento complexo (Morin). Compreendendo a organizacdo como unidade
complexa, discute-se a recursividade e o dialégico na cultura organizacional sob o
enfoque dos elementos simbdlicos e imaginarios dos sujeitos que integram o ambiente
organizacional e dos elementos simbdlicos e imaginarios (re)criados pela organizacao.
Para apropriacdo dos elementos simbdlicos organizacionais utiliza-se mitos, ritos, e
herdis como forma de exemplificacdo, e imaginario social e individual para apreender a
compreensdo do imaginario organizacional. Para tal percebe-se um constante processo
de autoproducdo do sujeito organizacional, quanto da propria organizacao.
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A cultura organizacional

As organizagdes foram, por muito tempo, consideradas conjuntos estabelecidos,
estabilizados, racionais ou tentando a racionalidade tendo por objetivo a producéo de
bens e servigcos. A concepcdo de uma organizacdo racional, em busca de resultados
preestabelecidos, € desenvolvida por Taylor e Fayol quando comparam as organizacdes
com maquinas, cujas diversas engrenagens (humanas ou técnicas) podem ser facilmente
substituidas prevendo o melhor funcionamento possivel com o0s menores custos
possiveis. Sob este olhar a vida organizacional torna-se repleta de rotinas, como um
reloégio (ENRIQUEZ, 1997). As organizacfes sdo planejadas a imagem das maquinas e
esperam dos empregados comportamentos mecanicos. Adotam modelos de gestdo
fundamentados em ciclos envolvendo o planejamento, a execucdo, o controle e a

avaliacdo das a¢fes, como uma maquina. Observa-se 0 uso macico de ferramentas, do
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tipo check list, para melhorar os processos organizacionais (MORGAN, 2000). Esta
forma de compreender as organizacfes passou a ser constantemente criticado por gerar
alienacdo, falta de significacdo ao trabalho e despersonalizacdo das relagOes
interpessoais, apesar de existir, ainda hoje, nos ambientes de trabalho.

Com o tempo as organizacbes passaram a ser vistas, pela sociologia das
organizagbes, como um sistema social e humano mediada por interesses politicos.
Decisdes, participacdo no poder e controle de atividades tornaram-se preocupacoes
centrais, tanto para administradores, quanto para analistas das estruturas sociais, na vida
organizacional (ENRIQUEZ, 1997). Neste contexto, os sistemas de atividades politicas,
dentro das organizacdes, sdo claramente manifestados nos conflitos e jogos de poder e
nas intrigas interpessoais que resultam do fluxo da atividade organizacional. O trabalho,
a carreira e 0s interesses pessoais tornaram-se preponderantes para identificar como as
ideias e acOes das pessoas colidem ou coincidem na vida politica das organizaces.
Quando os interesses colidem surge o conflito, seja por uma divergéncia de interesse
real ou imaginada. Na tentativa de resolver os conflitos, que muitas vezes tornam-se
institucionalizados, o poder tornou-se um meio de influéncia na busca de determinados
interesses (MORGAN, 2000). O politico e o afetivo passaram a ter lugar dentro da vida
organizacional animada por paixdes, interesses, conflitos e poder.

Entretanto, é necessario reconhecer que as organizagdes ndo sdo apenas
estruturas politicas geridas pela racionalidade técnica. Ap6s alguns anos, uma nova
abordagem das organizagdes surgiu considerando-a como um meio cultural com
elementos simbdlicos e imaginarios. A organizacdo passou a ser considerada como uma
comunidade expressiva repleta de significados que ndao podem ser compreendidos por
uma analise linear e racional. A cultura nas organizagdes passou a ser tratada como um
processo de construgdo da realidade organizacional, na qual os sujeitos® interagem com
base nas suas culturas. As organizagOes passaram a ser vistas como lugar de desejos,
frustracOes, realizac6es, humanizagdes e cooptacoes.

N&o sdo apenas racas e etnias, ou ainda suas combinacdes que produzem
culturas. Organizagdes também produzem suas proprias culturas. Desta forma, com o
mesmo potencial que podem ser geradas e recriadas culturas dentro da sociedade,

podem ser geradas e recriadas culturas dentro das organiza¢Ges. Na década de 80 se

® para este texto os conceitos de sujeitos, individuos e atores sociais sdo considerados sindbnimos. Entende-se para
estes conceitos seres humanos diferentes e dotados de identidade prépria, mesmo que inconscientemente.
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massificou o discurso sobre cultura organizacional, e hoje, esta incorporado a teoria, as
analises administrativas e ao cotidiano das organizagdes (FREITAS, 2000).

A crescente preocupagdo com os individuos e suas relacdes dentro das
organizagOes surge integrada a existéncia de fatores, ndo apenas econdmicos, que 0s
motivam e os mobilizam, mas também de fatores relacionados a sua identidade,
elementos culturais, simbdlicos e imaginarios. O foco de interesse das organizacdes na
cultura traduz a preocupacdo pela producdo de sentido entre os individuos da
organizagao, e pela tentativa, mais ou menos pensada, para construir as relagdes entre
seres humanos.

Entretanto, a cultura organizacional pode ser gerada por identidades dispares,
uma vez em que, cada individuo integra a organizagdo com uma cultura que é
construida nas relagfes estabelecidas fora do contexto organizacional, sejam elas
fundamentadas por principios histéricos, artisticos, politicos, sociais.

Schuler (2009) desenvolve o significado de cultura definido-a como o processo
coletivo de construcdo da realidade, por meio de representacdo, que permite que as
pessoas vejam, interpretem e entendam a realidade compartilhada, de forma semelhante
se integram 0 mesmo grupo, ou diferente se comparada com grupos distintos.
Compartilhar de uma mesma visdo determina, muitas vezes, o sucesso de atuacdo do
sujeito dentro do grupo, uma vez que permite e facilita os fluxos de comunicacéo, desde
0 uso das linguagens até a adequada decisdo sobre comportamentos, sempre visando
algum resultado. E neste sentido, que o conceito de cultura une-se ao conceito de
comunicacdo, na medida em que a cultura é transmitida para ser aceita, ou ainda
refutada ou recriada. A autora aborda o conceito de representacdes sociais para
compreender como as pessoas constroem suas representacbes de mundo, buscando
analisar os fendmenos a partir dos sujeitos (causas internas) e do contexto social (causas
externas) na compreensdo do processo cultural.

Assim, nas organizacdes ha uma diversidade de representacGes sociais no
processo de constituicdo da cultura organizacional, que necessita de um processo de
comunicacdo efetivo para transmitir estas representagdes nas interacGes entre 0s
individuos. Entretanto, estas representacdes sociais podem causar uma heterogeneidade
cultural afetando as relages inter e/ou intraorganizacionais (SCHULER, 2009).

Assim, na organizagdo, no qual os processos comunicativos estabelecem a
relacdo entre os individuos, € criada uma cultura que tem suas origens nas mais variadas

culturas identitarias das pessoas que a compdem. Estas diferentes culturas estdo
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fundamentadas nas representacdes de seus fundadores, de seus funcionarios, seus
consumidores e todos o0s sujeitos que estabelecem relagdes com a organizacdo. Esta
cultura, por sua vez, pode ser entendida como uma cultura comum a todos os membros
desta organizacdo, ou seja, pode ser transmitida a todos os demais membros que vierem
a constituir esta organizacdo. Pode ainda, em alguns casos, ser entendida como a
identidade da prépria organizacdo, mas, pode ser vista como uma cultura estranha aos
sujeitos que compdem a organizagéo.

Contraria a visdo de Schuler (2009), Freitas (2000) entende a cultura
organizacional como um instrumento de poder e um conjunto de representacdes
imaginarias sociais que se constroem e reconstroem nas relac@es cotidianas dentro das
organizagBes. A cultura organizacional transmite os valores, normas, significados e
interpretagdes visando um sentido de dire¢do e unidade no ambiente organizacional e
principalmente tornando-se fonte de identificacdo e de reconhecimento entre seus
membros. A cultura organizacional procura a adesdo e 0 consentimento dos sujeitos
ampliando a sua idéia de territério e vinculando-o a organizacdo. Com isto a
organizacédo torna-se fonte de identidade para os sujeitos, principalmente aqueles com
fracas referéncias, uma vez que a identidade é fundamental para a sobrevivéncia do
homem. Para que toda a cultura organizacional seja difundida entre os atores sociais, a
organizacdo imprime em seu discurso uma fala quase altruista. Com isto projeta para o
individuo uma imagem grandiosa, auto-referente, mostrando-se humanizada na tentativa
de um reconhecimento de todos. A organizacao imprime nos seus discursos uma relagéo
de poder que se efetiva na construcdo de sentido dos sujeitos.

Segundo Baldissera (2008) a cultura organizacional é constituida por diferentes
sujeitos-forca, alguns com mais poder de deciséo, e, portanto de imposicdo de seus
desejos, valores e verdades, como, por exemplo, os gestores, lideres, e/ou donos da
organizacao, e outros menos incisivos em suas influéncias, mas, assim mesmo, agentes
de construcdo de significados e reconhecimentos como, por exemplo, os empregados e
0s prestadores de servicos.

Porém, ndo € so de reconhecimentos e identificacfes que se consolida a cultura
organizacional. Srour (1998) deixa claro que a cultura é a dimensdo simbdlica da
organizacdo que diz respeito ao conjunto de representacbes mentais de uma
coletividade, ao universo simbélico de uma determinada organizacdo concreta e real. O
autor faz uma critica falando de uma cultura organizacional real e outra ideal. A ideal,

impregnada de simbolismo, pode ser 0 que o autor chama de “disfarce” da real, ou seja,
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a cultura organizacional mascara o que de fato € a organizacdo real, mas que de certa
forma tem seu efeitos sobre o0s sujeitos, uma vez que vive-se uma “esquizofrenia
simbolica”.

Srour (1998) fala de uma cultura organizacional misteriosa que esta impregnada
em toda a organizacao, inclusive nos rostos de seus atores, de uma cultura simbolica que
elabora o discurso simbdlico de controle social e relacGes de poder através de seus
mitos, crengas, tabus, estilos e expressdes estéticas.

Desta forma fala-se, percebe-se e compreende-se a cultura organizacional criada
por simbolismos e imaginarios organizacionais, que pode ser real (de acordo com o que
de fato é a organizacdo) ou ideal (de acordo com que a organizacao quer representar) e
pelos simbolismos e imaginarios individuais. A cultura organizacional forma-se da
soma do que a organizacgdo quer representar e pelo que de fato ela é, juntamente com o
que sdo 0s sujeitos que a integram e as suas varias formas de representacdo. Quando 0s
individuos geram uma boa representacdo e identificacdo de sua cultura (simbolica e
imaginaria) com a cultura da organizacdo, pode-se ter uma homogeneidade cultural.
Entretanto, se estas representacdes e identificacbes sdo contrérias pode-se ter uma
heterogeneidade cultural. O que vai definir a cultura organizacional é a forma de uso,
articulacdo, apropriacdo e representacdo dos diversos simbolismos e imaginarios

provenientes dos diferentes contextos culturais, sejam coletivos ou individuais.

A cultura organizacional na organizacdo complexa

A organizacdo torna-se complexa, um espaco aberto, povoado por mdultiplos
sujeitos, alguns cooptados pela cultura organizacional e recriando sua cultura propria;
outros desenvolvendo um processo de recriagdo da cultura da organizacdo a partir da
sua cultura; e outros rejeitando a cultura organizacional em busca da solidificacdo da
sua cultura, assim como uma serie de novas possibilidades de criacdo, recriacéo,
cooptacdo, humanizacdo das culturas organizacionais. E valido refletir que na
organizacdo varias culturas co-habitam o espago cada uma com os seus simbolismos e
imaginarios.

Assim, pode-se perceber a organizacdo e sua cultura através do pensamento
complexo. Morin (2000, p.31) descreve o0 pensamento complexo como o que
originariamente se tece junto, um pensamento que se desenvolve sem limites

disciplinares, buscando distinguir (mas ndo separar) e ligar, afirmando que sé é possivel
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gerar conhecimento se puder conhecer as partes que integram o todo, e que se pode
conhecer o todo se conhecer as partes que o0 compdem. A organizacdo € o todo com sua
cultura real ou ideal e os sujeitos, com suas culturas, sdo as partes desse todo. Mas a
recursividade do pensamento complexo se efetiva quando o sujeito, com sua cultura é o
todo, e a cultura da organizacdo torna-se parte desse sujeito. Nao ha limites estaticos,
definidos e delimitados entre estas culturas. Elas se misturam, se mesclam, se ligam,
mas também, se separam e distinguem atraveés do que se torna referencial simbdlico
para 0 imaginario de cada sujeito. A parte e o todo das culturas dentro do contexto
organizacional se autoproduzem constantemente e extrapolam para além dos limites
organizacionais.

A cultura na organizacdo pode ser pensada de forma complexa, também, pela
sua nocdo de dialogismo. O movimento organizador e criador do pensamento
organizacional € um complexo dialdgico que aciona as competéncias complementares e
antagbnicas da mente entre o racional e o empirico, o légico e o analdgico, o racional e
0 mitico, 0 preciso e 0 vago, a certeza e a incerteza, a intencdo e a acdo, os fins e 0s
meios. Por trds das dialdgicas, ha a duvida, a vontade, a imaginacdo, o sentimento, a
angustia diante do mistério do mundo. O pensamento complexo, portanto, implica todo
o ser (MORIN, 2007, p.102-103), implica toda a organizacdo, sem saber quando
termina a cultura da organizacdo e comeca a cultura do sujeito, ou onde termina a
cultura do sujeito e comeca a cultura da organizacdo. Ou seja, através da comunicacao,
interacdo e acdo, € possivel que todas as culturas se manifestem no ambiente
organizacional sem limites entre cultura do sujeito e cultura da organizacéo.

Compreendendo a cultura organizacional, ainda, pelo pensamento complexo,
pode-se dizer que, a tanto a organizacgao quanto sua cultura estdo em constante mudanca
pela interacdo dos seus sujeitos, sofrendo influéncias dos sujeitos que a compdem. E
necessario apreender que a realidade da organizacdo € complexa por que gera a
interdependéncia dos sujeitos com a organizagdo e da organiza¢do com o0s sujeitos pela
geracdo de significados. Esta geracao de significados, que por sua vez podem prender 0s
sujeitos, acontece pela interagdo entre os elementos simbolicos e imaginarios do
contexto organizacional com os elementos simbodlicos e imaginarios dos sujeitos que

pertencem a organizagao.
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Simbolico organizacional

Os simbolos possuem um aspecto dinamico e sdo possuidores de uma
propriedade de induzir resultados no mundo real. O nivel do simbélico da organizacdo é
constituido por simbolos que dependem da integracdo sujeito/sujeito e
sujeito/organizacdo, que, por sua vez, estdo ligados ao contexto cultural no qual os
simbolos sdo gerados e lidos. A compreensdo destes simbolos depende pouco de
estruturas racionais e depende muito de formas de interacdo direta que unem o
consciente e inconsciente destes individuos (WOOD JR., 2001. p. 30). Com esta
conceituacdo surge o que Wood (2001) chama de simbolismo organizacional referindo-
se a aspectos de uma organizacdo que seus membros costumam usar para mostrar ou
tornar compreensiveis 0s sentimentos inconscientes, imagens e valores inerentes a
organizacdo. O simbolismo expressa o carater, ideologia ou sistemas de valores
subliminares de uma organizacéo. Logo, o contexto organizacional torna-se um palco de
constante interpretacdo e reinterpretacdo da realidade através das relaces sociais que se
estabelecem entre os individuos, na maioria das vezes subjetivas, criadas e recriadas por
meio de troca de recursos e informacdes entre seus membros.

A organizagdo pode oferecer uma cultura, uma estrutura de valores e de normas,
uma maneira de pensar, um modo de apreensdo do mundo que pode orientar, muitas
vezes, a conduta de seus atores sociais. Este sistema se apresenta articulado entre
sistema cultural e sistema simbolico de cada sujeito. Neste caso, Enriquez (1997) afirma
que a organizacdo se apresenta como um sistema cultural, simbdlico e imaginario. Neste
espaco simbdlico interno a organizacdo os mitos, ritos, os valores, as liderancgas, as
cerimdnias, os logotipos, a prépria estrutura fisica, a ideologia se constituem para
consolidar a cultura de uma organizagdo junto aos seus atores sociais tornando-se

muitas vezes fortes elementos de representacéo.

Mitos, ritos e herois simbélicos

Os mitos, através de uma narrativa, tentam congregar os sujeitos de forma
afetiva criando uma identificacdo e vinculo social. Estas narrativas miticas estdo
carregadas de simbolismos e plena de significacdo. Da mesma forma que 0s mitos
coletivos orientam a cultura das sociedades, 0s mitos organizacionais atribuem
significados as acdes e acontecimentos no ambiente da organizacdo, representando uma

grande parte dos pressupostos subconscientes e elementos de senso comum que



Intercom — Sociedade Brasileira de Estudos Interdisciplinares da Comunicagao
XXXIII Congresso Brasileiro de Ciéncias da Comunicagdo — Caxias do Sul, RS —2 a 6 de setembro de 2010

acontecem no contexto organizacional. Os mitos, elegidos através de um processo de
selecdo natural entre os integrantes da organizacdo, organizam e explicam as atividades
e acontecimentos do passado e tornam-se referenciais basicos para direcionar objetivos
presentes e futuros. Estes mitos, muitas vezes, sdo responsaveis por explicar rotinas e
procedimentos dentro da cultura de uma organizagéo, possibilitando a criacdo até de
uma identidade cultural. Estes mitos tornam-se elementos simbdlicos carregados de
significacdo para os sujeitos de uma organizagdo. Quanto mais se socializa o mito, entre
os diferentes atores sociais, mais ele se consolida dentro da cultura organizacional.
Entretanto, Enriquez (1997) salienta que os mitos, tanto na sociedade, quanto nas
organizagbes se desgastam a medida que sdo repetidos, por esta razdo torna-se
necessario a reinvencao constante do mito para que ele se torne um elemento unificador
e que seu contetdo mobilize os afetos da pessoas. Neste sentido, 0 mito torna-se
recursivo, pois é um elemento simbdlico produto da cultura organizacional ao mesmo
tempo em que se torna produtor desta cultura.

O mesmo acontece com os ritos dentro da cultura organizacional. Tornam-se um
conjunto de atos formalizados, expressivos e portadores de uma dimensdo simbdlica
relativamente codificadas com suporte corporal e carater repetitivo. Para Segalen
(2002), o rito somente faz sentido para todos que dele compartilham e reconhecem suas
manifestaces, uma vez, que € caracterizado por sistemas de linguagens e
comportamentos especificos e por signos emblematicos, cujo, sentido codificado
constitui um dos bens comuns de um grupo. Para o grupo pertencente a organizacéo o
rito muitas vezes organiza a desordem e atribui sentido ao incompreensivel, para isto
precisa apoiar-se em simbolos reconhecidos pela coletividade. Da mesma forma que o
rito precisa dos simbolos da organizacdo para ser reconhecido, torna-se recursivamente
e dialogicamente um simbolo organizacional.

Os herois sdo elementos da tradicdo mitica e configura-se sempre como um
homem, pois é mortal, mas se distingue dos demais pelos seus feitos, pela sua qualidade
de guerreiro, por ser lider de outros homens e por ocupar lugar de destaque no coletivo.
Torna-se um simbolo. As organizacGes também criam e recriam seus heroOis para
tornarem-se simbdlicos. Os herdis organizacionais também fazem parte da cultura
organizacional e estdo repletos de significados e representacBes. Os herdis séo
geralmente sujeitos que assumem papel de lideranca, cooperacdo e que usam a mesma

linguagem do grupo para se comunicar e interagir na cultura organizacional. Estes
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herdis ndo necessariamente precisam ser gestores, mas precisam se destacar como um
lider de opinido junto aos demais sujeitos da organizacéo.

Enriquez (1997) fala que uma organizacdo ndo pode viver sem agregar um ou
mais mitos unificadores, sem instituir ritos de passagens, de iniciacdo e de execucao,
sem formar os seus herdis, sem narrar ou inventar uma saga para viver na memoria
coletiva.

Assim, 0s mitos, ritos e herois organizacionais, enquanto elementos simbolicos
na cultura organizacional podem ser substituidos por outros elementos simbdlicos, a
medida em que as interacdes entre as culturas e simbolos dos sujeitos que compdem a
organizacdo vao se alterando, se recriando, se incorporando umas as outras culturas.
Este simbolismo da cultura organizacional, muitas vezes, torna-se referéncia para os

sujeitos de maneira inconsciente mediados pelos imaginarios individuais ou coletivos.

Imaginario organizacional

No sentido corrente, o imaginario € o campo (e o produto) da imaginacao,
entendida como faculdade criativa. A palavra é praticamente empregada como sinénimo
de ficticio, inventada e oposta ao real. Castoriadis (1965) diz que o imaginario é a
capacidade de fazer como imagem algo que nédo €, nunca foi. Juremir Machado da Silva
(2003) compreende o imaginario como um reservatério que agrega imagens,
sentimentos, lembrancas, experiéncias, visdes do real que realizam o imaginado, leituras
de vida e através de um mecanismo individual e grupal sedimenta um modo de ver, de
ser, de agir, de sentir, e de aspirar ao estar no mundo. Distingue o imaginado, uma
projecao do irreal que podera se tornar real, do imaginario que emana do real, estrutura-
se como ideal e retorna ao real como elemento propulsor. O imaginério é complexo uma
vez que necessita da relacdo dialdgica, entre real e irreal, para se efetivar e da
recursividade para existir, sendo que o real produz o irreal que por sua vez produz o real
novamente.

O imaginario pode existir de forma individual, essencialmente por identificagcdo
(reconhecimento de si no outro), apropriacado (desejo de ter o outro em si) e distorcao
(reelaboracdo do outro para si) (SILVA, 2003). No imaginario o sujeito se consolida
como o ser simbolico que quer ser. A relacdo entre sujeito e simbdlico se efetua por
intermédio de formas imaginarias atraves do objeto de desejo do sujeito e suas

identificacbes. Mas, 0 imaginario, pode ainda ser social, estruturando-se principalmente
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pelo contagio simbolico, realizado por interacdo, ente os sujeitos. O imaginario social
pode ser constituido pelos imaginarios individuais.

O imaginério existe, também, nas organizacdes e pode-se encontrar nas duas
maneiras: individual (imaginario dos sujeitos que compdem a organizagao) e imaginario
social (imaginario formado pela organizacdo composta de simbolos, valores e imagens).
Uma vez que, tanto nos imaginarios individuais, quanto nos imaginarios sociais criam-
se e recriam-se simbolos reais e irreais, pode-se corroborar com a afirmagdo de Silva
(2003) que pelo imaginario o ser constroi-se na cultura. O sujeito, com seu imaginario
individual, coexistindo com o imaginario social, constroi-se e reconstroi-se dentro da
cultura organizacional. Imaginario e cultura coabitam e coexistem no espaco
organizacional e estdo constantemente transformando-se em fungéo das representacdes
simbdlicas dos sujeitos que compdem a organizacao.

Scroferneker (2009) argumenta gque o sistema imaginario, por sua vez, é (re)
produzido pela organizacdo para viabilizar os sistemas cultural e simbolico. Citando,
Freitas (2000) complementa, que o imaginario é o local da fantasia, ponto de partida de
todas as significacfes, que é compartilhado pelos membros de uma sociedade ou de um
grupo social. Entretanto, o imaginario ndo surge do nada, ndo é espontaneo e de certa
maneira pode ser induzido. Com isto, Scroferneker (2009) referencia Srour (1998,

p.168), para explicar os imaginarios construidos nos contextos organizacionais:

As representagdes imaginarias que uma organizacdo cultiva
identificam quem € quem, demarcam praxes nem sempre
explicitas, imp&em precedéncias e formalidades compulsorias,
regulam as expectativas e pautas de comportamento, e por fim,
exigem cautela e aprendizagem por parte dos seus membros.

Corrobora com esta afirmacdo Enriquez (1997, p.35) quando afirma que no
ambiente organizacional existe um “imaginario enganador”’. Este imaginario tenta
prender os sujeitos nas armadilhas dos seus proprios desejos e caréncias. Faz com que 0
imaginario da organizacdo torne-se muito parecido com os imaginarios dos sujeitos que
a compdem, tornando-se, a0 mesmo tempo, superpoderosa e protetora dos sujeitos,
assim como, frageis na tentativa de ocupar a totalidade do espacgo imaginario, simbolico
e cultural dos sujeitos através das identificacOes e representacdes.

Mas Enriquez (1997, p.35) completa, colocando que h& organizacdes que
possuem “imaginario motor”, que permite que seus sujeitos possam ser levados pela

imaginacédo criativa dentro do ambiente de trabalho sem se sentirem reprimidos pelas
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regras imperativas. Ha espaco para que cada sujeito interaja as suas experiéncias com 0s
outros na medida da identificacao e significacao.

Entretanto, quando se compreende a organizacdo como estrutura complexa, néo
é possivel pensar em uma forma de imaginario em detrimento da outra no contexto
organizacional, ou de uma cultura mais homogénea, ou da realidade/irrealidade dos
elementos simbolicos. Torna-se evidente nas organizacfes complexas que 0s sistemas
imaginérios, culturais e simbdlicos (ENRIQUEZ, 2007), tanto da organizacdo quanto
dos sujeitos ndo tem limites de comeco e de fim, eles se penetram, se misturam, se
mesclam constantemente na criacdo e recriagdo da organizacdo, sua cultura, seus
simbolos e imaginarios.

Os simbdlicos podem se tornar referéncias temporarias, os mitos podem perder
valor de significacdo e identificacdo e novos mitos podem nascer, 0s ritos podem
desaparecer com o tempo e perder sua relevancia de organizar a desordem e os herdis
podem perder poder e a lideranca, e outros herois serem criados. A cultura externa pode
alterar o comportamento do sujeito na cultura da organizacéo, a realidade pode mudar e
com isto o imaginario dos atores sociais da organizacao. A realidade social pode gerar
mudangas individualmente ou coletivamente, a forma de pensar e compreender a
realidade pode ser individual ou coletiva. A apropriacdo desta realidade pelos
imaginarios de cada um vai ser diferente e o préprio imaginario da organizacdo vai
mudar.

O que se pode argumentar sobre as organiza¢fes complexas, ultrapassando a
I6gica de organizacgdes racionais e politicas, € que elas vivem em constante sinergia com
0s seus sujeitos, seres multiplos, cada qual com seus elementos simbolicos, culturais e
imaginarios. Tanto organizacdo, quanto sujeitos imprimem um no outro reflexo de suas
acOes, comportamentos e papéis na vida social. Ha4 uma constante (trans)formacao de

todos que coabitam o espago organizacional, assim como da prépria organizag&o.
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