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A PSICANALISE E 0 PODER DAS GERAGOES X Y Z

Maia De Oliveira Rosa, Maria - Gomes, Fabio - Vieira Gomes, Juliana - Gongalves De Almeida,

Roberta - Santos, Julio - Regiane De Jesus, Adrielli

UNIFIEO- UNISANT’ANNA- ANHANGUERA

Como um dos pilares do estudo sobre 0 comportamento humano, a
psicanalise pode contribuir pra que o autoconhecimento e a busca
pra entender o comportamento humano sejam formas significativas
de gestdo estratégica. Ao usar o referencial psicanalitico, busca-
se entender os fendmenos organizacionais a partir de uma rede
de significados considerando a organizagdo como uma entidade
psicologica.Atualmente as organizagbes enfrentam o desafio de
lidar com grupos heterogéneos,que se formam em decorréncia
das diversas caracteristicas das pessoas atuantes no mercado de
trabalho. Uma dessas diversidades costuma ser a idade,que gera
comportamentos peculiares a cada geragdo dos profissionais. A
dindmica atual dos negdcios reune quatro geracdes distintas no
mesmo ambiente de trabalho: a Geragdo Tradicional, dos nascidos
até a década de 1950; a dos chamados Baby Boomers, dos nascidos
entre 1951 e 1964; a Geracéo X, dos nascidos entre os anos de 1965
e 1983; e a “famigerada” Geragdo Y, nascidos a partir de 1984,e a
geracdo Z nascidos a partir dos anos 90.Ndo se negligencia suas
formas de funcionamento e processos, e como uma entidade ndo se
teria outro caminho para desvela-la enquanto “sujeito de si proprio”
sendo pela captura dessa rede de significados..

Palabras Clave
comportamento, geragao, psicandlise, conflito.

Abstract
PSYCHOANALYSIS AND THE POWER OF GENERATIONS XYZ

As one of the pillars of the study on the human behavior,
psychoanalysis can contribute to that self-knowledge and the quest
to understand the human behavior are meaningful ways of strategic
management.When using the psychoanalytic, referential understand
organizational phenomena from a network of meanings whereas the
Organization as an entity.Currentlyorganizations face the challenge
of dealing with heterogeneous groups that form as a result of the
various characteristics of people active on the labour market. One
of these is usually the age diversity, which generates behaviours
peculiar to each generation of professionals. The current dynamic
business brings together four distinct generations in the same work
environment: Traditional, generation of born until the Decade of
1950; the so-called Baby Boomers, born between 1951 and 1964;
generation X, born between the years of 1965 and 1983; and the
“notorious” Generation Y, born from 1984, and the generation Z
born from the years 90.Don’t neglect your processes and ways of
working, and how an entity would not have another way to desvela
it as “subject of itself” but by capturing this network of meanings..

Key Words
behavior, generation, psychoanalysis, conflict.

Contetido do Trabalho

Desde os primeiros conceitos de Freud no inicio do século passado,
entender de gente, a si mesmo e em seguida o outro, tem se tornado
um grande diferencial para profissionais em geral. Nos dias atuais,
o conhecimento sobre 0 assunto tornou-se condigéo imprescindivel
para que resultados sejam alcangados. Para o os estruturalistas, a
empresa ndo é so feita de pessoas, mas a sua esséncia, sua cultura,
seu clima organizacional, depende diretamente da forma com que o
gerenciamento das pessoas é efetuado. E exatamente neste ponto
que a psicanalise pode contribuir. Ndo se trata de querer fazer andlise
terapéutica ou clinica, com conceitos arraigados. Ou entdo querer
que cada profissional torne-se um psicanalista de seus funcionarios.
Mas a aplicacéo de teorias psicanaliticas dentro da organizacéo se
da a cada momento que duas pessoas conversam sobre qualquer
assunto. Com o mundo de conhecimento a disposicdo das pessoas
hoje em dia, ndo basta querer que essas técnicas sejam usadas. E
preciso adapta-las, adequa-las ao dia da organizagdo moderna.

Essa deve ser uma das principais fungdes dos psicologos e
psicanalistas dentro das organizagdes, estruturando uma nova forma
de pensar: através da objetividade. E a transformacao, ou adaptacao,
como queiram chamar, das teorias de comportamento humano deve
passar pela busca incessante de melhor aproveitamento do potencial
humano, dentro da organizagio para alcancar resultados estratégicos
como dentro da vida do profissional melhorando aspectos de sua
qualidade. E preciso ndo confundir a psicanalise sob o ponto de vista
clinico com o organizacional. O seu uso vai depender da forma com
que esses processos sdo analisados. Distdrbios como ansiedade,
frustracdo, apatia, sdo, segundo a Organizagdo Mundial da Saude
sdo comuns em mais de 98% da populacdo mundial. E isso sempre
provoca um profundo impacto na organizacéo, principalmente pela sua
cultura e clima organizacionais. A propria tipologia de personalidade
de Jung, é de essencial importancia, ndo pela tipologia em si, mas pela
construgéo do pensamento sobre 0s comportamentos dos individuos
em instantes significativos para alcance de seus resultados, tanto
pessoais, profissionais e organizacionais. Entender as atitudes e as
fungdes psicologicas fundamentais e dirigir cada uma sobre a agéo do
instante é no minimo, o posicionamento estratégico sobre 0 momento
de falar com alguém direcionando 0s mecanismos da percepcao para
pontos focais deterministicos. Os trabalhos de Alfred Adler sobre as
estruturas de poder e suas implicacdes sdo muito mais presentes na
vida das organizacdes e das pessoas que eram mesmo a seu tempo.
0Os tratamentos dados aos obstaculos ao crescimento humano vao
interferir diretamente no progresso, sobrevivéncia e expansdo nas
organizacbes em si. E entender como isso ocorre é absolutamente
estratégico nos dias atuais. E importante o uso da Psicandlise nas
Organizac0es para o gerenciamento dos conflitos entre as Geragoes.

Assim sendo, usar o referencial psicanalitico em estudos sobre
organizaces significa tomar seus conceitos de empréstimo para
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entender um objeto: a relagdo simbdlica individuo-trabalho-
organizacdo e a dindmica em que esse objeto esta inserido. Para
tanto, busca-se a objetividade necessaria a ciéncia, o que nio
significa a desconsideracéo da duvida como lugar do inconsciente e
a construcdo subjetivado conhecimento a partir da interpretacdo do
empirico.A interpretacdo, entdo, assume lugar central nas pesquisas
nas organizagdes com o referencial psicanalitico. Essa interpretagéo
é uma forma de duvidar do que esté posto. E necessério um exercicio
sistematico da duvida para entender o significado do fenémeno, os
motivos para esta ou aquela fala, resposta e/ou indicios, sendo a
construcdo de uma rede de significados originada numa variedade de
dados, o ponto de partida para entender a dindmica organizacional.

Lideranca: Geragao X versus Geragao Y

Poder e autoridade sdo duas palavras bem distintas no ambiente
corporativo. Porém quando falamos de lideranca entre as geragdes X
e Y, 0 assunto € bem mais complexo do que costumamos imaginar.
Em pleno século XXI, vivemos com gestores com as mais variadas
formas de gestéo, por exemplo, alguns gestores da geragdo X ndo
estdo preparados ou ndo se importaram em se manter atualizados
para gerir a geracdo Y (Nascido apds 1980), esses gestores ainda
carregam a forma de gerenciar com poder. A diferenca entre eles é
bem simples, lideranga com poder é uma faculdade de forcar uma
pessoa ou as pessoas, a fazerem o que nao querem, mas estdo sendo
obrigados por causa de sua posi¢do ou sua for¢a. So os chamados
chefes, sdo habilitados para chefiar uma equipe, ndo se importando
com as técnicas que utiliza para conseguir cumprir seus objetivos,
ndo se prepara para as modernidades empresariais e acredita que
sua forma de lideranca é a Unica e correta.

Ja a lideranca com autoridade é uma habilidade que possuimos
para influenciar uma pessoa ou varias a fazerem as coisas de livre e
espontanea vontade por causa de nossa influéncia pessoal.

A Geracdo X, apesar de possuir uma ética profissional equilibrada, é
a que mantém uma perspectiva cética e uma postura desinteressada
diante da autoridade. Para os profissionais da Geragdo X, a
lideranca é fruto da competéncia e, pesa sobre eles um espirito
de anticompromisso diante da realidade. Atualmente, a Geragdo X
ainda domina a hierarquia na maioria das organizacdes. Trata-se
de uma geracdo que também ¢é fruto do Mito da Tecnologia e da
Modernidade, a qual, diferente das geracdes anteriores, teve acesso
a novos mercados, a novas linguas e a tecnologia apds a década de
1980.

Hoje a geracdo Y estd mais receptiva a lideranga com autoridade,
pois as relagbes no ambiente de trabalho estdo crescendo
gradativamente, isso porque a geracéo Y ndo quer apenas trabalhar
para manter o sustento, e sim, se desenvolver profissionalmente
tendo boas referéncias criando networks (redes de trabalho).
Essa geracdo desenvolveu-se numa época de grandes avangos
tecnoldgicos e prosperidade econdmica, eles cresceram vivendo
em acdo, estimulados por atividades, fazendo tarefas mudiltiplas e
ricas em criatividade. Acostumados a conseguirem o que querem
ndo se sujeitam as tarefas subalternas de inicio de carreira e lutam
por salarios ambiciosos desde cedo. Enfim, essa geragéo preocupada
com 0 meio ambiente e causas sociais tem um ponto de vista
diferente das geragdes anteriores, para eles a lideranga com poder
ndo tem mais espaco nos dias atuais.

A Psicandlise,relata que a “famigerada” Geragdo Y, é importante
referir a eles como a geragdo “prepoténcia” ou “autossuficiente” com
uma boa dose de carinho para evitar conflitos. Nao pode ser diferente,
afinal, quando vocé menos 0s espera se transformam em chefes ou
lideres de equipes e contestam tudo o que existe e o que vocé diz.

A Geracdo Y mantém uma perspectiva esperangosa, € decidida,
eshalda-se em cortesia diante da autoridade. Aqui, a lideranga assume
um espirito de coletivismo e, de certa forma, de inclusdo. E a geracéo
que domina o mouse, 0 blog e o i-Phone com extrema facilidade
fazendo uso das mudltiplas inteligéncias para o fortalecimento de suas
préprias redes sociais.

Importante falarmos sobre a Geragéo Z. Sucessores dos Y, 0s também
chamados “nativos da internet” possuem caracteristicas semelhantes
aos seus antecessores, mas seu dinamismo exacerbado promete
uma reviravolta no mercado de trabalho.

Nascidos a partir da segunda metade dos anos 90, receberam a
alcunha de “Z” por causa do “zapear”, verbo que, certamente, define
€sse grupo.

Tais caracteristicas séo positivas e trardo beneficios as empresas
no futuro. Conhecendo a maneira dindmica com que eles lidam com
muitas situagoes, esses futuros profissionais serdo, antes de tudo,
funcionarios multitarefa.

Ha quem acredite que hd um abismo entre as duas geragdes por conta
da geragdo Y ser mais adepta a tecnologia que a geracdo X..Diferentes
reacdes podem ser observadas em diferentes individuos para o
mesmo fato, as lembrangas sdo distintas, bem como a interpretacéo
dos eventos.Tais incidentes podem ser investigados na direcdo de
revelar as fantasias e estimular a associago livre de idéias para
buscar a rede de significados latentes.

As emogdes podem ser investigadas a partir do questionamento
sobre os sentimentos dos individuos em determinado contexto ou
quando submetidos a certas situactes de trabalho. Estas situacdes
podem ser ligadas ou ndo a tecnologia com sentimento de poder,
de conhecimento de dominio da maquina de interatividade , de
onipoténcia . Tais emocgdes podem ser relacionadas a aspectos da
histéria de vida do sujeito e a suas caracteristicas de personalidade,
sendo aprofundados elementos que associam experiéncias passadas
com o vivido atualmente, bem como as estratégias de controle destas
emocdes e suas relagdes com os outros presentes no contexto de
trabalho.

As fantasias podem ser investigadas em conjunto com as emogoes
por meio de questdes como: Qual é o seu maior medo em relacdo ao
trabalho ou a organizagdo? Qual sua maior ambigdo? O que vocé faria
se pudesse trocar de lugar com alguém? O que faria se ganhasse
muito dinheiro ou se tornasse uma pessoa famosa? As questdes
podem ser tanto especificas ao contexto, como evasivas, para que
haja espaco para projecdo das fantasias. Estas fantasias podem
estar relacionadas a questdes de lideranca ,de poder de dominio da
tecnologia , das relacOes pessoais e do sentimento de pertencimento
no grupo /ambiente de trabalho . Estes fatores , funcionam também
como motivacionais , e desta forma podem influir positiva ou
negativamente no individuo , ou seja , em seu universo profissional e
em sua vida pessoal .

A geracgdo Z, nascida em meados dos anos 90 , ainda ndo esta
efetivamente no mercado de trabalho , observamos entdo um efetivo
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de X e'Y que atuam de forma muitas vezes conflituosas , outras vezes
se ajudando , se aceitando , na relacdo conflituosa de amor e 6dio
tipica do ser humano .

Poder ¢ “a faculdade de forcar ou coagir alguém a fazer sua vontade,
por causa de sua posi¢do ou forga, mesmo que a pessoa preferisse
ndo o fazer” (HUNTER, 2004, p.26) e autoridade é “a habilidade de
levar as pessoas a fazerem de boa vontade o que vocéquer por causa
da sua influéncia pessoal” (HUNTER, 2004, p. 26). Logo, a lideranca
como habilidade estara em ligagdo direta com a influencia através
da autoridade, ou seja, levar outros de boa vontade por seu estimulo
préprio motivados por bons sentimentos a tomarem decisfes em
resposta a autoridade de maneira a beneficiar o grupo.

A motivacéo correta para a verdadeira lideranca estard baseada em
confianga: quando confiamos em alguém, Supomos que a pessoa
agird honesta e sinceramente e que sera confidvel e previsivel.
Também supomos que essa pessoa néo se beneficiara de nossa
confianga. Confianga € a esséncia da lideranca, porque € impossivel
liderar pessoas que ndo confiam em vocé

(ROBBINS, 2003, p. 57).

0 prazer sofrimento no trabalho vem sendo estudado pela
psicodindmica do trabalho desde os anos 80, como um constructo
dialético, que pressupde ser o trabalho lugar de prazer e de
sofrimento. Dejours (1986, 1993, 1994, 1999) tem utilizado
conceitos da Psicandlise associados a teoria da sexualidade infantil,
especificamente as pulsdes e processos sublimatorios.

De acordo com Hunter (2004, p.25) “lideranca é a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando
atingir os objetivos identificados como sendo para o bem comum”.
Desta forma, lideranca é uma habilidade que pode ser aprendida
e desenvolvida por alguém que tenha o desejo e pratica as agdes
adequadas.

Para a verdadeira influéncia, é preciso haver plena compreenséo da
distingéo entre poder e autoridade, pois ambos podem influenciar.

0 contato mais aprofundado com modelos com uso de referencial
psicanalitico nas organizagdes levou-nos a investigar o vinculo
psiquico como os estilos de carater. Esses estilos tém fundamento na
teoria da sexualidade infantil, sendo

cinco estilos de comportamento categorizados a partir das fases do
desenvolvimento oral, anal e falica: o estilo narcisista, o obsessivo,
0 coletivista, o individualista herdico e o individualista civico.
Considerando que nessas fases o0 sujeito se liga a objetos e objetivos
de satisfacéo pulsional, 0

que define certas caracteristicas de relacionamento com os outros
e com mundo, passamos a considerar que 0 vinculo psiquico
estabelecido com a organizagdo expressa esses comportamentos, ja
vividos numa fase infantil.

Pesquisas, apesar de recentes no campo da Psicologia
Organizacional, vém apresentando resultados que apontam na
direcdo de que é possivel ter acesso aos aspectos dindmicos do
contexto organizacional, que se integrados

aos aspectos estruturais, processuais e funcionais, podem ampliar
o0 entendimento do objeto de estudo da Psicologia Organizacional.
Isso se daria, especialmente, se for mantido um didlogo constante
entre as diferentes abordagens metodoldgicas na perspectiva de
criar modelos tedricos, que contribuam para o que esta posto como
0 modo natural de se fazer ciéncia. Nesse contexto, o referencial
tedrico da Psicandlise.pode trazer aspectos como a duvida, o ndo-dito
e a interpretacdo para a pesquisa dos fendmenos organizacionais.
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