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Resumo

Muito se fala em lideranca, em caracteristicas do lider e na sua importancia para o
contexto organizacional e social, contudo, ao buscar estudos sobre a formagdo de lideres,
muito pouco é encontrado e como afirma Banyai (2009), existe pouco consentimento sobre o
que de fato seja lideranca e como formé-la. Kegan e Lahey (2009) defendem que o
desenvolvimento de liderancas deveria ser mais centrado no processo de desenvolvimento
pessoal do lider ao invés do ensinamento de conhecimentos e capacidades associados a
lideranca. No entanto, h4 muito pouco estudo no campo da Administragdo que foca na
formacdo pessoal do lider, existindo vasto campo a ser pesquisado. Deste modo, a presente
pesquisa teve como objetivo analisar como se d& a formacdo de jovens lideres segundo a
metodologia ontopsicolégica e quais resultados essa formacdo oferece aos lideres. A
metodologia ontopsicoldgica tem como objetivo a formacdo holistica dos individuos e utiliza-
se de técnicas e instrumentos proprios, baseados em suas descobertas especificas, para a
formacdo dos jovens que serdo os futuros lideres empresariais. O lider, para Meneghetti
(2008), e aquele que por meio do préoprio egoismo, ou seja, ao realizar e construir o melhor
para si mesmo, realiza também o interesse publico, social, estimula a sociedade, a revitaliza e
impBe uma dialética de crescimento e progresso. E um criativo no sentido que produz
evolucdo e funcionalidade futura, é capaz de propor novos modelos de sociedade, de solucdes,
de perspectivas. A pesquisa foi realizada com 9 jovens entre 25 e 30 anos em diferentes etapas
de formacéo; com 2 lideres que atuam nas empresas onde o0s jovens trabalham e que também
foram formadas desde muito jovens pela metodologia ontopsicoldgica; e com 4 lideres
empresariais também formados com base na metodologia ontopsicolégica, mas que sdo
proprietarios de empresas préprias. Os jovens trabalham em quatro empresas localizadas no
Centro Internacional de Arte e Cultura Humanista Recanto Maestro-RS, distrito reconhecido
pela Organizacdo das NagOes Unidas (ONU) em 2007 como um modelo de projeto a ser
seqguido para o atingimento dos 8 Objetivos de Desenvolvimento do Milénio. Este estudo
reforcou a ideia de que o individuo deve conhecer a si mesmo, saber administrar a si antes de
saber administrar a propria funcéo, organizacdo. Neste sentido, o administrador, o profissional
que ndo construir bem a si mesmo, que ndo souber fazer bem as coisas para si, ndo sabera
fazer para a empresa, para o0 outro. A utilizacdo da metodologia ontopsicoldgica, como
revelada pela pesquisa, possibilita o processo de autoconhecimento individual, que reflete em
resultados ndo somente na vida pessoal, mas também na vida profissional e na empresa de
modo direto.

Palavras chaves: Formacéo de Lideres; Ontopsicologia; Lideranca
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Abstract

Leadership has been in vogue nowadays, the features of a lider and their importance in order
to the social and organizational context, however, in way to seek studies on the formation of
leaders, very little is found and how states Banyai (2009), there is little agreement about what
in fact it is leadership and how to do it. Kegan and Lahey (2009) argue that leadership
development should be more focused on personal development process of a leader rather than
the teaching of knowledge and skills associated with leadership. Despite it, there are not too
much knowledge in the field of management training that focuses on the leader's personal,
there are a vast field to be searched. Thus, the present study had the objective to analyze how
is the training of young leaders under the Ontopsychology Methodology and what results this
training provides to leaders. The Ontopsychology Methodology aims the holistic formation
of individuals and uses own techniques and tools, based on their specific discovering for the
training of young people who will be future business leaders. To Meneghetti (2008), the
leader is one by his own selfishness, it means, to hold and build the best for yourself, also
conducts the public interest, social, stimulates society, revitalizes and imposes a dialectic of
growth and progress. It is a creative in the sense that realizes evolution and future
functionality, is able to propose new models of society, solutions, perspectives. The research
was performed with 9 young people between 25 and 30 years in different stages of formation;
with 2 leaders who performs in companies where young people works and also have been
formed since young by the Ontopsychology Methodology, and with 4 business leaders also
formed based on Ontopsychology Methodology, but on their own business. The 4 young
people working in companies located in the International Project of Art an Humanistic
Culture Recanto Maestro — RS, district recognized by the United Nations (UN) in 2007 as a
project model to be followed for the reach of the 8 Millennium Development Goals . This
study reinforced the idea that the individual must know about himself, learn to manage him
before the individual learns to manage the function itself, the organization. In this way, the
administrator, the professional who does not build himself, does not know how to do things
well for him, does not know for the company, and to another. The use of the Ontopsychology
methodology, as revealed by the research, enables the individual self process, which reflects
not only results in personal life, but also in professional life and in the company directly.

Key words: Leadership Fostering; Ontopsychology; Leadership
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1. INTRODUCAO

As ultimas décadas tém documentado um crescente aumento de renda e poder de
consumo nos paises em desenvolvimento, em paralelo ao cada vez mais veloz
desenvolvimento tecnoldgico. Ndo obstante esse aparente desenvolvimento da humanidade, o
namero de crises financeiras tem aumentado e diminuido o intervalo de tempo entre elas.

Neste contexto, a qualidade da educacdo e formacdo dos jovens que conduzirdo as
empresas e governos em algumas décadas nao demonstra 0 mesmo desenvolvimento que
aquele tecnoldgico. Os aprendizados se tornaram superficiais, bastando uma informacao
colhida na internet para a pessoa ja se considerar conhecedora e capaz de argumentar sobre
determinado assunto.

Perdeu-se na formacdo de base toda a cultura humanista e a busca da formacdo de
individuos de modo integral e completo, capazes de dar um real contributo a sociedade. Este
cenario também é observado na formacdo do administrador, que possui um papel central no
desenvolvimento da sociedade quando considerado que parte destes profissionais serdo
gestores de importantes organizaces e Estados e também lideres que serdo exemplos para
tantos outros.

No século passado a formacdo em Administracdo reduziu-se a critérios e medida

somente do comportamento observavel e desprezou-se na formacdo do administrador “a
percepcao, a consciéncia e, sobretudo, a liberdade e a cultura”, transformando-o em um
simples especialista movido, muitas vezes, “a estimulos e respostas dos ditames
mercadoldgicos e econdémicos” ndo coligados aos ideais humanisticos classicos (SARTOR,
2003, p. 453).

A formacdo humanista classica € extremamente relevante na formacdo de
administradores ndo apenas pelo fato desta area do conhecimento estar vinculada as ciéncias
sociais aplicadas, mas enquanto parte dos administradores serdo importantes lideres sociais,
ditando parte da economia e mudancas sociais. E, de acordo com Meneghetti (2008, p. 16), “o0
lider é aquele que sabe servir, que sabe fazer funcionar, que sabe construir a harmonia das
relacOes entre todos para que exista 0 maximo nivel de producéao de valores e de coisas”.

Sendo por definigdo um produtor de valor e ndo somente de coisas, ndo é suficiente
uma formacéo estritamente técnica e ferramental, mas é necessaria uma formacgéo enquanto
pessoa, enquanto ser humano, a recuperacdo de uma formacao classica humanista como base

para essa formagéo mais ampla.
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Para que haja uma mudanca efetiva nos rumos que a sociedade atual tem tomado, é
necessario comecar com uma formacao diferenciada das pessoas que atuam no social, entre as
quais encontram-se os lideres empresariais. Uma formacéo que contribua para a retomada dos
valores humanistas nas a¢des dos operadores sociais. Contudo, tanto no &mbito empresarial
quanto no ambito pessoal, como estimular cada individuo ao desenvolvimento completo das
suas potencialidades? Como se forma e desenvolve o humano lider?

Partindo destes questionamentos, esta pesquisa tem como objetivo investigar sobre a
aplicacdo da Ontopsicologia na formacdo de lideres, uma abordagem ainda pouco explorada
no meio académico, e que no Brasil é fortemente desenvolvida no Centro Internacional de
Arte e Cultura Humanista Recanto Maestro, local reconhecido pela ONU como projeto que
contribui para o atingimento dos 8 Objetivos de Desenvolvimento do Milénio.

Segundo a abordagem ontopsicolégica (MENEGHETTI, 2010a), lider, um pouco se
nasce, no sentido de que se nasce com a potencialidade de se tornar lider, porém, muito se
torna, ou seja, o que determina se uma pessoa serd um lider € a sua trajetoria, suas escolhas, o
seu tirocinio e sua construcdo diaria. E o ponto central do tornar-se lider é aquele de conhecer
profundamente a prépria identidade, conforme foi constituido pela natureza. A partir desta
centralidade de lideranca interior, é capaz de desenvolver producédo, crescimento, evolugdo,
criatividade em vantagem daqueles que estdo a sua volta.

Com o olhar sobre as premissas e metodologia desta abordagem para a formacéo de
lideres, a presente pesquisa tem como objetivo analisar como se da a formagdo de jovens
lideres segundo a metodologia ontopsicoldgica e quais resultados essa formacdo oferece aos
lideres.

Obijetivos especificos, identificar, descrever e analisar:

1) Que aspectos caracterizam a formac&o de lideres segundo a Ontopsicologia?

2) Como se da esse processo de formacdo de lideres?

3) Como as organizacdes podem contribuir na formacdo de lideres embasados na
metodologia ontopsicoldgica?

4) Quais resultados esta formacao propicia ao lider?
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1.1 Justificativa

Muito se fala em lideranga, em caracteristicas do lider e na sua importancia para o
contexto organizacional e social. Contudo, ao buscar estudos sobre a formacdo de lideres,
muito pouco é encontrado e como afirma Banyai (2009), existe escasso consentimento sobre o
que de fato seja lideranca e como forma-la.

Apesar desta falta de definicdes, os investimentos que as organizaces fazem no
desenvolvimento de liderancas é sempre muito volumoso, utilizando como principais meios
0s treinamentos e cursos formais. Contudo, cada vez mais se tem questionado sobre a eficacia
dos mesmos, ainda mais diante das Gltimas crises mundiais (STARKEY; TEMPEST, 2008).
Neste sentido, Kegan e Lahey (2009) defendem que o desenvolvimento de liderancas deveria
ser mais centrado no processo de formacdo pessoal do lider ao invés do ensinamento de
conhecimentos e capacidades associados a lideranca.

Neste sentido, h4 muito pouco estudo no campo da Administragdo que foca na
formacdo pessoal do lider. Ainda mais escassas, sdo as pesquisas e publicacdes sobre a
formacéo de lideranca em jovens, pois esta é uma preocupacao recente (LIBBY et al., 2006).
Talvez existam muitos estudos que abordem alguns aspectos da lideranca juvenil, porém com
outras nomenclaturas. De todo modo, ha um aumento no nimero de pesquisas abordando
diretamente este aspecto da formacéo de lideranca nos jovens na ultima década, pois a maioria
dos textos encontrados para a realizacao desta pesquisa foi publicada a partir de 2006, o que
demonstra que este € um assunto atual e que ainda ha muito campo de pesquisa.

Libby et al. (2006) elencam alguns aspectos dentro deste argumento que poderiam ser
melhor pesquisados, entre eles: analisar os componentes de um efetivo desenvolvimento de
lideranca juvenil na pratica e como usar uma abordagem de parceria jovem-adulto para
realizar mudangas no sistema atual.

Alguns estudos comecam a ser feitos no campo da Administragcdo procurando ampliar
as alternativas dos programas de formacdao de lideres, entre eles o realizado por Baron e Cayer
(2010) sobre como os programas de formacao de lideranca podem ser utilizados para formar a
consciéncia pos-convencional. Como aponta Klau (2006), o foco atual sobre desenvolvimento
de jovens esta relacionado mais com aspectos da oportunidade de desenvolvimento, do que
nos aspectos negativos da juventude que eram mais fortemente estudados nas décadas
passadas. Apesar do aumento de interesse neste sentido, este autor aponta que ainda ha pouco
sobre desenvolvimento positivo de jovens.

Larson (2000) também sugere que ainda hd muito a ser estudado em relacdo a como 0s

jovens tornam-se motivados, socialmente competentes e adultos psicologicamente vigorosos,
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ou seja, como promover um desenvolvimento positivo e saudavel da juventude. Muitos
estudos realizados com foco na lideranga juvenil, entre eles o de Klau (2006), focaram na
formacéo escolar e ndo na formacao extraclasse, que € o foco desta pesquisa.

Esta pesquisa nasce da experiéncia da pesquisadora na formacdo de jovens e do
trabalho de consultoria empresarial na area de gestdo de pessoas que possibilitaram perceber a
crescente dificuldade de encontrar jovens que estdo dispostos a trilhar o caminho de
aperfeicoamento pessoal e profissional para se tornarem lideres empresariais que contribuam
efetivamente com a sociedade. Muitos jovens hoje desejam crescer rapidamente na empresa,
ganhando altos salarios sem terem que trabalhar muito ou assumir grandes responsabilidades,
fato este muito raro de acontecer no mundo empresarial.

Além disso, a pesquisadora nota 0s constantes relatos de empresarios que reclamam
sobre a superficialidade do jovem dentro da empresa, da falta de disponibilidade para fazer o
que é necessario e a dificuldade de formar jovens que cresgam dentro da propria empresa para
serem os futuros lideres empresariais.

No entanto, a pesquisadora também observou a postura diferenciada dos lideres
empresariais e dos jovens formados pela metodologia ontopsicoldgica que trabalham nas
organizacBGes do Distrito Recanto Maestro, ja ocupando cargos de lideranca desde muito
jovens e com uma postura de responsabilidade e seriedade diferente do que tem encontrado
em outras organizagdes. A partir desta constatacdo, nasceu o interesse em pesquisar as bases
da formacdo de liderancas da Ontopsicologia e como esta ocorre na pratica. Optou-se por
realizar a pesquisa tanto com os lideres empresariais como com 0s jovens que estdo em
formacgdo para evidenciar as caracteristicas apontadas pelos lideres na formacdo em
andamento dos jovens.

A metodologia ontopsicolédgica tem como visdo a formacéo holistica dos individuos e
utiliza-se de técnicas e instrumentos proprios, baseados em suas descobertas especificas, para
a formacdo dos jovens que serdo os futuros lideres empresariais. Existem poucas pesquisas de
mestrado e doutorado realizadas no Brasil sobre a aplicacdo desta metodologia para a
formagéo de jovens liderangas e quais resultados proporciona, sendo um vasto campo a ser
explorado, como apontado por Mendes (2009) e Bazzo (2011).

Esta dissertagdo é composta por quatro capitulos. O primeiro capitulo compde a
introducdo, os objetivos geral e especificos e a justificativa que abordam o panorama atual da
formacgéo do administrador, da lideranca, a situagdo dos jovens no mercado de trabalho e os

desafios para a formacdo de novos lideres nas empresas.
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O segundo capitulo é composto pelo referencial tedérico que embasa a presente
pesquisa, composto por uma contextualizacdo do argumento lider e lideranca, abordando
algumas visdes sobre o conceito de lideranca, a lideranca e sua formacéo, a Ontopsicologia e
as bases para a formacéo da lideranca e a aprendizagem individual.

No terceiro capitulo sdo explicitados os procedimentos metodoldgicos adotados para
que os objetivos desta pesquisa fossem alcancados, no quarto capitulo sdo apresentados os

resultados obtidos neste estudo e no quinto capitulo as consideracdes finais.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Quem € o Lider e 0 que ¢ Lideranca

Por muito tempo, a lideranca foi estudada e entendida como um traco da personalidade,
dependendo exclusivamente de caracteristicas pessoais e inatas da pessoa. Atualmente, muitas
abordagens entendem que uma atitude, uma competéncia de lideranca depende da
aprendizagem social do individuo, podendo ser desenvolvida e aperfei¢oada.

A lideranca sempre foi muito associada a fungdes especificas, ou seja, é lider quem
ocupa de maneira outorgada uma determinada posi¢cdo na estrutura organizacional. A este
respeito, Senge (1999) aponta que muitas vezes, a palavra lider assume o sinénimo de gerente,
ou de um executivo do alto escaldo da organizagdo. Considerando este ponto de vista, 0s
programas de formagdo de lideranca deveriam ser chamados de desenvolvimento de
executivos, caso contrario se exclui a possibilidade de desenvolvimento de tantos lideres, ja
que se foca e da-se possibilidade somente a alguns escolhidos.

Esta colocacdo é muito pertinente, pois se observa constantemente nas organizacdes,
colaboradores com atuacdo em diversos niveis que, ou por um maior conhecimento técnico,
ou por demonstrarem determinadas atitudes, ou ainda por ambos 0s motivos, mostram-se
lideres no contexto onde estdo inseridos, independentemente do nivel hierarquico. Ou seja, a
lideranca transcende a fungdo outorgada e esta presente nos diferentes niveis hierarquicos das
organizagoes.

Bazzo (2011, p. 62) aponta que estes lideres que atuam em niveis técnicos exercem
uma influéncia decisiva no grupo, por exemplo, “ao expressar uma ideia til, ao colocar uma
questdo pertinente, ao ajudar o grupo a formular um plano ou mesmo ao fazer sugestdes
proveitosas ao lider estatutario”. Contudo, conforme aponta Moreira (2010), quando o sujeito
exerce uma funcéo estratégica — de nivel institucional — em uma organizacdo, a capacidade de
lideranca passa a ser fundamental para a viabilizacdo das demandas organizacionais.

Conger (2004) relata que muitos estudos tém sido feitos sobre modelos e estilos de
lideranca, bem como sobre os fatores que modelam o seu desenvolvimento, no entanto, o
numero de lideres ainda é escasso. Para este autor, & extremamente dificil para o lider possuir
e utilizar toda esta variedade de modelos e estilos de lideranca propostos pela literatura. Tal
habilidade exigiria que os individuos fossem capazes de: 1) reconhecer uma nova situacdo que
demande uma mudanga no seu estilo de lideranca e, 2) ter a sofisticacdo de entender qual

abordagem de lideranca é mais apropriada para uma situacéo especifica.
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Cumpridas estas duas etapas, seria necessario ao lider ter a capacidade de adaptar seu
comportamento a um modo de lideranca novo. Sendo assim, este autor afirma que uma das
areas mais promissoras para futuras pesquisas € o estudo sobre a capacidade de desenvolver
um estilo de lideranca altamente versatil, capaz de adapta-lo a situacdo, contexto e relaces
com os quais precisa lidar.

A capacidade de adaptar o estilo de lideranca a situacdo é possibilitada por esta ser um
fator interpessoal de influéncia, uma competéncia em transformar o conhecimento em acao,
tendo como resultado um determinado desempenho (SAMPAIOQO, 2004). Assim, a lideranca é
entendida como um fendmeno social e que ocorre somente no interior de grupos sociais, mas
é tambeém uma qualidade social, ou seja, € um conjunto de tracos de personalidade que faz do
individuo um lider no contexto em que se encontra. Deste modo, a lideranca € um processo
continuo de escolhas que permite ao individuo atingir 0s seus objetivos, em um ambiente
interno e externo hostil e em constante mudanca.

“Lideres conduzem mudancas” € o que mais caracteriza os lideres atuais, segundo
Senge (1999, p. 85). No entanto, o autor faz uma critica que quando esta afirmacdo esta
associada aos profissionais do alto escaldo, cria-se 0 mito do lider-herdi. E a crise que ocorre
nas instituicbes estd exatamente ligada a este mito, por se esperar que a mudanca venha
sempre de cima, porém as ideias desses lideres-herois normalmente ndo sdo implantadas ou
estdo ligadas a efeitos negativos, como corte de custos, por exemplo.

“Lideranca trata de trazer energia para criar — sobretudo para criar algo muito
importante” é a definicdo que Senge (1999, p. 88) acredita ser a buscada de fato para a
resolucdo das questdes humanas. A lideranca geralmente diminui quando a tenséo criativa
perde a sua forca. Essa correlacdo entre a lideranca e a criatividade de fato pode ser
observada, contudo o autor ndo aprofunda sobre o tema e seus efeitos.

Na concepcao da Ontopsicologia, a criatividade é uma qualidade natural do lider, mas
para atua-la, o lider deve ser auténtico, ou seja, a sua consciéncia, a sua racionalidade deve
coincidir com o seu potencial natural. O lider ja nasce com um potencial natural, uma
predisposicdo, uma atitude, porém se ndo a desenvolve, se ndo aprende a geri-la através da
experiéncia e de tantas aprendizagens, ndo se tornard um lider de fato (MENEGHETTI,
2008).

O lider, para Meneghetti (2008), é aquele que através do proprio egoismo, ou seja, ao
realizar e construir o melhor para si mesmo, realiza também o interesse publico, social,
estimula a sociedade, a revitaliza e impde uma dialética de crescimento e progresso. E um

criativo no sentido que produz evolucédo e funcionalidade futura, é capaz de propor novos
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modelos de sociedade, de solugdes, de perspectivas. “O ser humano, em virtude da sua
inteligéncia, tem a possibilidade de criar enquanto pode posicionar novidade de ser com
intrinseco valor de novidade de vida, de coisas” (MENEGHETT]I, 2002, p. 323).

Criatividade, nesta perspectiva, é a capacidade de ir além daquilo que é costumeiro,
comum, natural, de construir uma solugdo positiva ndo prevista pelas premissas vistas
segundo a légica corrente, com resultados também nédo previstos. Nesta visao, pode-se falar
de criatividade apenas em relacdo ao ser humano maduro, exato, auténtico, aquele que
compreendeu a si mesmo. Essa compreensdo se da individuando a cada momento a escolha
6tima, a solucdo a problematica existencial daquele momento. Portanto, a criatividade é um
dever diante de si mesmo (MENEGHETTI, 2001; 2002).

A essa criatividade ndo se chega por saltos, mas é também uma construcdo historica,
uma construcdo egoica na histéria. Toda a capacidade de lideranga é construida no tempo,
através da maturacéo existencial do individuo, atraves de tantas experiéncias necessarias, mas
tendo em sua base 0 autoconhecimento, saber a si mesmo conforme o proprio potencial.

Conger (2004) reforca essa necessidade da formacao quando propde que a lideranca é
uma possibilidade para a maioria das pessoas e, mesmo se parte desta capacidade for
determinada geneticamente, de todo modo ela pode ser moldada. O fator determinante para o
desenvolvimento ou ndo da lideranca pessoal, segundo este autor, € a educacdo. Dependendo
do modo como é educado, estimulado e desenvolvido, o individuo possui maior possibilidade
de desenvolver a atitude de lideranga, demonstrando a importancia do estimulo ambiental no
qual o sujeito se encontra.

Um lider eficaz, mais do que uma atengdo constante aos movimentos do mercado que
possam afetar ou exercer influéncia sobre seu negdcio, deve possuir uma dedicacdo diaria ao
desenvolvimento também do seu grupo de trabalho, pois um lider produz progresso para além
de si mesmo, produz para todos no seu contexto (MENEGHETTI, 2008). Quanto mais
funcional e ajustado for seu grupo de trabalho, mais efetiva serd a acdo do lider e,
consequentemente, os resultados do negdcio. Assim, segundo Fachada (1998), a diferenca
entre o lider eficaz e ineficaz ndo depende unicamente do comportamento do lider, mas da
adequacao desses comportamentos ao ambiente onde ele desempenha as suas fungdes.

A importancia do autoconhecimento para o lider, apontada por Meneghetti, também
foi explicitada no estudo de Montenegro (2010), sendo este um fator subjetivo importante no
processo de gestdo de pessoas, pois € a partir do reconhecimento das possibilidades de
desenvolvimento de uma pessoa, que se pode estimuld-la ao desenvolvimento da sua

capacidade de lideranca.
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Desta maneira, a habilidade do lider para selecionar, desenvolver e motivar o seu
grupo de colaboradores é um fator-chave para seu sucesso, tanto quanto o é seu potencial
natural para perceber as mudancas do mercado e, desta forma, se posicionar corretamente em
situacdo de vantagem.

Bergamini (1994) destaca que o maior desafio de um lider é possibilitar o potencial de
sinergia dos colaboradores e, para isso, é preciso que esteja atento as necessidades de cada
pessoa e valorizar as caracteristicas individuais. Quando se ignora a individualidade, impede-
se que as pessoas existam de forma plena, ameagando, desta forma, sua integridade. Deste
modo, é papel do lider perceber quais as motivacdes e expectativas dos colaboradores no
ambiente de trabalho, aceitando as diferencas de cada um e compreendendo o estilo pessoal
de cada colaborador.

Além destes aspectos da lideranca que dizem respeito a relacdo lider-liderado, a
pesquisa realizada por Pellegrini et al. (2011) sobre o sentido do trabalho para os lideres,
evidencia a importancia do modo como o individuo considera o sentido de trabalhar para o
desenvolvimento da propria potencialidade de lideranca. Os lideres pesquisados demonstram
um profundo amor pelo trabalho que realizam e a prépria vida € construida por meio do
trabalho, ou seja, este é o0 ponto central, por meio do qual se possibilita a construcao de todos
0s outros aspectos da vida.

O estudo mostra ainda que as experiéncias vivenciadas permitem a realizacdo
gradativa dos objetivos empreendedores onde o exercicio da lideranga se faz presente. Esses
lideres, além disso, sdo um incentivo aos jovens que trabalham ao seu lado e que aprendem
também a valorizar o trabalho e a dispensarem tempo e energia suficientes a propria
preparacdo em cada etapa da vida profissional, para que no tempo adequado, também eles
estejam prontos ao exercicio da lideranca.

Andreola e Petry (2011), pesquisando sobre os fatores que influenciam na formagéo de
lideres, baseadas também na teoria ontopsicologica, identificaram cinco preditores principais
na construcdo da liderancga nos jovens: o valor saude, o valor social, o valor ambicéo, o valor
profissional e o valor econébmico. As autoras observaram também que o estilo de vida dos
jovens é o fator principal que determina o desenvolvimento do potencial de lideranca, sendo
necessario que afrontem a prépria formagdo com responsabilidade e coeréncia, pois tudo o
gue assimilam neste processo pode tornar-se maturidade psicoldgica e integrar sua atuacdo
profissional como lider.

Segundo Meneghetti (2008), a palavra lider, originaria de leading, é encontrada pela

primeira vez na lingua Viking e indicava um homem que tinha um projeto a cumprir e
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estimulava os outros a realizd-lo consigo. O conceito apresenta duas caracteristicas: 1)
Capacidade de realizar (capacidade de acdo) e 2) Capacidade de coordenar um grupo a um
unico escopo (capacidade de socializacao).

O lider é uma pessoa que quando decide realizar um projeto, um produto, um servigo,
busca e cria 0s recursos, 0S meios e as pessoas para que tal projeto possa ser realizado.
Realizando a si mesmo, o lider gera coisas Uteis aos outros. Inicialmente, é a propria natureza
qgue dota aquele individuo de possibilidades diferenciadas, mas é o estilo de vida, o
aprendizado constante e a formacdo continua que fazem daquele potencial uma efetiva
capacidade de realizag&o.

De acordo com Meneghetti (2008), a formacdo ontopsicoldgica da personalidade do
lider segue o estilo life long learning, alicercado em trés pilares: a) Ser verdadeiramente a si
mesmo; b) Saber o que se é; e ¢) Fazer, ou seja, construir historicamente esse potencial que
cada individuo é. Também para a UNESCO o ponto central para o desenvolvimento € a
realizacdo total do homem, na complexidade das suas formas de expressao e seus varios
papeéis sociais como individuo, integrante familiar, da comunidade, cidaddo e produtor
(PETRY etal., 2011).

O conceito de educagdo continuada (life long learning) da UNESCO preconiza:
Aprendendo a saber (learning to know), aprendendo a fazer (learning to do), aprendendo a
viver em conjunto (learning to live together) e aprendendo a ser (learning to be) (DELORS et
al., 2000). E este conceito de formacdo que sera utilizado no presente trabalho, aliado ao
conceito de Meneghetti (2008).

2.2 A Aprendizagem individual

Nas ultimas décadas, as pesquisas em Administracdo tém incorporado aspectos mais
interdisciplinares e incluido estudos que levam em consideracdo a aprendizagem individual
nas organizacBes de um ponto de vista mais holistico, olhando os profissionais que atuam nas
organizacOes de forma mais integral.

A aprendizagem experiencial tem sua origem intelectual nas teorias de Dewey, Kurt
Lewin e Piaget e € uma perspectiva holistica e integrativa da aprendizagem, que combina a
experiéncia, percepc¢do, cognicdo e comportamento. A aprendizagem, nesta concep¢ao, € um
processo e ndo pode ser medida em base a resultados. Neste sentido, as ideias também ndo séo

vistas como fixas e imutaveis, como na concep¢do behaviorista, mas sdo formadas e
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reformuladas com base na experiéncia. O conhecimento deriva e é testado continuamente nas
experiéncias do individuo (KOLB, 1984).

Na visdo de Dewey (1938), a aprendizagem é o resultado da interacdo do jovem com o
seu ambiente, o que ele aprendeu como conhecimento e habilidades em uma situagéo tornam-
se instrumentos para poder entender e lidar com novas experiéncias. Assim, as experiéncias
sdo diferentes para cada individuo e, deste modo, ndo se deve ensinar apenas fatos, pois €
fundamental a integracdo das habilidades e dos conhecimentos que o jovem aprendeu com a
sua vida enquanto cidad&o e ser humano.

A nocdo de continuidade tanto da experiéncia quanto da consciéncia também esta
presente na teoria da aprendizagem experiencial, que fornece a sensacao de previsibilidade e
seguranca diante de um mundo de imprevisibilidade, o que da, por sua vez, uma penumbra de
duvida e incerteza. Deste modo, a educacdo ou a formacdo é facilitada quando se faz com que
0 aprendiz exponha as suas crencgas e teorias e essas sejam examinadas e testadas, para entéo
integrar as novas ideias, diminuindo assim as resisténcias a novas ideias e fatos. Portanto, a
aprendizagem se da continuamente por meio da resolucédo deste conflito entre as concepcdes
antigas e as novas (KOLB, 1984).

Esta aparente imprevisibilidade do mundo e penumbra de duvida e incerteza esta
também relacionada ao fato que o ser humano possui um inconsciente, que apesar de ja ter
sido evidenciado por Freud desde o inicio do século XX, ainda hoje é muito ignorado nas
teorias formativas mais utilizadas. Meneghetti (2005) e Giordani e Mendes (2011) enfatizam
dentro desta realidade, que grande parte do que o individuo acredita ser uma construcdo da
sua consciéncia, na realidade sdo derivagdes da sua memoria e de modelos aprendidos na
infancia.

Kegan (1994) fala sobre o processo de desenvolvimento da consciéncia e diz que esta
se da de modo dificil e doloroso, ja que é um processo que, de maneira geral, ndo ocorre por
escolha espontanea da pessoa, mas quando esta se encontra diante de um desafio e a sua
compreensdo ndo estd preparada para enfrenta-lo. De fato, os desafios sdo importantes
estimulos para o continuo desenvolvimento dos individuos, no entanto, segundo as pesquisas
de Meneghetti (2002; 2010b), a consciéncia do ser humano ndo € exata, ndo colhe o real na
sua exatiddo. Portanto, o foco ndo é no desenvolvimento da consciéncia, mas sim no
desenvolvimento do potencial de natureza de cada ser humano, que ele denominou Em Si
ontico, e autenticar a consciéncia do ser humano para que seja capaz de refletir com exatidao

as pulsdes do Em Si éntico e o real externo.
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Meneghetti (2010b) ressalta ainda que muitas realidades que aparecem na consciéncia
do individuo e que ele acredita ser uma elaboracdo e um desejo proprios, na realidade sédo
informacdes oriundas do externo, de outras individuacdes, que chegam a percep¢édo do sujeito
de modo inconsciente. Se estas realidades ndo forem levadas em consideragdo, ndo e possivel
falar em formacdo, em desenvolvimento holistico do individuo, pois uma parte importante
deste é ignorada.

Esse conceito de aprendizagem profunda estd contido na prépria origem da palavra
aprendizagem, que significa, do latim “adprehendo, me aproprio do intimo. Disposi¢do a
perceber o que é para mim” (MENEGHETTI, 2002, p. 84). Na visdo ontopsicolégica, a
aprendizagem consiste propriamente em o individuo apropriar-se do intimo de si mesmo, ou
seja, a aprendizagem ndo é oriunda do externo, mas é uma elaboracdo interna a partir daquilo
que se apreende externamente e que é em identidade com o potencial individual.

A definicdo de aprendizagem de Meneghetti, portanto, volta o foco do individuo para
dentro de si mesmo, para 0 autoconhecimento, pois € através dele que é possivel apreender o
externo conforme a propria identidade, portanto, obter o real conhecimento, caso contréario, o
individuo se apropria de algo que nédo lhe identifica. Deste modo Meneghetti acrescenta o
critério de conhecimento a definicdo de Kolb (1984, p. 38), na qual a “aprendizagem é o
processo através do qual o conhecimento é criado através da transformacdo da experiéncia”.
A aprendizagem, entdo, é o processo de, através da experiéncia’, perceber e colher o que é
para si mesmo, o que é conforme a propria identidade.

Mezirow (1997) considera a experiéncia importante na aprendizagem, mas enfatiza a
necessidade de se compreender o seu sentido. O individuo deve aprender a fazer as suas
proprias interpretacdes ao invés de agir sempre em base a propositos, crencas, julgamentos e
sentimentos dos outros. Com este foco, a aprendizagem transformacional, propbe o
desenvolvimento do pensamento autbnomo. E como saber se este pensamento € realmente
autdbnomo?

A teoria ontopsicoldgica desenvolvida a partir dos estudos e descobertas de Meneghetti
(2010b) evidenciou que ha uma cisdo na consciéncia dos individuos que ndo lhes permitem o
autoconhecimento conforme ao modo que sdo constituidos por natureza. Deste modo, as
pessoas agem em base a como foram educadas, ao que a sociedade propde, porém acreditam

que este é o proprio desejo, ndo possuem consciéncia de quem de fato sdo e do que é melhor

! Experiéncia, do latim, “ex perior actio, saber pelo morrer ou do encarnar-se dentro de uma situago ou agéo. O
ser tocado ou vivido de dentro de uma coisa, contexto ou pessoa. Conhecimento objetivo em evidéncia
subjetiva” (MENEGHETTI, 2001, p. 117).
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para si mesmas a cada momento. Por este fato, “todo o método ontopsicoldgico consiste em
revisar desde o principio a consciéncia do sujeito para tornad-la éntica” (MENEGHETTI,
2010b, pg. 16-17).

2.2.1 A Aprendizagem individual na préatica

De maneira geral, dentro do campo da aprendizagem fala-se de dois tipos principais, a
formal e a informal. Durante muito tempo acreditou-se que a expertise organizacional
provinha principalmente da aprendizagem formal e por este motivo investiu-se muito em
treinamentos. No entanto, nas Ultimas décadas comegou-se a questionar sobre a eficacia dos
treinamentos para uma aprendizagem efetiva e para o atingimento de melhores resultados
organizacionais, passando entdo a se colocar maior atencdo sobre a aprendizagem informal
(CONLON, 2004).

Os estudos mais recentes tém apontado mais para a eficacia da aprendizagem
informal, que envolve a acdo, o fazer, que certamente é imprescindivel para que um individuo
torne préprio um conhecimento, uma pratica. De todo modo, a aprendizagem formal nao deve
ser descartada, pois tem o papel de fornecer conhecimentos que embasardo e facilitardo a
tomada de deciséo.

Marsick e Watkins (2001), a partir de seus estudos sobre aprendizagem informal no
ambiente de trabalho, concluiram que este tipo de aprendizagem é caracterizada por seis
aspectos: € integrada as rotinas diarias, tem inicio a partir de um impulso interno ou externo,
ndo é extremamente consciente, ocorre ao acaso e € influenciada pela oportunidade, é um

processo indutivo de reflexdo e acdo e esta ligada a aprendizagem de outras pessoas.
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Figura 1: Esquema da Aprendizagem Informal proposto por Marsick e Watkins.
Fonte: Marsick e Watkins (2001)

Essas autoras também propuseram um modelo para melhorar a aprendizagem informal
e a incidental. Pontos centrais deste modelo sdo: que a aprendizagem se da no contexto onde a
pessoa Vive e trabalha diariamente e que uma nova experiéncia de vida provocard um desafio,
um problema a ser resolvido ou outra visdo de futuro. Além disso, 0 modelo propde que a
aprendizagem ocorre a partir de um estimulo externo ou interno que demonstra uma
insatisfacdo com o atual modo de ser e/ou de pensar, porém tudo isto é influenciado pela viséo
de mundo do individuo, que determina o modo dele ver as coisas e como interpretara este
impulso.

Muitas teorias dessa area, inclusive este modelo proposto, baseiam-se nas teorias de
Dewey (1938) que propde que a aprendizagem realiza-se por meio das experiéncias
individuais, por toda a vida (life long learning) e o papel do pensamento reflexivo na
educacdo. Segundo Kolb (1984), a reflexdo também é um elemento critico na aprendizagem
informal, mas ndo tanto como um resultado, mas como um fator primordial para que a

aprendizagem ocorra.
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No entanto, Antonello (2006, p. 193), em uma de suas pesquisas, encontrou que a
reflexdo € percebida como mais importante ap6s uma atividade do que antes ou durante a
mesma. Assim, a reflexdo pode ndo ser “completamente efetiva até que os individuos
construam experiéncia suficiente da qual refletir”.

Este estudo evidencia ainda uma diversidade de modos através dos quais os individuos
podem adquirir as suas competéncias, realcando a importancia da aprendizagem informal e a
complexidade da combinacdo de diferentes ambientes e formas de aprendizagem, contexto e
possibilidades que permitem em maior ou menor grau o desenvolvimento das competéncias

ao individuo.

Os programas formais, ao serem desenhados, poderiam considerar a possibilidade de
transmitir conhecimento central mais associado as competéncias transversais do que
competéncias ditas especializadas e, principalmente, em desenvolver uma gama de
competéncias de aprendizagem, especialmente na conexdo com a aprendizagem
informal (ANTONELLO, 2006, p. 206).

Os processos de aprendizagem tém sido estudados e o seu entendimento ampliado cada
vez mais nas Ultimas décadas, podendo-se ressaltar o recente estudo de Camillis e Antonello
(2010) sobre os processos de aprendizagem de profissionais que ndo exercem funcgdes de
gestdo. Este estudo evidenciou diversas categorias presentes nos processos e o conteddo que
aprendem em cada um deles. A Figura 2 mostra os resultados encontrados pelas autoras nesse
estudo.
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Figura 2: Macrocategorias e categorias do processo de aprendizagem de profissionais que
ndo exercem funcédo gerencial.
Fonte: Camillis e Antonello, 2010.

O modelo proposto pelas autoras evidencia que a aprendizagem ocorre em um
contexto de estresse/insatisfacdo, competicdo/conflitos, mudancas, novos desafios e/ou
colaboracdo, que podem promover ou dificultar esta aprendizagem. E neste que se dara o
processo de aprendizagem, que é composto por nove tipos de aprendizagem. Esses processos
séo realizados para se atingir um ou mais entre quatro objetivos e a partir disso obtém-se os
resultados de autoconhecimento e autodesenvolvimento.

Em toda esta dinamica, existem diversos facilitadores e obstaculos para que o processo
de aprendizagem ocorra e estes pontos foram evidenciados através da pesquisa realizada pelas
autoras e destacados no modelo. Observa-se ainda que o sentido do trabalho é colocado como
base para todo o0 modelo, o que corrobora a pesquisa de Pellegrini et al. (2011), que evidencia
a importancia do sentido do trabalho na formacéo de lideres.

Além disso, de acordo com Delors et al. (2000), a aprendizagem necessita ser integral,
sem negligenciar nenhuma das potencialidades de cada individuo. A pessoa em seu ambiente
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organizacional devera buscar ser empreendedora, procurando alternativas e fontes para a
execucdo de seu trabalho, assumindo assim responsabilidades por seus atos, ideias e
iniciativas.

De acordo com Petry et al. (2011), a partir da teoria e da metodologia ontopsicoldgica, a
empresa € um local privilegiado da aprendizagem humana, pois nos contextos organizacionais
ndo apenas se requerem profissionais com competéncia técnica. Segundo Delors et al. (2000,
p. 67) “o desenvolvimento dos servigcos exige, pois, cultivar qualidades humanas que as
formacGes tradicionais ndo transmitem necessariamente e que correspondem a capacidade de

estabelecer relacdes estaveis e eficazes entre as pessoas”.

2.3 A Lideranca e sua Formacao

O processo de educagdo ou de formacdo ndo é fornecer uma grande quantidade de
informacdes aos aprendizes, mas criar condi¢cdes que deem suporte aos aprendizes para que
facam as descobertas por si mesmos e as coloquem em uso. Portanto, aprender a liderar ocorre
através da experiéncia, do envolvimento em oportunidades de praticar as préprias habilidades,
a propria lideranca (MACNEIL e MCCLEAN, 2006).

As pesquisas realizadas por Gambone et al. (2004) mostram que quando 0s jovens sdo
engajados em auténticas experiéncias nas quais exercitam a lideranca, ou seja, quando
possuem voz ativa, influéncia e poder de decisdo, os resultados sdo mais efetivos e
promissores no desenvolvimento da lideranca do que quando se realiza experiéncias de
formacéo com experiéncias ficticias e simulacdo de tomada de decisdes.

Heifetz (1994) propds em seu modelo de lideranca adaptativa trés ferramentas
pedagodgicas na metodologia de educagdo para a lideranca, entre elas, a experiéncia de
exercitar a lideranga na préatica, o que permite identificar se 0s jovens possuem qualidades
importantes a um lider, como coragem e habilidade de tolerar emocionalmente circunstancias
desconfortaveis por longos periodos. Ele percebeu a importancia de preparar os jovens
também emocionalmente para a lideranga e ndo somente intelectualmente.

Outro aspecto que envolve a formacdo na lideranga adaptativa é a préatica reflexiva, na
qual os alunos sdo estimulados a refletirem sobre os motivos de terem tomado determinada
deciséo ou feito certa escolha, buscando uma experiéncia educacional mais profunda.

Um aspecto fundamental no desenvolvimento de jovens é que este envolve dinamicas
complexas e a lideranga ndo pode ser ensinada didaticamente, mas sim, deve ser aprendida

através de experiéncias. E para que isto ocorra, o jovem deve ter o apoio intelectual, espiritual
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e emocional das pessoas e ambientes a sua volta. O foco principal da formacéo de jovens para
a lideranca deve ser a maturidade individual através de experiéncias com pessoas e atividades
gue sejam ao mesmo tempo desafiadoras e apoiadoras (KRESS, 2006).

A esse respeito, Dahlvig e Longman (2010) realizaram um estudo sobre lideranca
feminina investigando os momentos determinantes na vida de cada uma em relagdo ao
desenvolvimento da prépria capacidade de serem lideres. Este estudo mostrou que todas elas
viveram uma determinada situacdo que foi determinante para que praticassem a propria
capacidade de lideranca. Todos os casos envolveram a interacdo com uma determinada pessoa
que funcionou como um mentor ou como um momento de afirmagdo dessas mulheres em
relacdo a propria potencialidade de lideranga. Alem disso, apesar da variedade dos momentos
cruciais de cada uma das mulheres, todos eles podem ser considerados simples ja que foram
capazes de transformar a vida delas.

A pesquisa desses autores mostra a importancia de uma pessoa de referéncia ou
estimuladora, que seja capaz de evidenciar em um potencial lider a prépria possibilidade de
lideranca, bem como ter uma pessoa que seja modelo inspirador do que é ser um lider. A
pesquisa realizada por Moreira (2011) com lideres formados pela metodologia
ontopsicoldgica sobre os fundamentos da aprendizagem na relacdo lider e liderado mostrou
que o processo de formacdo de novos lideres nas organizacdes esta diretamente ligado ao
empenho do lider em dedicar-se a essa tarefa.

De acordo com Kress (2006), quando se fala sobre lideres ha quase um consenso de
que eles possuem conhecimento, competéncia e carater. Além disso, existe também uma
quase generalizacdo de que os programas de desenvolvimento de jovens lideres visam
construir um conjunto de competéncias centrais que sdo requeridas para se viver de modo
bem sucedido no mundo adulto.

Segundo Libby et al. (2006), o desenvolvimento de lideres esta relacionado a
formacgdo do carater, a preparacdo para a vida e contribuicdo para construir relacdes e a
comunidade. De fato, evidencia-se que muitas pesquisas comecam a falar sobre a importancia
do carater ou da personalidade para a formacdo da lideranca. Contudo, os métodos para que se
dé esta formacdo ainda ndo sdo muito claros ou definidos, ja que muitos programas ndo
possuem nem mesmo o conceito de lideranca sobre o qual se embasam de modo claro.

Klau (2006) realizou uma analise de alguns programas de formacdo de lideranca
juvenil e constatou que a maioria deles ndo possui uma concepcédo exata do que seja lideranga.

Entretanto, estes programas possuem uma enorme infra-estrutura, fundos e envolvem
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centenas, ou milhares de jovens em uma formacéo da qual ndo possuem claro o escopo, ja que
ndo possuem um consenso interno do que seja a lideranca que desejam formar.

Para que a lideranca seja desenvolvida nos jovens, € necessario que eles estejam
envolvidos com responsabilidades e agOes desafiadoras para que tenham oportunidade de
planejar e tomar decisdes. Porém, o que se constata geralmente é que a sociedade coloca o
jovem em uma situacdo de pouco poder, na qual é muito protegido e, com isso, acaba
assumindo uma posicdo de mero consumidor. O papel dos programas de formacdo ndo é
moldar os seus participantes, mas fornecer ferramentas e oportunidades para que 0s jovens
descubram suas proprias potencialidades e genialidades e construam o proprio conhecimento
(KRESS, 2006).

Este autor faz uma critica as teorias atuais difundidas sobre lideranca que substituem o
conceito de desenvolvimento continuo que transcende as realizacBes do dia a dia, por um
conjunto de habilidades. Deste modo, a lideranga tem sido relegada a uma posicdo de
mercadoria, contrapondo sua real caracteristica de ser um estado de espirito Unico. A
lideranca ndo é o acumulo de habilidades, mas consiste em habilidades, experiéncias,
necessidades e motivacdes e € uma construcdo continua realizada com esforco. Uma das
grandes barreiras a formacéao de jovens lideres é o posicionamento dos adultos em relacdo aos
jovens, de vé-los sempre como a geracdo futura e de ndo responsabilizar os jovens como
atores nas tomadas de decis@es atuais.

No processo de desenvolvimento de lideranca, existem alguns aspectos pelos quais 0s
jovens devem passar para que essa formacao se dé. Um primeiro aspecto é todo o crescimento
fisico, biologico e psiquico sadio, pois sem a saude, qualquer outra agdo é prejudicada. Um
segundo aspecto fundamental, em paralelo a curiosidade continua, a busca em se aperfeicoar e
aumentar o préprio conhecimento, é o autossustento, a propria autonomia econémica. Este
aspecto é fundamental, pois no mundo de hoje, ndo se faz nada e ndo se vai a lugar algum sem
dinheiro, “por isso, um jovem que queira tornar-se um lider deve impostar a propria vida em
um determinado modo. (...) Deve-se saber compreender e depois existem mil coisas que
podem ser feitas, com inteligéncia, coragem e coeréncia” (MENEGHETT]I, 2010, p. 36-37). O
dinheiro é importante como liberdade de a¢do, como meio de realizacdo e ndo como escopo
em si e per si.

Outro ponto primordial que o aprendiz lider deve buscar é a liberdade, tanto
psicoldgica quanto legal-social. Esta liberdade esta relacionada a ndo ter condicionamentos
internos de nenhum tipo, pois o lider deve ser livre para poder tomar as decisdes necessarias

em cada momento, realizar as mudancas e acdes para se atingir o objetivo desejado. Deve ser
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um agente livre para operar, mudar, variar, ou seja, ter uma disponibilidade para desenvolver-
se sempre mais. A ambicao para um lider também € uma caracteristica de base, pois esta € 0
motor para realizar cada vez mais, para enfrentar os continuos obstaculos que aparecem para a
realizacdo de algo maior. Sem esta, o potencial de lideranca de um individuo pode nédo ser
concretizado historicamente (MENEGHETTI, 2008).

Para o lider € preeminente uma continua autoconstrucao historica, pois a vida coloca
cada individuo diante de constantes escolhas a serem feitas. Se um individuo quer mais, quer
ser mais, deve saber abrir mao de algo que ndo é mais tdo funcional, tdo importante, pois
somente realizando essa continua dindmica permite-se que o novo se formalize e, portanto,
uma regeneracdo também de si mesmo. Cada individuo é ao seu modo, mas € também
conforme se torna na existéncia (MENEGHETT]I, 2010c).

Segundo Maslow (1971), o desenvolvimento de jovens possui dois tipos de
necessidades basicas: por um lado aquelas que podem ser sanadas, geralmente chamadas de
necessidades primarias e, por outro, aquelas que persistem como uma for¢a motriz por toda a
vida, as chamadas necessidades do ser. Essas necessidades do ser, que sdo as necessidades
mais altas, tém importancia somente apds as necessidades primarias terem sido satisfeitas.

Meneghetti (2010c) repropGe a piramide de necessidades de Maslow argumentando
que esta sua teoria ndo esta presente na moral da vida presente em todos o0s seres humanos
desde pequenos, que sdo 0s questionamentos “quem sou eu?”, “de onde venho?”, “o que devo
fazer?”, “por que isto € bom e aquilo é mau?” etc. Este autor aponta que para muitos jovens,
encontrar resposta para essas perguntas € uma necessidade primaria, que sem a qual, qualquer
acao, a realizacdo de qualquer coisa, ndo faz sentido. Para estes jovens, o desenvolvimento do
préprio potencial de lideranga ndo é uma escolha, mas uma necessidade. Por isso, 0 jovem
que deseja ser lider deve aprender a servir a sociedade enquanto constroi a propria identidade

interior, ou seja, deve realizar-se como individuo, mas também como ente social.

O principio do bem néo esta na sociedade, mas nos individuos, se sdo sadios,
se possuem uma consciéncia dntica, isto €, se conhecem o primeiro bem de si
mesmos. Depois de ter feito e vivido o préprio bem individual interior, ai
entdo o individuo é um colaborador e um coeficiente de valor também para 0s
outros (MENEGHETT], 2010c, p. 23).

Deste modo, segundo Meneghetti (2010c), a autorrealizagdo esta na base da piramide
das necessidades, pois é esta busca individual primaria que estimula e propulsiona a satisfacdo
dos outros niveis de necessidades.

Como exposto por Klau (2006), para se analisar e estudar o modelo de formacéo de

lideres proposto por determinado autor ou escola, deve-se antes de tudo verificar as
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concepcdes tedricas de como este vé a figura do lider e quais aspectos embasam a sua
lideranca, pois apenas deste modo € possivel analisar os seus resultados e capacidade de
formacdo. Neste sentido, no préximo subitem serd analisada a concep¢do tedrica da
Ontopsicologia sobre o lider e os aspectos apresentados por esta escola que embasam a

formagdo de jovens lideres.

2.4 A Ontopsicologia e as bases para a formacao da lideranca

Com o nascimento da corrente da Psicologia Humanista o foco desta ciéncia deixou de
ser voltado apenas para a doenca e passou a centrar 0 homem, dito sadio, mas que nao estava
realizado em todas as esferas de sua vida. Essa corrente procurou dar uma resposta ao
crescimento e autenticacdo dos seres humanos.

Os grandes psicologos humanistas procuraram meios de desenvolver de modo
auténtico os individuos e chegaram a conclus@o que para isto era necessario o nascimento de
uma quarta forca da Psicologia, que unisse a psicologia e a ontologia e que desenvolvesse um
novo método de intervencgdo, a Ontopsicologia (MAY, 1970).

Apesar dos esforgos dos grandes psicélogos de entdo — Carl Rogers, Abraham
Maslow, Rollo May e Anthony Sutich — o desenvolvimento da Ontopsicologia deu-se
somente na década de 1970, com as descobertas de Antonio Meneghetti.

A Ontopsicologia centra todas as suas descobertas e metodologia com o objetivo de
tornar possivel o conhecimento integral do ser humano e o desenvolvimento de instrumentos
de intervencdo que permitam autenticar a consciéncia do individuo e, consequentemente,
desenvolvé-lo de maneira integral. Através deste processo de autenticacdo, obtém-se um
desenvolvimento holistico do ser humano, em todas as esferas da sua vida — pessoal, relacdes
afetivas, profissional, econémica, dos colaboradores e social — contribuindo também para o
desenvolvimento mais humanista da sociedade (MENEGHETTI, 2010a).

As 3 descobertas da Ontopsicologia sao o Campo Semantico, o0 Em Si éntico e o
Monitor de Deflexdo. Essas descobertas se deram a partir da pratica clinica bem sucedida por
anos de Antonio Meneghetti. Apesar de ter nascido na clinica, a metodologia ontopsicolégica
ndo é aplicada somente neste campo, mas € voltada principalmente para outros ambitos, como
a empresa, a educacdo, a politica etc. Tanto no ambito empresarial quanto de

formacdo/aprendizagem, o constante desafio é: como se faz para desenvolver o homem
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criativo? Como estimular cada sujeito ao desenvolvimento completo das suas potencialidades
e competéncias?

Pesquisando a possibilidade do homem conhecer a si mesmo, desenvolver-se e
realizar-se de modo integral, Meneghetti descobriu e formalizou primeiramente o campo
semantico, que é a “comunicagio-base que a natureza usa entre as suas individuagdes. E um
transdutor informatico sem deslocamento de energia” (MENEGHETT]I, 2010b, p. 134). Essa €
uma comunicacao natural entre todos os seres viventes, uma comunicacdo nao verbal e que
nos seres humanos é inconsciente. Por transdutor informatico o autor entende que é
transmitida uma informacdo, um codigo, uma imagem e que quando chega no outro vivente,
estrutura a energia deste conforme a informacéo recebida.

Com o conhecimento da realidade do campo semantico € possivel saber quando uma
informagdo, uma imagem, uma vontade, uma emocdo € propria ou é comunicada,
intencionada por um outro. Sem este conhecimento, os individuos em geral atuam
informacdes, vontades que ndo sdo proprias, 0 que causa uma alienacdo e nao realizacdo da
propria potencialidade. Constantemente cada individuo informa sobre si mesmo e é informado
através do campo semantico, pois € uma comunicacdo da natureza. Cada um deve aprender a
colher quando uma informagdo ndo é prépria e isso é possivel através de uma processo de
autenticacéo.

A descoberta do campo semantico possibilitou a Meneghetti descobrir o monitor de
deflexdo e 0 Em Si 6ntico. O monitor de deflexdo € “um dispositivo psicodélico deformador
das projecdes que vao do real a imagem: em vez de repetir a imagem referente ao objeto,
altera qualquer sinal que reflete o real segundo um programa pré-fixado” (MENEGHETTI,
2010b, p. 202). Meneghetti descobriu que o ser humano néo colhe o real do modo como ele €,
mas Vvé a realidade conforme as imagens programadas pelo monitor de deflexdo durante a
infancia e a como foi educado.

Ao analisar o homem, pelo modo como se comporta e como pensa, a escola
ontopsicoldgica constata que este homem age, na grande maioria das vezes, baseado em um
feixe de esteredtipos. Estes estere6tipos derivam da cultura, da religido, da tradicdo, da
educacdo externa, de um conjunto de leis e modos mentais, adquiridos no convivio em
grupos, na sociedade e que s@o propostos aos jovens como valores absolutos e imutaveis, ao
invés de relativos e provisorios (VIDOR, 2003).

Os esteredtipos culturais e sociais, ou seja, 0s modelos de comportamento adotados
por cada individuo, sdo o meio pelo qual o monitor de deflexdo opera. A partir do momento

em que o monitor de deflexdo se insere nos processos cerebrais, durante a infancia, o
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individuo passa a ndo ter mais consciéncia do préprio Em Si ontico, ou seja, de como é
constituido por natureza e forma-se entdo o inconsciente. Deste modo nascem todos os efeitos
de medo, angustia, autossabotagem, sofrimento, doenca e agressividade infantil, em que o
homem torna-se lobo do outro homem (MENEGHETTI, 2010b).

Vidor (2003) ressalta que especialmente nos dias atuais 0 ser humano encontra-se
regredido enquanto interioridade, apesar de ter avangado como acao técnica, 0 que o torna um
executivo em funcdo da maquina. Diante disso, 0 mundo da vida, 0 mundo subjetivo parece
ser algo misterioso, mesmo que a vida continue a mostrar por meio do aumento de doengas,
de conflitos sociais que é necessaria uma mudanca mental.

Para atingir este objetivo da mudanca mental, a formacdo ontopsicologica centra sua
intervencdo na identificacdo e desenvolvimento do Em Si 6ntico. Os resultados finais que
pretende-se obter com esta formacdo é a salde do individuo e a capacidade de realizar a
propria existéncia de modo criativo (MENEGHETTI, 2002).

O Em Si o6ntico é um “principio formal e inteligente que faz autdctise historica”
(MENEGHETTI, 2010b, p. 134). E o critério elementar de natureza que intenciona o projeto
humano e que permite o desenvolvimento global e total do homem, além de ser o critério
metodoldgico de toda a Ontopsicologia.

A Ontopsicologia compreende que individuado o Em Si dntico é possivel identificar e
isolar tudo aquilo que é patoldgico e desviante no proprio homem e aquilo que lhe faz crescer,
evoluir e realizar sempre mais. “Tendo observado que somente 0 Em Si 6ntico € 0 mediador
de vida e de realidade auténtica para o sujeito, tudo aquilo que é diferente do Em Si 6ntico”
ndo leva ao seu desenvolvimento e realizagdo (MENEGHETTI, 2010a, p. 22).

O Em Si ontico é a identidade do individuo, portanto, cada um pode realizar-se
existencialmente na medida em que recupera o contato consciente com o préprio projeto de
natureza, quando € capaz de colher aquilo que intenciona a cada momento como a melhor
escolha.

Assim, o escopo préatico da formacdo ontopsicoldgica é educar o individuo a saber, a
ser e a fazer a si mesmo, desenvolver o humano lider, ou seja, educar e autenticar um Eu
l6gico histdrico capaz de condutas vencedoras. O Eu ldgico histérico é a parte consciente e
voluntaria de cada individuo que de fato executa o que determinard historicamente o
individuo. Deste modo, ndo importa o tamanho do potencial de realizacdo de cada individuo
se depois o seu Eu ldgico histdrico ndo for capaz, ndo possuir as ferramentas e a vontade para

realizar esse quantico na existéncia, na histéria. “O Em Si dntico tem o dom, mas é o Eu
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I6gico histdrico que prepara a estrada. Cada coisa construida com grandeza tem o seu tempo,
a sua selecdo, o seu tirocinio de anos de trabalho e de preparacéo” (ibid., p. 32).

O Eu légico historico tem o dever e 0 compromisso de dar nascimento e realizacdo ao
potencial individual que é o Em Si éntico e, para isso, deve agir com vontade, momento a
momento, de acordo com a prdpria capacidade e com condutas vencedoras. As indicacdes
dadas pelo Em Si éntico configuram diretivas precisas, indicam a melhor escolha ao sujeito
em cada situacdo referente aos aspectos pessoais e profissionais da prépria vida e chegam a
consciéncia como uma intuicao.

Assim, é possivel afirmar que o Eu Idgico histérico possui duas regras: 1) realizar a si
mesmo existencialmente, sem contradizer as regras sociais e a fenomenologia histdrica — ou
seja, adaptar-se e ndo entrar em colisdo, caso contrario, pode ser destruido; 2) “deve construir
a estrada gradualmente, como faz a agua do rio, preparando-se o leito, girando aqui e Ia, até
chegar ao mar” (MENEGHETTI, 2010a, p. 67). Esta segunda regra demonstra 0 COmpromisso
do Eu logico histérico: salvar a sociedade e a sua identidade — ndo destruir nem a sociedade
nem o Em Si dntico. Um compromisso que configura o equilibrio indicado pela dupla moral.

Para o lider ser capaz de se realizar no @mbito social, realizar o critério da propria
inteligéncia (Em Si 0ntico), deve observar e saber agir a proporcao do contexto. Se o contexto
muda, é preciso mudar também a propor¢éo, 0 modo de atuacdo para a realizagcdo do proprio
projeto. A este ponto é possivel mediar a compreensdo do lider. Meneghetti (1999)
compreende o lider como um individuo realizado, auténtico e que deste modo contribui para o
desenvolvimento e realizagdo também do seu meio e das pessoas ao seu redor. Ou seja, na
visdo ontopsicoldégica ndo existe o lider negativo, que faz a¢Ges que prejudicam a si € 0
contexto. Este, na visdo ontopsicoldgica, ndo é um lider; pode ter um cargo de chefia, mas néo
é de fato um lider. Ao se falar do lider, é fundamental, antes de tudo, a pessoa.

O lider é uma causalidade da natureza, ndo é dado por linha genética. Por
nascimento, da-se um potencial, porém, esse potencial, se ndo é ajudado pelo
ambiente, ndo chega a manifestar-se. Faco seguidamente o exemplo das sementes
de uma grande arvore: as sementes vém tomadas da mesma arvore, mas quando
serdo plantadas no terreno, em diversos lugares, ndo existirdo duas arvores iguais,
assim como uma arvore nao tem duas folhas iguais. Por isso, € uma dialética entre
natureza e ambiente histérico. Entdo, existe um primeiro dar-se do Em Si 6ntico

espontaneo da vida e depois existe uma autoctise histérica (MENEGHETTI, 1999,
p. 115).

Conforme esse autor, autdctise histérica € um termo grego, significa posicdo ou
constituicdo de si, autoconstrucdo. Este é o processo historico de escolhas existenciais do

individuo que determinardo a sua evolucdo ou regressdo, a propria situacdo pessoal. A cada
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escolha uma premissa € aperfeicoada, cada investimento condiciona o sucessivo e se reflete
no inteiro. A autoctise historica revela a responsabilidade do individuo, pois existe o potencial
dado pela natureza, um primeiro dar-se do Em Si 6ntico espontaneo da vida, e depois existe
uma responsabilidade & constituicdo de si, existe a autdctise historica. Portanto, a partir da
identidade de seu projeto de natureza, a partir da intuicdo, operacionalizando a racionalidade
sobre a intuicdo, pode-se atuar concretamente na historia para a realizacéo deste projeto.

O lider, no entanto, ndo possui somente um talento natural, mas também é dotado de
uma sensibilidade ética e de uma consciéncia da relacdo entre primado e deveres, sendo 0s
direitos uma consequéncia. Para o lider segundo esta concepgdo, ndo hé poder histérico sem o
ganho dos outros que fazem parte da relacdo. Portanto, a grande responsabilidade que cada
um possui é primeiro em relacdo ao préprio potencial natural, a prépria inteligéncia e esta
responsabilidade se adquire com o exercicio de vontade em coeréncia com a propria ambicéo
natural (MENEGHETT]I, 2008).

Neste sentido, a acdo do lider deve ser coerente com a sua identidade — seu projeto de
natureza, ou seja, seu Em Si ontico — mas deve, sobretudo, ser atuada e realizada
concretamente na historia. Atuando deste modo, obtém-se resultados especificos e evidentes
que sdao funcionais a propria identidade do lider, bem como a tantas outras pessoas que
possam fazer parte do projeto do qual faz parte, como por exemplo, de uma empresa.

Nesta abordagem, o lider é um operador em seu campo social, operador de
criatividade, operador de solucdes, € um homem que sabe fazer o préprio interesse, porque
fazer este proprio interesse remete-se a fazer a ordem do proprio intimo, organizar a propria
vida a realizacio pratica, segundo 0 proprio interesse. E o proprio interesse que direciona a
atuacdo, as escolhas e decisGes praticas no contexto histérico e social. A partir das
coordenadas do préprio Em Si ontico, ele € capaz de intuir e racionalizar a solugdo
indispensavel ao contexto antes que surja a desvantagem.

“A diferenca no sucesso de qualquer atividade ndo é mais devida apenas a técnica,
mas ao individuo” (BERNABEI, 2003, p. 16). “Aquilo que realmente faz funcionar uma
empresa sao as pessoas” (ibid., p. 25), e é fundamental que sejam e estejam organizadas e
integradas pelas aces do projeto de um lider, que sabe realizar, que sabe produzir, e que pela
acao continua do trabalho leva tantas outras pessoas a realizarem com eficiéncia e buscarem
realizar o melhor para si mesmas também. Portanto, € um processo dinamico que, sempre que

operado de modo funcional, permite o crescimento de tantas pessoas e de tantos contextos.
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Meneghetti (2008) aponta que para o lider é consideravelmente importante observar e
efetivar uma proporcdo entre quatro dimensdes: 1) esfera individual/pessoal; 2) esfera

familiar/afetiva; 3) esfera dos colaboradores e 4) setor social, tal como apresentado a seguir:

1) Esfera individual/pessoal: o sujeito em sentido fisico, absoluto de existéncia;

2) Esfera afetiva: ambiente de referéncia afetiva, emotiva, sexual, de amor. Séo
suas referéncias de valor absoluto;

3) Esfera dos colaboradores: pessoas por meio das quais o lider opera, que sdo
mediadores de atividade econdmica, legal etc.;

4) Setor Social: ¢ a esfera da atividade concreta, da atividade no mundo dos
negécios, do ambiente da explicita atividade econdmica. Tais como: as relacfes, a
diplomacia, todo o vasto mundo que a arte do lider compreende (MENEGHETTI,
2008, p. 39).

s3D)

1= esfera individual pessoal
2= esfera familiar/ afetiva
3= esfera dos colaboradores
4= setor social

Figura 3: As 4 esferas do lider
Fonte: Meneghetti (2008, p. 31).

Fazendo uma andlise desta dindmica, de modo contrario a0 que comumente se
acredita, as problematicas dos sujeitos ndo acontecem na ordem que envolve primeiramente o
setor social em direcdo a esfera individual. Analisando a Gtica realista dos fatos, Meneghetti
(2008) observou que a primeira responsabilidade é sempre de si proprio, ou seja, 0 erro

encontra-se na esfera individual.

A faléncia, a frustracdo no resultado econdmico denunciam uma caréncia no intimo
do sujeito, cuja causa € pesquisada entre 0s primeiros trés setores: na psicogénese
dos colaboradores, na esfera afetiva ou na individual. Qualquer erro em uma das
primeiras trés esferas altera a capacidade funcional do Eu, que é o primeiro
instrumento de inteligéncia do negdcio. Consequentemente, pelo efeito que resulta
sob o plano externo, a causa é pesquisada no interno do mundo pessoal do lider
(MENEGHETTI, 2008, p. 32).
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O autor enfatiza que quando a situacdo, seja pessoal quanto de negocios, nao se
encontra em modo funcional, é preciso, primeiramente analisar o proprio individuo
responsavel. Em primeiro lugar sempre se verifica a saude, a integridade fisico-bioldgica do
sujeito, de que modo € funcional para si mesmo ou, devido a comportamentos, estere6tipos,
crencas e ideologias que sejam executadas, faz com que o sujeito naquele momento néo atue
de modo funcional a si mesmo.

Por natureza, o lider tem uma especialidade, uma potencialidade prépria e a partir dai
desenvolve sua formacdo. Mas é esta natureza propria que o prepara, de modo que, depois,
tecnicamente, ele sabe como operar com 0s meios, com o dinheiro, negdcios e com as
relacdes pessoais.

Desta forma, “ganha-se 0 mundo externo na medida em que cada um ganha a si
mesmo interiormente; perde-se 0 mundo externo na medida em que se perde a interioridade”
(ibid.). O lider tem tanto sucesso fora por quanto é exato dentro, por quanto é proporcional.
Meneghetti (2005) diz que “em geral ndo se acredita que o mundo interior de um homem - o
modo de viver a amizade, o sexo, a afetividade — possa viciar o ponto de sucesso individual
(...). Na prética, se um sujeito ndo possui o resultado que quer, ndo é porque € limitado, mas
porgue é ele mesmo que erra contra o proprio sucesso” (p. 183).

De acordo com Meneghetti (2005, p.26),

Quando se perde a possibilidade do sucesso, isso nunca acontece porque 0S outros
sdo superiores, mas € o proprio perdedor que erra, S80 0S proprios erros que nao

fazem realizar o sucesso. Portanto, é preciso evidenciar qual é a parte de nos
mesmos que nos pde constantemente em desvantagem.

E complementa que quando ndo se obtém o resultado desejado, a responsabilidade é
sempre individual e pessoal, pois “a andlise integral da tipologia organica e comportamental
de quase todas as pessoas revela que o sujeito é operador inconsciente da propria desgraca”
(MENEGHETTI, 2008, p. 206). Ou seja, neste sentido se fala da operacéo da autossabotagem.

Todos concordam que a eficiéncia da empresa e do sucesso econdémico dependem
exclusivamente da intuicdo pessoal, isto é, ndo dependem do dinheiro, da situacdo
politica ou da situacdo legal mas, dependem substancialmente, da capacidade
intrinseca do lider. O lider é aquele que tem a capacidade de alcancar o escopo (0
sucesso da sua empresa € a realizacdo de tudo aquilo que ha em torno), segundo 0s
préprios meios e o proprio contexto. O sucesso ndo depende da mediacéo
bancéria, da confianca social, da heranca familiar, mas depende da intuicdo que
o lider tem. Retorna-se, portanto, a um valor pessoal. Quando um sujeito perde,
guase sempre acusa as circunstancias sociais, a situacdo politica, os bancos, algum
amigo, o sécio; porém, isto é um alibi, uma compensagdo para uma intrinseca
incapacidade psicoldgica de realizar a si mesmo (o grifo é do autor)
(MENEGHETTI, 2003, p. 88).
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Meneghetti (2003) aponta que um lider pode ser identificado quando possui 7 pontos:
1) Potencial natural que varia por especificacdo e por intensidade, 2) Evolugdo técnica
racional em iso” com o potencial natural, 3) A ambicio, 4) Amor pelo préprio trabalho, 5)
Conhecimento superior e especifico sobre o seu setor, 6) Transcendéncia solitiria ao
utilitarismo funcional e 7) Racionalidade sobre a intuig&o.

Potencial natural que varia por especificacdo e por intensidade significa que o
potencial natural do lider deve ser especificado, desenvolvido e atuado na historia. O lider é
aquele que tem a coragem de inventar-se de modo diferente, ganhando e realizando o0 sucesso.
O lider deve evoluir o Eu légico histérico em igualdade, em uniformidade com o préprio Em
Si ontico. Deve ter uma evolucdo racional adequada em relagdo ao potencial que possui.
Neste ponto esta conexa a formacdo, a experiéncia, a coeréncia, o sacrificio.

Além disso, deve ter ambigdo, que no lider é a vontade e esta diretamente relacionada
com a func¢éo social de realizar com sucesso, sendo, a0 mesmo tempo, utilidade para o grupo
circunstante. Juntamente com o potencial e a capacidade técnica racional é fundamental a
ambic&o. N&o basta uma pessoa ser inteligente e nédo ter vontade e ambig&o para realizar.

Um lider também deve amar o objeto que produz, deve vivé-lo, deve senti-lo. “Cada
um tem o seu estilo e os seus modos, porque o amor pelo objeto que produz, pelo objeto que
vende, transmitira a sua semantica de sucesso aos outros: se o lider ama o seu produto, sem
duvida o vende. O amor do lider pelo seu produto € uma atracdo: o cliente que vai comprar
dele, sente-se participe de uma lideranga” (MENEGHETTI, 2008, p. 70). Este amor pelo
produto € uma distribuicdo de valores subjetivos, e é fundamental que o produto que o lider
faz tenha a sua participacdo, a sua presenca, pois esta relacdo gera fascinio, mercado, dinheiro
e sucesso.

Em relagdo ao quinto ponto, o lider deve ter o conhecimento mais atualizado e mais
minucioso sobre o seu objeto de producdo e o mercado em que atua. Caso encontre uma
pessoa superior a ele deve aprender aquele particular e renovar a si mesmo. Deste modo, a
mente do lider deve estar sempre orientada, de modo prioritario, ao Util e funcional da sua
empresa. A “transcendéncia solitaria ao utilitarismo funcional significa estar em uma situacéo,
sem morrer dentro dela” (MENEGHETTI, 2008, p. 64). Deve possuir uma mente livre e ndo
ser condicionado por nenhuma situacéo externa, seja empresarial que afetivo-pessoal.

E o ultimo ponto refere-se exatamente a saber colher e racionalizar a prépria intuigéo.

A intuicdo é um flash de inteligéncia que consente ao lider ver onde estd o negdcio.

2 Iso, em grego, significa “igual”.
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Racionalidade significa saber praticamente o que o lider deve fazer. A intuicdo, organizada
em racionalidade historica constante, determina, inevitavelmente, o sucesso. O lider, colocado
no contexto, imediatamente colhe onde se encontra a solugdo. A cautela constante de ter
integra a inteligéncia subjetiva € a garantia do sucesso externo. A partir da intuicdo evidencia-
se onde esta a linha de desvantagem e de sucesso do lider.

A Ontopsicologia desenvolveu a sua metodologia com o objetivo de individuar a
pulsdo primaria do Em Si dntico a cada momento, pois, deste modo, a pessoa € capaz de fazer
a melhor escolha para si a cada situacdo. A pessoa € capaz de individuar esta pulsdo por meio
da racionalizacdo da propria intuicao.

O lider se distingue de todos pela posse natural da intuicdo. Esta consente operar a
escolha otimal na conjuntura de diversos problemas ou solugbes. A intui¢do da

imagens, impressfes, elaborados sistémicos, experiéncias, campo semantico etc.
Nao é facil, mas nem mesmo impossivel (MENEGHETTI, 2008, p. 83).

Segundo Meneghetti (2010a), em Ontopsicologia se descobriu o nucleo, o principio,
aquele simples que da compreensao racional aquilo que € a intuicdo. No mundo, 0s experts
em economia, em politica, em acdo, mesmo se ndo sabem como ocorre, sdo conscientes de
que a intuicdo é o fio seguro do sucesso, capaz de tocar aquele ponto de tomada de contato
que colhe o evento a seu favor. “A Ontopsicologia descobriu este nucleo, definiu-o,
descreveu-o, localizou-o e chamou-0 de Em Si dntico. Ele € o insight puro do evento em
dindmica aberta, é saber o fluxo antes que passe, porque no exato momento em que eu leio e
vejo, ele ja passou: é saber aonde ele chegara” (MENEGHETTI, 2008, p. 35).

O Em Si ontico é maior que a racionalidade humana. A racionalidade,
intrinsecamente, exige conformidade. Poder-se-ia dizer que a racionalidade é um instrumento,
¢ um automdvel, mas ndo € o caminho da vida. Exige conformidade ao projeto espiritual:
onde devo andar? O que devo fazer? O escopo pode ser intuido da visdo total do Em Si
ontico; é a capacidade de autoevidéncia, enquanto a racionalidade vé o término da execucéo.

O sujeito que sabe, que conhece a sua intuicdo, sabe o que fazer no seu trabalho, é
mais rapido dentro do processo da vida social, também aplicada na economia. O
conhecimento intuitivo é diferente do conhecimento tradicional, isto é, o racional. O
conhecimento intuitivo é rapido, é imediato com o objeto, ndo se pode controla-lo. Nasce por
si mesmo, sem esforco e subitamente tem-se o resultado. Colher a intuicdo é possivel somente
ao sujeito que tem contato consigo mesmo, que realiza um processo de autenticacdo da
propria consciéncia, para torna-la exata, ou seja, efetua constantemente a revisdo da prépria

consciéncia para verificar se ela reflete ou ndo a prdpria realidade.
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De acordo com este argumento, conforme explicacdo de Bernabei (2003) verifica-se

que:

Quando se fala de intuicdo podemos nos referir somente a autenticacdo do
individuo. Por isso, para fruir a intuicdo, é necessario fazer autenticagdo continua;
deve ser retomada a compreensdo da intui¢do através da autenticacdo interior do
individuo e ndo através do ensinamento de “técnicas intuitivas” externas
(BERNABEI, 2003, p. 33).

Meneghetti (2008) enfatiza ainda que a intuicdo nédo esta relacionada a experiéncia, a
formacéo, cultura, lingua, historia, leis, opinides. Tendo a intuicdo, o sujeito precisa operar a
racionalidade, iniciar o uso de diversos instrumentos, ou seja, existe uma relacdo proxima e
direta, continua, entre intuicdo e racionalidade, pois o lider deve atuar a racionalidade sobre a
intuicdo para fazé-la acontecer na histdria.

Para ser capaz de colher a intui¢cdo a cada momento, o lider deve ter um estilo de vida
coerente com a propria ambicdo e escopo. Deve possuir uma coeréncia de acdes e escolhas
gue permita manter a propria autenticidade e reversibilidade entre a sua consciéncia e 0 seu
Em Si dntico. Quando se deseja 0 melhor, é preciso estar sempre disposto a mudar, pois deve-
se manter uma constante fidelidade a si mesmo. O Em Si 6ntico do individuo ndo escolhe
nunca coisas impossiveis, seleciona sempre algo possivel e proporcional (MENEGHETTI,
2010a).

O estilo de vida de um lider diz respeito também a estar atento a infinitos fatores e
observar constantemente ao seu redor. Um desses fatores a serem observados e considerados
pelo lider € o seu tempo livre. O tempo livre, de fato, € uma oportunidade para fazer e
aprender melhor tantas coisas, tais como linguas, outras técnicas de atuacdo profissional,
“qualificar instrumentos e meios da propria personalidade profissional e humana para
aumenta-la” (MENEGHETTI, 2008, p. 228).

Deste modo, € um tempo que, quando se tem, pode ser um potencial a disposicéo, e
sem duvida, o lider precisa saber investi-lo com inteligéncia para si mesmo. Na realidade
cotidiana, a grande maioria das pessoas acaba desperdicando seu tempo livre com agOes que
ndo lhe trazem grandes ganhos, vantagens e realiza¢cdes. Mas, para o lider que de fato busca
sua realizacdo pessoal e profissional - e de toda sua empresa, bem como das pessoas que s@o
seus colaboradores eficientes - o tempo livre é uma grande oportunidade para organizar,
inventar, renovar e melhorar em tantos sentidos.

Portanto, uma vez que utilize o tempo livre que eventualmente disponha, de forma

inteligente e cumprindo ac¢des que venham ao encontro de sua identidade e da identidade de
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sua empresa e de seu business, o lider agrega informacdes e acOes, e cresce, construindo de
modo mais inteligente, suas préprias capacidades e também sua racionalidade.

Além do tempo livre, o lider deve atentar ao miricismo cotidiano. O acontecer
cotidiano para um lider deve implicar a escolha e a atuacdo de um estilo de vida coerente com
sua propria identidade. O lider ndo deve apenas viver biologicamente, permanecendo e
repetindo o ciclo biolégico, mas deve exercitar o oficio de viver e a arte de viver,
desenvolvendo o préprio egoismo sadio rumo a um ganho mental e de personalidade, ou
ainda, conhecer as dimensGes da arte de viver para alcancar o pleno ciclo psiquico
(MENEGHETTI, 2010b).

No miricismo cotidiano todas as pequenas a¢des desenvolvidas ao longo de cada dia, a
cada momento, em cada relacdo, devem ser observadas. Desde 0 modo de dormir, o sonho, o
modo de vestir-se e cuidar de si mesmo, a préatica de atividades esportivas, o lazer, o cuidado
e organizacdo/limpeza da propria casa, 0 ambiente e a decoracdo da casa, os alimentos dos
quais se nutre, 0s pequenos e nobres prazeres que se pode ter para si mesmo em uma refeicéo,
enfim, sdo indmeras variaveis que compdem o miricismo cotidiano. Estas, quando bem feitas
e de acordo com as exigéncias da propria identidade, podem ser garantia de crescimento
pessoal e profissional.

Cada profissional deve construir um estilo de vida proprio e coerente com a pessoa
que se &, por exemplo, fazer selecdo das proprias relacdes, das pequenas referéncias do
cotidiano, comecando “pelo modo de vestir, pelo modo de escolher o carro, a musica, a
cozinha etc., (...) comeca-se a selecionar tudo o que é conveniente ao préprio percurso de
valor” (MENEGHETTI, 2008, p. 186).

Todos os aspectos pessoais individuais sdo considerados no que diz respeito ao estilo
de vida, dentre os quais pode-se destacar: administrar bem sua vida, sua salde, seu bem-estar,
sua alimentacdo, sono, vestimenta (apresentacdo pessoal), higiene, seu intelecto, seu ambiente
fisico, sua existéncia individual. No entanto, deve existir uma manutencdo constante destes
aspectos, com atitudes e comportamentos proporcionais a propria dimensdo e conquistas
sempre em evolugdo gestéltica (ibid.).

A questdo do miricismo cotidiano implica a coeréncia nos habitos cotidianos. Simples
ou complexos que sejam, estes habitos informam a respeito do estilo de vida e, sendo
coerentes, permitem uma experiéncia psicoldgica superior ao lider. Estas a¢Ges, por sua vez,
junto com a realizagéo da psicoterapia/consultoria de autenticacdo e da metanoia, favorecem a
compreensdo da intui¢do e, assim, pode dar-se uma maior congruéncia no fluir da vida de

modo sadio integral ao sujeito.



41

A atuacdo ou ndo do miricismo cotidiano € o ponto de referéncia consciente nas
coordenadas racionais da légica que se pode articular em vantagem ou autossabotagem,
respectivamente. A vantagem sera, portanto, consequéncia da consciente racionalidade logica
com coeréncia de agdo se o lider realiza o seu miricismo cotidiano com base na sua
intencionalidade de natureza (CHIKOTA, 2007).

Premissa a autenticacao, a intuicdo, ao estilo de vida e a criatividade é a metanoia, ou
seja, a mudanca de mente, a “variacdo radical do comportamento para identifica-lo a
intencionalidade do Em Si. (...) A sua esséncia € o desinvestir-se continuamente do passado e
0 construir-se sobre a funcionalidade imediata do sujeito aqui e agora”, segundo a diretiva do
proprio Em Si 6ntico (MENEGHETTI, 2001, p.147).

A metanoia é mudar para como se € hoje, no momento historico atual da idade adulta,
e ndo continuar a repetir as recordagdes ou modelos, tragos mnemonicos e formas aprendidas
na infancia. Além disso, ndo pode apenas ser realizada uma Unica vez, em um Unico
momento, mas deve ser uma constante na vida de um lider. De acordo com Meneghetti (2008,
p. 215), “0 erro esta na consciéncia, no Eu l6gico-histérico. E o habito que um sujeito carrega
dentro de si desde a infancia que o faz escravo por toda a vida e 0 ataca nos momentos de
melhor oportunidade”.

Portanto, é fundamental, tendo em vista o crescimento pessoal do lider e de seu
business, a mudanca da consciéncia, a mudanca da propria personalidade. Para que o
individuo possa percorrer esse processo de mudanca e desenvolvimento, a Ontopsicologia
desenvolveu alguns instrumentos de intervencdo embasados nas suas descobertas e
metodologia.

Os instrumentos de intervencdo desenvolvidos por Meneghetti sdo 9: Psicoterapia
individual e de grupo, consultoria de autenticagdo, consultoria empresarial, imagogia,
cinelogia, psicotea, melolisticay/melodance/hidromusica solar, residence e ISOMaster. Os dois
mais importantes para esta pesquisa sdo o residence ontopsicoldgico e a consultoria de
autenticacéo.

O residence ontopsicoldgico é um encontro de imersédo total que pode variar de 3 a 7
dias, sendo mais comum os de 3 ou 4 dias, nos quais sao realizadas aulas teoricas, resolucao
de cases pessoais, atividades praticas e durante essas atividades é efetuada uma verificacdo
existencial, ou seja, verificar se o proprio Eu ldgico histérico € um bom administrador em
vantagem individual entre o Em Si ontico e o social. Durante um residence, podem ser
utilizados quase todos os outros instrumentos em conjunto, por isso, € um instrumento muito

utilizado na formacao de lideres.
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Fazer um residence segundo a metodologia ontopsicolégica, substancialmente
significa fazer uma verificagéo se o proprio estado de ser e a prépria producdo de
vida é ou ndo funcional ao crescimento, ao bem estar e a satisfacdo de toda a
unidade de acdo que se é. Portanto, verifica-se se o préprio modelo de vida — além
de ser sadio — esta também sob uma gestdo eficiente e em crescimento vencedor
(grifo do autor) (MENEGHETTI, 2001, p. 208).

Os residences podem ter tematicas especificas, mas de maneira geral sempre sdo muito
flexiveis, pois dependem das caracteristicas e dindmica dos participantes. De todo modo, o
que faz o resultado do residence, é a capacidade do mediador de potencializar o Em Si dntico
de cada participante, além de saber diluir as diversas resisténcias que podem surgir ao longo
do residence, jA que o inconsciente de cada um é tocado o tempo todo. Outro ponto
fundamental é a disponibilidade de cada participante de se questionar, se colocar em
discussao, de rever os proprios modos de pensar e agir (MENEGHETTI, 2010b).

A consultoria de autenticacdo tem como objetivo a autenticacao do individuo, ou seja,
a conscientizacdo do seu potencial natural em antecipacao a qualquer aculturacdo néo congrua
a propria identidade. Para isto, trabalha diretamente com a intencionalidade psiquica do
individuo, verificando em que direcdo vai a acdo psiquica, onde esta é impedida e como
ajudar a realizacdo desta pulsdo através da mudanca de comportamento do Eu consciente.
Através deste processo o individuo torna consciente tantos aspectos individuais 0s quais nao
conhece ou ndo recorda e a partir disto é capaz de escolher e realizar a propria potencialidade
existencialmente (MENEGHETT]I, 2001).

Com a consultoria de autenticacdo ontopsicol6gica, muda-se a consciéncia do
cliente, porque ndo é a realidade do seu inconsciente que esta errada, mas 0 modo
pelo qual ele se pensa, pelo qual se cré correto. O bom consultor deve corrigir a

consciéncia do cliente com base na realidade do Em Si 6ntico do préprio individuo
(BERNABEI, 2003, p. 181).

A metodologia ontopsicoldgica também se vale de 6 instrumentos de anélise que s&o
utilizados em qualquer diagnéstico ou intervencdo. Séo eles: 1) Anamnese linguistica e
biografia histérica, 2) Sintoma ou problema, 3) Fisiogndmica-cinésico-proxémica, 4) Sonho,
5) Campo semantico, 6) Resultado. Os 3 primeiros ja eram utilizados por outras areas
cientificas, mas as 3 ultimas sdo exclusivas da Ontopsicologia. Mesmo em rela¢do ao sonho, a
Ontopsicologia é a Unica que possui o0 critério biologico como critério de analise e
interpretacdo dos sonhos (MENEGHETTI, 2010b).

Um dos principais instrumentos de andlise utilizado pela escola ontopsicoldgica é a
interpretagéo dos sonhos. Segundo Bernabei (2003), infelizmente o sonho foi alvo de muitas
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mitificacOes irracionais, porem o sonho faz parte dos humanos e indica algo do proprio
humano, mas deve-se ter a técnica para interpretd-lo. A Ontopsicologia desenvolveu uma
metodologia prépria de interpretacdo dos sonhos que possibilita 0 conhecimento de todas as
condigdes e de todas as possibilidades de realizagdo no contexto no qual a pessoa vive e
opera.

O sonho funciona como uma radiografia da psique e fornece informacdes sobre o
estado presente do individuo, a causa dos seus problemas e qual o caminho a seguir para a
solucdo e o sucesso pessoal. “E recomendavel entendé-lo sobretudo em um contexto de
economia, de supervisdo de todo o nosso trabalho e da atividade que constitui a nossa
principal entrada monetaria” (BERNABEI, 2003, p. 179). Todos 0s seres humanos sonham e
em momentos de crise, de decisOes é Util recorrer a este método de racionalidade existencial.

O sonho faz uma analise exata do sonhador sob o ponto de vista médico,
comportamental e social e permite a visdo concreta da a¢do do individuo, se é funcional ou
ndo. Através do sonho é possivel encontrar a comunicacdo do Em Si 6ntico do sujeito para
realizar o seu egoismo vital (BERNABEI, 2003).

Com a utilizacdo desses instrumentos de anélise e intervencdo, a Ontopsicologia pode
ser aplicada nas mais diversas areas, pois 0 seu escopo é a autenticacdo do ser humano, nao
importando em qual area atue. De todo modo, as suas principais area de intervencéo
humanistas-profissionais sdo: Psicossomatica, Pedagogia, Psicologia do Lider, OntoArte,
Estética, Etica, Direito e Metafisica existencial.

No processo de formacao do lider de acordo com a metodologia ontopsicoldgica, ao se
individuar o jovem que possui potencial de lideranca, deve-se ajuda-lo sem que perceba, sem
jamais dar a ele a preferéncia exposta. Este ponto é fundamental, pois o potencial lider possui
a necessidade interna de se autoconstruir, de fazer a si mesmo, de experimentar tantas
situacOes e ndo deve ser gratificado, pois possui por natureza uma necessidade de concretizar
0 proprio potencial. Sozinho ele € capaz de encontrar a prépria estrada de realizacdo, portanto,
o lider que o identifica deve ajuda-lo sem que perceba, principalmente evitando que faca
algum erro grave contra si mesmo (MENEGHETT], 2002).

Esta ajuda também diz respeito a novas interpretacdes de alguns acontecimentos para
ajudar a abrir a sua mentalidade, dar novos espacos, novos desafios apos ter cumprido algo
bem feito. Portanto, ele ndo deve ser ajudado de modo direto, deve apenas saber que possuli
aquele outro grande lider por perto. O importante é que tenha constantes desafios e atividades

novas para fazer, pois ele se constroi através da acdo bem sucedida, ao encontrar novos modos
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de fazer as coisas comuns. Através dessas acOes, ele descobre e constroi a propria estrada de
grandeza.

Meneghetti (2002) afirma ser contra as escolas que procuram formar “génios”, pois
nesses casos trata-se o jovem como alguém superior sem ele saber fazer algo, nem mesmo
aquilo que deseja. Ao final, ao invés de desenvolver um grande individuo, forma-se muitas
vezes uma pessoa estressada e doente. O jovem deve viver a dureza do ambiente e aprender
todas as regras, pois, ao crescer, a sociedade é muito mais dura e ndo perdoa qualquer erro,
por isso, o lider deve ser um individuo que cresceu com uma base de formacdo solida, seja de
conhecimento do que de vivéncia. Além disso, a dificuldade é estimuladora, educadora e
permite a evolucédo do potencial do lider.

Através da resolucdo da dificuldade, do desafio, o lider aperfeicoa a sua consciéncia de
acdo. Com este tipo de formacéo, apos algum tempo o individuo toma consciéncia da propria
potencialidade, que de fato ndo possui problemas para si mesmo, pois é capaz de resolvé-los.
No entanto, constata que muitos outros sofrem, que ndo sdo capazes de resolver os proprios
problemas e neste momento percebe que ele ndo pode estar bem e exaltar se tudo a sua volta
esta pleno de infelicidade. Quando isto ocorre, “para exercitar o ato da sua criatividade, torna-
se funcéo ao desenvolvimento social do contexto onde vive (MENEGHETTI, 2003, p. 335).

O lider deve ter também uma preparacdo cultural geral, pois com essa aprende a
estratégia de luta, de racionalidade, a instrumentalizacdo que depois saberd utilizar no
momento adequado. Além disso, deve possuir outro lider que o estimule e que seja capaz de
provocar o jovem ao seu crescimento. Ndo deve nunca ensina-lo, deve provoca-lo a querer
fazer mais e diferente, para que perceba que é capaz de ir além e que se ndo o faz, € por falta
de vontade e ndo de capacidade. O lider tem o papel de estimula-lo a conhecer a si mesmo.

O momento da juventude é a idade mais dificil, porque € o momento de
experimentacdo de um enorme potencial ao qual falta a forma histérica. E o periodo

de uma grande forga potencial a qual falta ainda a formalizagdo historica: esta, sao
voceés (os jovens) que devem fazé-la (MENEGHETTI, 2002, p. 365).

Meneghetti (2003, p. 362) afirma que “cada um de nds, para ser grande, deve crescer a
seu modo. Portanto, escuta-se a todos, mas no final, deve saber escolher o que é melhor para
si mesmo”. Os sete momentos do crescimento de um jovem que deseja realizar-se e
possivelmente tornar-se um lider, segundo Meneghetti (2002), séo:

1) Deve fazer metanoia, descobrir a si mesmo em base a propria identidade ontica, em

base ao que se é e ndo a como se pensa. Neste ponto a Ontopsicologia possui toda a
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metodologia para ajudar o jovem a ver se ele é ou ndo é conforme a propria identidade e
mudar;

2) Impacto analitico histérico existencial — apds ter feito a metanoia, 0 jovem comeca
a ver as coisas como estdo, a como € o mundo de fato. A partir do momento que conhece a si
mesmo, comecga a rever o contexto mundano, cultural, social, econémico e a vé-los como
verdadeiramente s&o.

3) Metabolizacdo geral — Possuindo o critério de si mesmo, comeca a pegar no
ambiente somente aquilo que é bom para si e aprende a ndo trair a si mesmo. Ou seja,
aprender um certo tipo de cultura, conviver com algumas pessoas, fazer um tipo de trabalho
etc.

4) Intencionalidade especifica — Apos ter feito tantas coisas simples mas de modo bem
feito, comeca a compreender o que quer, o que prefere. Deve formalizar o proprio egoismo.
Ou seja, fazer o préprio sucesso segundo as melhores oportunidades do momento e segundo
as possibilidades historicas. Aqui aprende-se a importancia de ndo perder tempo, saber gerir
muito bem o tempo disponivel investindo continuamente no proprio aperfeicoamento.

5) Tomada do poder — significa que a este ponto comega a aumentar a propria
psicologia territorial, aumentar o espaco da propria personalidade. Se o individuo sabe quem
ele é, € capaz de usar o ambiente como quer que esse seja, mesmo que esteja em
desvantagem. A este ponto o Em Si dntico Ihe da mais intuicdo, comeca a ter mais bagagem
para agir. Portanto, trata-se de saber administrar e investir a si mesmo com interesse,
responsabilidade e criatividade.

6) Autenticidade criativa — Aqui desencadeia a criatividade. Comeca a gerar, a fazer
autogénese, autoctise historica evolutiva. A vida comeca a se tornar criativa, as
possibilidades, desafios e satisfacdes sdo sempre novos.

7) Contemplacéo edénica e visdo dntica — este € o0 ponto maximo da evolucédo de cada
um, quando se é conforme ao proprio Em Si Ontico e se faz evolucdo continua da prépria
mente.

A formacdo de jovens pela Ontopsicologia para que percorram esses 7 momentos de
crescimento é do tipo life long learning, ou seja, € um aprendizado continuo, por toda a vida.
Quando aplicada na formacdo de lideres, essa formacdo tem como escopo “ensinar a
amadurecer, dentro de uma fabrica ou empresa, a objetiva capacidade de conduzir uma
produgéo com ganho da empresa, de si mesmo e com reflexo social” (MENEGHETTI, 2011a,

p. 13). Neste sentido, os cursos focam em dar um impacto realistico, vivo ao jovem do que é a
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empresa e de como saber servir e fazer bem, para vir a ser um protagonista no ambito em que
atue.

A formacdo é centrada em 3 pilares: o saber, o fazer e o ser. Esses trés pilares estdo em
interrelacdo continua, pois quanto mais um se desenvolve, mas fortalece o outro. E o foco ndo
estd em dar uma preparacéo técnica aos jovens, pois esta pode ser adquirida em tantos tipos de
formacéo que ja existem, mas ensina uma técnica de personalidade, uma psicologia pratica de
como se inserirem, de como se tornarem responsaveis e assim conquistarem gradualmente a
prépria realizacdo. Conforme o jovem faz, realiza a¢6es bem sucedidas, ele passa a ter novos
conhecimentos e reforca quem ele é, dando a possibilidade do seu Em Si ontico dar a
passagem para a acao seguinte.

Essa formacdo acrescenta um outro critério ao fazer e a tomada de decisdo, que € o ser,
ou seja, verificar a intencionalidade do préprio Em Si dntico, verificar em qual caminho esta a
propria realizacdo. Ou seja, o0 critério ndo é necessariamente onde se ganha mais, onde se tem

mais status etc., mas onde se é mais.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo apresenta a metodologia utilizada nesta pesquisa para que 0s objetivos
propostos fossem alcancados, sendo composto pela descricdo da estratégia de pesquisa, dos

procedimentos para a coleta e analise dos dados.

3.1 Estratégia de pesquisa

A estratégia de pesquisa utilizada no presente trabalho foi o estudo qualitativo
interpretativo basico. De acordo com Merriam (2002), um dos aspectos centrais da pesquisa
qualitativa é que os individuos constroem realidade nas interacdes com o seu mundo social.
Particularmente, no estudo qualitativo interpretativo basico, o objetivo central € compreender
0 sentido que uma vivéncia tem para uma determinada pessoa, sendo que este sentido é
construido pelo individuo atraves da interpretagéo.

No estudo qualitativo interpretativo basico tem-se interesse em investigar: 1) como as
pessoas interpretam as suas experiéncias; 2) como elas constroem o seu proprio mundo; 3)
que significado elas atribuem &s suas experiéncias (MERRIAM, 2002).

Deste modo, esta estratégia de pesquisa mostrou-se adequada para o presente estudo,
ja que o objetivo principal foi analisar como se d& a formacao de jovens lideres segundo a
metodologia ontopsicoldgica e quais resultados essa formacgéo oferece aos lideres.

A natureza desta pesquisa € descritiva-explicativa, pois buscou-se ndo apenas
evidenciar a existéncia de relagdes entre as variaveis que permeiam a formacgdo com base na
Ontopsicologia, mas também investigar os fatores que determinam esta formacao.

De acordo com Gil (1999), a pesquisa descritiva é aquela que objetiva descrever as
caracteristicas de um dado fenbmeno e verificar as relacdes entre as varidveis estabelecidas.
Ja as pesquisas explicativas tém como objetivo identificar os aspectos que contribuem para

que dado fenbmeno ocorra.

3.2 Coleta dos dados

A pesquisa foi realizada com 9 jovens entre 25 e 30 anos em diferentes etapas de
formacdo; com 2 lideres que atuam nas empresas onde 0s jovens trabalham e que também
foram formadas desde muito jovens pela metodologia ontopsicoldgica; e com 4 lideres
empresariais também formados com base na metodologia ontopsicoldgica, mas que sdo donos

de empresas proprias.
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Os jovens e as 2 lideres gestoras atuam em quatro empresas localizadas no Centro
Internacional de Arte e Cultura Humanista Recanto Maestro. O Recanto Maestro € um distrito
do municipio de S&o Jodo do Polésine, no estado do Rio Grande do Sul. Este distrito possui
uma gestdo que promove agdes com foco na sustentabilidade e possui também uma cultura
“organizacional” focada na formacdo de pessoas com base na Ontopsicologia. Este projeto
desenvolvido com iniciativa da AIO (Associacdo Internacional de Ontopsicologia) foi
reconhecido pela Organizacdo das NacBes Unidas (ONU) em 2007 como um modelo de
projeto a ser seguido para o atingimento dos 8 Objetivos de Desenvolvimento do Milénio
(SCHUTEL, 2010).

As empresas das quais esses jovens lideres fazem parte estdo entre as 7 empresas
constituidas ao longo dos 20 anos em que o Distrito Recanto Maestro existe e sdo elas que
conjuntamente iniciaram este projeto com foco no desenvolvimento integral de jovens com
base na formacdo ontopsicoldgica. O presidente destas empresas € o mesmo e foi quem
idealizou o projeto e deu inicio a sua formalizacdo em 1980.

Desde a fundacdo do Recanto Maestro ja foram realizados mais de 400 cursos de
formacdo para diversos publicos: jovens, empresarios, politicos, profissionais da salde,
artistas etc., com a participacao de mais de 3000 pessoas.

A coleta dos dados foi feita por meio de entrevistas semi-estruturadas com todos 0s
sujeitos da pesquisa e analise documental sobre os processos e métodos de formacédo
utilizados na formacdo dos jovens.

A entrevista como técnica de coleta de dados é uma das mais utilizadas em Ciéncias
Sociais, segundo Gil (1999). As entrevistas semi-estruturadas ou, como denominadas por este
autor, entrevistas por pautas, possuem uma certa estruturacdo, sendo guiadas por pontos de
interesse do pesquisador, que faz poucas perguntas diretas, permitindo ao entrevistado falar

livremente sobre os assuntos abordados.

3.3 Entrevistas piloto
Foram realizas entrevistas com 4 jovens e 1 gestora como entrevistas piloto com o
objetivo de melhorar o roteiro de entrevista elaborado, bem como mostrar a viabilidade do
prazo, investimento e conteldo da pesquisa a ser realizada. A partir destas primeiras
entrevistas é que surgiu a ideia de realizar entrevistas também com lideres empresariais
formados com base na Ontopsicologia e que utilizam esse conhecimento no dia a dia.
Em relagdo ao roteiro de entrevistas, passou-se a utilizar o termo formagao ao inves de

aprendizagem, a focar mais especificamente as perguntas na formacéo de lideranca, retirou-se
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a questdo sobre a sustentabilidade do local, a pergunta sobre criatividade foi inserida, bem
como as questdes mais comparativas entre antes e depois e entre abordagens de formacéo.

Na realizacdo da entrevista, passou-se a iniciar com perguntas mais curtas e sobre a
trajetoria profissional para deixar o entrevistado mais a vontade e também para facilitar o
encadeamento das perguntas seguintes. Procurou-se fazer perguntas bem abertas para evitar
qualquer direcionamento na resposta do entrevistado, procurando esclarecer, ou reformulando

a pergunta quando nao centrava diretamente o ponto desejado.

3.4 Sujeitos da pesquisa

A caracterizacdo dos lideres e dos jovens entrevistados encontra-se no Quadro 1:

Quadro 1: Caracterizacéo dos entrevistados

ENTREVISTADO | SIGLA | IDADE | SEXO ATUACAO
Lider - Gestor El 43 F Administradora e diretora
Lider - Gestor E2 31 F Administradora e diretora
Lider empresarial E3 52 M Empresario do agronegocio
Lider empresarial E4 59 M Empresario industrial
Lider empresarial E5 42 M Empresério de TI
Lider empresarial E6 44 F Empresario de servicos
Jovem lider E7 27 M Gerente comercial Tl
Jovem lider ES8 30 M Diretor de comunicacdo
Jovem lider E9 28 M Gerente comercial
Jovem lider E10 27 F Secretaria executiva
Jovem lider E11 25 F Gerente editorial e financeira
Jovem lider E12 26 F Gerente administrativa
Jovem lider E13 27 F Pesquisadora
Jovem lider E14 30 F Gerente administrativa financeira
Jovem lider E15 26 F Gerente de criacdo

Fonte: Elaborado pela autora (2011).

As duas lideres gestoras sdo do sexo feminino, com uma diferenca de 12 anos de
idade, 3 lideres do sexo masculino e 1 do sexo feminino, 2 deles na faixa dos 40 anos e 2 na
faixa dos 50 anos. Entre os jovens, 3 sdo do sexo masculino e 6 do sexo feminino, todos entre
25 e 30 anos.
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3.5 Analise dos dados

As informacdes obtidas foram analisadas conforme a proposta de Flores (1994) de uma
analise textual interpretativa a partir da sintese de categorias. Para a andlise das entrevistas
ndo partiu-se de nenhuma categoria inicial, apesar do referencial abordado trazer diversos
conceitos que sdo base da formacdo investigada. Optou-se por esta estratégia para facilitar a
identificacdo das correlagdes entre os conceitos encontradas nas falas dos entrevistados.

A partir da analise dos principais aspectos envolvidos na formacao individuados pelos
entrevistados, elaborou-se uma integracao entre eles e os aspectos tedricos, propondo-se uma

esquematizacao da base conceitual que envolve a formacgdo ontopsicolégica de lideres.
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4. RESULTADOS

4.1 O processo de formacdo e a aprendizagem dos lideres com base na

Ontopsicologia

Inicialmente os entrevistados foram investigados a respeito de como iniciaram a
formacédo em Ontopsicologia e como aprenderam as fungdes que exercem hoje nas empresas e
que aspectos da aprendizagem foram mais importantes nesse processo. Ao pontos que
apareceram em quase todas as entrevistas foram os descritos neste subitem. Os termos
utilizados em relacdo a aprendizagem foram baseados nas categorias propostas por Camillis e
Antonello (2010) em seu estudo sobre a aprendizagem de profissionais que ndo exercem
funcdo gerencial.

Uma das categorias fundamentais no processo de aprendizagem ressaltada por todos
os entrevistados foi a aprendizagem autodirigida, o que significa que a motivacdo para
aprender, para buscar novos conhecimentos, modos de fazer as atividades, resolver os
problemas é principalmente interna, é a vontade do profissional de querer aprender e ser mais,
de ndo se contentar com a sua situacao atual que o move.

Como apontado por Marsick e Watkins (2001), o controle da aprendizagem encontra-
se nas maos de quem aprende. Em particular, todos os profissionais entrevistados relataram
que antes de iniciarem a trabalhar nas empresas, ja participavam dos cursos de formagéo de
lideranca, principalmente os residences realizados no local e por se identificarem com a
proposta e verem os resultados em sua vida profissional e pessoal, é que decidiram trabalhar

nas empresas locais.

(...) conseguir transformar este local em um centro internacional de arte e cultura
humanista reconhecido pela ONU em vinte anos, (...) ndo é feito sem o esforco de
muita gente, sem o dinheiro de muitas pessoas que investem na prépria formacéo e
investem também enquanto pessoas que abracam a ideia (...) e as escolhas tém um
preco, um preco que ndao é tdo caro economicamente, mas € mais caro
existencialmente, decisfes que tu faz na tua vida, pra conseguir chegar onde tu
queres (E13).

Na fala deste entrevistado percebe-se como o trabalho, a escolha do que fazer nao é
algo superficial, pois envolve a consciéncia de uma identificagdo com o que aquela empresa
faz, com os seus principios e de querer fazer parte do mesmo projeto daquela empresa. Além
disso, observa-se na fala o que muitos entrevistados ressaltaram, que é a importancia de fazer
escolhas, pois quanto maior a propria ambicdo, os proprios objetivos de vida, maior deve ser a

coeréncia e, portanto, isto também condicionara as escolhas de vida.
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O fato de buscar novas aprendizagens mesmo sem ser requerido pela empresa e de
fazer ndo com objetivo financeiro, mas sim de crescimento pessoal e profissional, mesmo fora
do horério de trabalho, de gostar do que esta fazendo, de ver um sentido maior nas proprias
acOes dirias, evidenciam, como apontado por Camillis e Antonello (2010) a aprendizagem
autodirigida e ndo simplesmente o aprender sozinho.

Contudo, o aprender sozinho foi outra categoria identificada no processo de
aprendizagem dos profissionais, sendo principalmente evidenciado quando surgiram novas
oportunidades de atuagcdo nas empresas e 0s profissionais assumiram novos cargos que nao
existiam anteriormente ou foram colocados para realizar atividades que ninguém havia
executado. Nesses casos, a aprendizagem se dava principalmente por tentativa e erro quando
ndo era possivel buscar expertos externos a empresa que pudessem ajudar.

Em uma das temporadas de verdo, me botaram como responsavel pelo bar. Eu
tocava o bar inteiro sozinha, mas foi um momento bem importante para mim, pois
foi o primeiro momento que eu comecei a ter autonomia total de gestdo numa

atividade. Entdo, eu acordava as 5h da manha e saia as 10h da noite, porque eu tinha
que deixar o bar funcionando. Eu me sentia responsavel (E13).

Apesar deste tipo de aprendizagem ser mais lenta e dificultosa para os profissionais,
todos relataram a sua importancia para o préprio crescimento e amadurecimento, afirmando
que este processo é necessario para que a pessoa se apodere da propria atividade, valorize o
que estd aprendendo, o que esta conquistando, ajudando inclusive na conscientizacdo do
guanto se aprendeu e de que se é capaz de fazer tantas coisas que nem mesmo imaginava,
descobrindo assim, as préprias potencialidades. Este aspecto evidencia a importancia do
jovem lider fazer de modo autbnomo as préprias atividades, sendo observado de longe pelo
lider que o forma, pois somente deste modo ele descobrira e desenvolvera as proprias
potencialidades (MENEGHETTI, 2002).

O fazer sozinho também torna o profissional mais responsavel tanto pelo proprio
crescimento, ndo esperando sempre a diretiva externa, quanto pelas suas decisoes e agoes, 0
que o faz amadurecer profissionalmente, pois realizando sozinho ndo ha como o0 mérito ou o
erro ser dado a outro. Quando o objetivo é formar um lider e ndo apenas um profissional, a
responsabilizacdo é fator sine qua non, ja que o individuo ndo deve realizar algo apenas
porque o mandaram fazer, mas pelo fato de ver sentido no que faz, sabe que é importante e
quer fazé-lo.

Outro aspecto identificado no aprender sozinho, descobrindo o préprio modo de fazer

algo, diz respeito a criatividade, & inovagdo nos processos, pois se 0 outro sempre diz como
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fazer, ou se tem manual para tudo, limita-se a criatividade do profissional, o surgimento de
novos procedimentos mais eficazes e principalmente o crescimento da pessoa. Quando o
profissional tem que descobrir como se faz algo, pensa, reflete, tenta, descobre e se apossa do
conhecimento, diferente de fazer algo apenas porque alguém disse ser assim que faz.
Certamente este tipo de formagdo além de ser mais demorada, deve ser acompanhada por um
superior para que erros graves ndo afetem a empresa, mas é uma formacgéo mais integral, ndo
se forma apenas o profissional, mas o ser humano e lider empresarial.

A outra categoria que apareceu como pilar de sustentagdo para a aprendizagem e
crescimento dos entrevistados foi das relagdes interpessoais. Através das relagdes com outras
pessoas ganha-se tempo, pois elas ajudam a estabelecer ordem de prioridade, a perceber que
algumas coisas ndo valem a pena fazer e outras sim, a enxergar coisas que nao se tinha
percebido, dando ideias novas, ensinando algo que ja dominam e dando dicas, incentivando a
fazer algo que se tinha davida ou achava que ndo era importante. De fato, Meneghetti (2008)
aponta como um dos aspecto fundamentais na formacdo do lider, as relagbes diplomaticas,
saber se relacionar adequadamente e com as pessoas certas para poder crescer e atingir 0s
proprios objetivos.

Todos os entrevistados apontaram que a relacdo com o presidente das empresas, que €
0 mesmo empresario e foi quem iniciou o desenvolvimento do local e quem da todas as
diretivas para a sua continuacdo, € essencial justamente por este fato de dar as diretivas para
que depois todos sigam e continuem a construcdo do distrito, ou seja, € quem garante que a
identidade do local se mantera. Além deste fato, o presidente atua diretamente na formacéo
das pessoas, ajudando a dar as orientacBes de como desenvolver da melhor forma o potencial
de cada uma, onde cada profissional tem a capacidade e oportunidade de se desenvolver mais.

A relacdo com os superiores foi citada por todos, afirmando que sdo pessoas que ja se
formaram antes e além de fornecerem muitos atalhos, experiéncias anteriores, sabem como
instigar o crescimento de cada um, sempre fornecendo novos desafios e nunca deixando que
se acomodem. Os gestores sdo apontados como pessoas muito exigentes, pois tém a
responsabilidade de manter a coeréncia de desenvolvimento do local, mas sdo pessoas com
uma visdo humanista, sempre focando no desenvolvimento integral das pessoas que trabalham
nas empresas.

Este aspecto dos superiores apontado por todos os jovens evidencia uma das premissas
para a formagdo com base na Ontopsicologia de que o mediador, quem forma deve ser uma
pessoa que ja passou pelo processo de formacdo, e faz continuamente a propria autenticacéo,

ou seja, também faz uma formacéo por toda a vida (life long learning). Um gestor so € capaz
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de desenvolver outros profissionais se ele primeiramente conhece a si mesmo, pois somente
deste modo € capaz de identificar as potencialidades do outro (MENEGHETT], 2008).
Através dos colegas de trabalho, foi apontado o aspecto de ajudarem a ver aspectos
que ndo tinham percebido, inclusive sobre si mesmos, de trazerem ideias novas,
complementacfes para o trabalho ficar mais rico, jA que as pessoas veem as coisas de
maneiras diferentes, entdo a troca e as conversas sao apontadas como estratégicas para sempre

fazer o melhor em determinada acéo.

Eu acho que dependendo da acdo que estamos fazendo, existem pessoas mais
indicadas dentro daquele setor, dentro daquela atividade, mas eu vejo a0 mesmo
tempo que todas as pessoas sdo importantes (...). As pessoas que tém grande
resultado, que brilham dentro daquilo que fazem, com certeza sempre deve-se
aprender com elas, pois sdo modelos. Ndo que deva ser feito igual, mas elas
despertam na gente algo de bom e de melhor que a gente tem. (...) Eu sempre me
coloco em uma postura de aprender com as outras pessoas, com quem ja vivenciou,
quem ja fez mais e pessoas que sao NOSSOS pares, que Sd0 Nossos colegas, porque as
vezes também nos ddo um toque, nos ddo uma dica, nos fazem ver outras coisas que
a gente ndo estd vendo, talvez por estar muito envolvido, por estar muito dentro
daquilo ali (E8).

Os clientes foram apontados por alguns entrevistados como importantes para a
aprendizagem deles ao apontarem o que estd bom e o0 que ndo estd nos servicos prestados ou
nos produtos fabricados, pois direcionam as melhorias, bem como as oportunidades de
mercado, ao apontarem suas expectativas. Outro ponto, é que eles ajudam os profissionais a se
conscientizarem do que fazem bem, dos diferenciais da empresa que muitas vezes por estarem
dentro daquela realidade diariamente, ndo se apercebem de pontos que sdo diferenciados e
gue o mercado néo possui. De fato, Meneghetti (2008) aponta que os melhores clientes devem
ser sempre cultivados e ouvidos, pois séo eles que fornecem as principais informacdes de
melhorias, de como tornar-se mais competitivo.

Nesses aspectos os fornecedores também sdo apontados como contribuintes para dizer
a empresa aspectos que eles ndo percebem em nenhuma outra e como sentem prazer em serem
fornecedores daquela empresa, 0 quanto eles também crescem e se desenvolvem, seja pelo
exemplo como pelo grau de exigéncia e aperfeicoamento requerido. Alguns entrevistados
também relataram que alguns aspectos técnicos do que fazem, produzem, eles aprenderam
com os fornecedores, indo até a producdo e aprendendo sobre todo o processo, 0s aspectos
importantes, criticos etc.

Muito depois também se aprende com a préatica, entdo, com os profissionais,
fornecedores que trabalham com o Recanto, os prestadores de servigo. Eles tém uma

abertura muito grande também com os jovens que comecam, entdo, eu ia no
escritorio de contabilidade e sentava com o contador e ele me ensinava (E12).
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Os concorrentes também foram lembrados por alguns entrevistados, pois aprendem
como os outros fazem, quais sdo os diferenciais que ja possuem e com isso buscar inovar
sobre o que os outros ja fazem bem e evitando erros que outros ja cometeram.

A outra categoria evidenciada nas entrevistas foi a da aprendizagem formal, sendo que
nesta categoria, 0s cursos mais técnicos foram apontados como importantes no momento em
que ndo se sabe fazer algo, mas ja se atua na area, ja se vivencia a rotina e as dificuldades do
dia a dia, pois neste caso, vai-se direcionado e ja sabendo o que precisa aprender. De outro
lado, todos os entrevistados apontaram como fundamental na prépria formagéo, os cursos de
formacdo da personalidade que participam e sdo realizados no proprio distrito pelas empresas
em que trabalham. Parte do curso é paga pelos proprios profissionais e parte € paga pela
empresa, nunca sendo fornecidos integralmente pela empresa, pois deste modo o profissional

se responsabiliza pela propria formagéo e valoriza o aprendizado.

(...) sdo conhecimentos muito praticos que sdo totalmente aplicados na empresa.
Entdo, a gente aprende ali desde o ato de delegar, a entrevista de trabalho, a
conversa telefonica, sdo coisas que a gente aplica e se o aprendizado ndo tem
aplicacdo na pratica ndo faz sentido. O excelente é que o residence te da esses
conhecimentos e a empresa permite a aplicagdo desses conhecimentos, ndo esta
amarrado em uma funcéo, em uma coisa que tu ndo consegue aplicar, ndo, a empresa
da liberdade, a responsabilidade é tua, como tu vai fazer, bom, depende de ti. (...)
Entdo, sdo conhecimentos que no inicio talvez seja um pouco teoria, mas depois tu
vai aplicando e vai comegando a se concretizar (E11).

O aprender fazendo, ou seja, a acdo apareceu nas entrevistas como basilar no
desenvolvimento dos profissionais, sendo o passo fundamental na aprendizagem de como se
faz algo, do que de fato se gosta de fazer, de descobrir os pontos fortes e 0 que precisa
desenvolver. Este ponto corrobora um dos pilares da formagéo ontopsicoldgica que é o fazer,
pois ndo se descobre quem se é e do que se gosta realmente pensando sobre isso, mas no
fazer, conforme vai realizando novas ac¢des e observando o que faz bem, o que da prazer
(MENEGHETTI, 2002). “A pedagogia também é feita da histdria, dos momentos historicos
gue a gente vive, das situacdes e das pessoas com quem convivemos”, como ressalta o
entrevistado 9. E os principais motivadores das agdes identificados foram os desafios, os
problemas a serem resolvidos, as dificuldades e as novidades.

Enquanto eu fazia, eu via se construindo em mim o sentido daquilo: ah, entdo isso é
por causa disso, é dessa forma, sempre me apropriando de um mundo totalmente
novo. Entdo foi uma experiéncia, foi um desafio, ndo foi facil, muitas vezes eu
chegava em casa a noite e chorava, chorava: ‘eu ndo vou dar conta, eu nao vou
conseguir’. (...) S6 que a0 mesmo tempo, em nenhum momento eu pensei em
desistir, porque eu sabia que eu tinha que fazer aquilo. Teve crises, ndo foi um
periodo facil, foi uma transi¢do, mas eu comecei a ver um mundo novo também, ter



56

novas possibilidades de atuacdo (...) e coisas que a gente tem que ir atras, pois a
empresa esta sempre em acao e ela pde as pessoas sempre em acdo pra coisas novas,
pra edificar coisas novas e pra buscar conhecer e desenvolver habilidades novas
(E13).

O momento mais dificil é quando tem coisa nova, tem um novo desafio, tem uma
nova responsabilidade pra assumir e elas vao crescendo de tamanho. Isso é uma
dificuldade, mas é o que faz também tu correr, correr, crescer e aprender e sair atras
de novos conhecimentos. Entdo, quando tem novos desafios é uma dificuldade no
sentido de que a responsabilidade te chama, sou eu que estou respondendo por
aquilo em primeira pessoa, pode ndo ser meu nome que estd ali no estatuto, no
contrato social, porém sou eu que estou atuando aquilo ali. Mas depois se vai atras e
se aprende, é isso que instiga depois a fazer. Outras dificuldades... eu acho que eu
ndo vejo dificuldade como dificuldade, eu vejo dificuldade como oportunidade e
isso é uma coisa da empresa também (E11).

Conforme o profissional realiza as atividades, faz as acOes, ele também reflete sobre o
que esta fazendo, quais as consequéncias daquilo, se gosta ou ndo, o que poderia fazer melhor
e diferente, mas também reflete sobre si mesmo, 0 quanto esta crescendo, onde deseja chegar,
que escolhas e sacrificios deve fazer para alcancar seus objetivos etc., e isso tudo € o que
promove a aprendizagem.

Os entrevistados evidenciaram que esta reflexdo ocorre a todo momento, pois as
empresas em que trabalham, o local onde estdo inseridos, os instigam constantemente a
refletir sobre si mesmos e suas a¢des, seja através dos cursos que realizam, os residences,
como das relagGes com superiores, 0 presidente e seus pares.

O processo de reflexdo também provoca muitas crises nos profissionais, muitos
questionamentos, pois sdo provocados a ndo serem passivos, a construirem-se e também a
contribuirem de modo mais efetivo para a construcdo de uma sociedade mais humana, que €
justamente a proposta do distrito Recanto Maestro. Contudo, os profissionais valorizam esses
momentos e relatam que as crises sdo uma grande alavancagem para o crescimento constante,
caso contrario, as pessoas tendem a achar que tudo j& estd bom e se acomodam. Pela
importancia dada a este aspecto, a crise foi incluida como uma outra categoria no contexto
que proporciona a aprendizagem.

A crise € um movimento para a construgdo de si mesmo, e o dificil faz parte, o
dificil tem que ter, porque se esta tudo bom, se esta tudo bem, se s estou alegre,
feliz, eu também percebia algumas vezes onde eu meio que me estabilizava naquilo

ali, entdo o dificil, a crise, sdo um incentivo, sdo uma mola propulsora também pra
fazer mais, tem que resolver (E14).

E a vivéncia dessas crises, a reflexdo continua sobre as a¢Ges proprias e dos outros,
sobre si mesmo e a razdo, o sentido do que é feito ajudam na construcdo, na formacéo da
personalidade dos profissionais, formando-os ndo apenas para o trabalho, mas para a vida, em
sentido integral.
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A importancia do ambiente organizacional para o desenvolvimento e a aprendizagem
dos profissionais também foi apontada por todos os entrevistados, que relataram que ndo ha o
que dizer de ruim sobre o ambiente organizacional em que estdo inseridos. Seja em relacdo a
estrutura fisica e equipamentos, ao ambiente, a natureza ao redor como a relagdo entre as
pessoas. Como a estrutura ndo oferece limitagOes, fica claro para os profissionais que as
dificuldades encontram-se nas proprias capacidades e que devem se esforcar para aprender
mais e descobrir como agir em cada situacdo. Este se torna um estimulo a mais para a
aprendizagem e para a acdo, além de propiciar um bem estar maior para os profissionais de
modo que se identifiqguem com o local e trabalhem melhor.

As relagbes tambem foram apontadas como importantes para criar um clima de
confianca e como eles sentem que todos possuem objetivos comuns ali, fica mais facil para
definir prioridades, resolver conflitos ou opinifes diversas e, portanto, fazer com que todos

crescam e trabalhnem em harmonia.

Uma coisa importante é o clima de respeito entre as empresas, entre as pessoas que
compdem as empresa, porque o legal e o desafio é aprender que o outro ndo é o seu
concorrente, mas que o outro é o seu aliado e que estamos trabalhando juntos para o
desenvolvimento de uma coisa maior. Antes eu tinha essa coisa de que ‘ah, eu ndo
posso dar isso sendo o outro serd melhor do que eu’. E hoje eu ja sei que se eu estou
fazendo isso é porque eu ndo estou sO sacaneando a empresa ou O outro, mas eu
estou sacaneando a mim, eu estou me colocando limite. Eu estou dizendo que se eu
der isso pra ele eu ndo vou ter mais diferencial competitivo, isso significa que eu ndo
estou me desenvolvendo, significa que eu estou acomodada, entdo esse trabalho em
equipe, cujo centro é o presidente das empresas, também é um ambiente como um
todo que te impulsiona ao crescimento, tens que estar constantemente de
desenvolvendo. Depois, quanto a estrutura, eu ndo tenho do que falar, essa natureza
maravilhosa, esse lugar maravilhoso, toda a infraestrutura que uma empresa pode
dar, a gente tem, tudo, tudo, absolutamente tudo. Quanto aos meios fisicos ndo
temos do que reclamar (E10).

Um aspecto ressaltado pelos entrevistados como muito importante é a relevancia do
jovem ter uma pessoa valida como referéncia, um grande empresario, por exemplo. Saber
ouvir e seguir as diretivas desse lider € uma grande economia de tempo, pois se aprende mais
rapido e evita-se erros desnecessarios (MENEGHETTI, 2002). Esta pessoa de referéncia nao
precisa ser fixa, ela também vai mudando conforme o jovem vai crescendo.

A oportunidade de ter um grande que te da a direcdo, que te orienta, isso é
fundamental. Mas o jovem hoje, um de seus problemas de ndo conseguir ter e ser de

modo rapido, é justamente esse de ndo se dar o direito de ter uma referéncia, ou de
saber ouvir, pois sdo duas coisas que fazem parte de uma formacé&o solida (E1).

Todos os jovens e mesmo os lideres relatam que tiveram uma experiéncia de formacéo

no exterior e que esta foi de extrema importancia. Seja pela necessidade de autonomia, de ter



58

que lidar sozinho com diversas situacdes que envolvem uma experiéncia no exterior, Como 0
conhecimento de outras culturas, que ajudam muito a relativizar os proprios valores absolutos
e perceber que na verdade tudo é relativo, que depende do angulo de observacéo.
Pra mim o que fez de fato levar com mais seriedade a formacéo ontopsicoldgica, foi
a minha primeira viagem internacional, onde eu encontro primeiro uma outra
realidade, uma outra cultura, e depois aprender e ouvir diversas coisas fora do meu

ambiente. Além claro de conhecer outras pessoas € como aquilo de fato era um
ganho para elas (E1).

Muitos aspectos relatados pelos lideres também foram enfatizados pelos jovens, alguns
com menos intensidade pelo fato de estarem em processo de formacdo e de ainda terem que
desenvolver muitas competéncias. Um dos pontos é em relacdo a utilizacdo da propria
intuicdo. Enquanto para os lideres a sua utilizagdo é constante, os jovens relatam que ja
comecam a utilizar, mas a maioria estd no momento de descoberta do modo de percepcao da
intuicdo no dia a dia, de analisar como ela se manifesta e como conscientiza-la no momento
em que se da. O que ocorre muitas vezes, € que percebem posteriormente que tiveram a
intuicdo, mas ndo a seguiram.

Contudo, os jovens relatam que utilizam a consultoria de autenticacao e a interpretagédo
dos sonhos para a tomada de decisdes e o0 processo de autoconhecimento. Os residences
também sdo comentados com muita énfase, por ser uma experiéncia, uma oportunidade de
revisdo critica de si mesmo, de aprender coisas novas e de conscientizar pontos a serem
mudados.

Algo que eu utilizo muito é o método ontopsicolégico, o sonho, eu utilizo muito o

meu sonho para tocar negécio, para decidir investimento, para mexer a equipe € isso
para mim é nitido (E15).

Entdo, os residences em particular eles sdo uma formagdo muito mais pessoal, s6
que a formacdo pessoal nunca esta desligada do profissional. Pra eu ser uma boa
profissional, em primeiro lugar eu tenho que saber cuidar bem de mim mesma e me
conhecer. Entdo, o primeiro aspecto é esse, parar pra pensar sobre si mesmo (E11).

Os jovens apontam as experiéncias praticas e as vivéncias com cases de empresarios, de
outros jovens que passaram pelas mesmas situacdes que eles e que agora encontram-se em
outro momento de crescimento como fundamentais na propria formagdo. Estas experiéncias
possibilitam o confronto do que se faz com o que é possivel fazer, além também de
conscientizar e valorizar o que ja se faz bem, j& que em muitos casos pode-se menosprezar

coisas importantes que ja se faz, mas néo se tem consciéncia.
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Ir para outros lugares, fazer um curso fora, visitar outras realidades empresariais
também sdo importantes, porque com isso a gente se conhece, a gente vai lembrando
aquilo que faz bem, agente vé& aonde foi estlpido, vé aonde a gente foi bom, vé
aonde pode melhorar etc. Claro que tem a questdo da consciéncia, de querer
enxergar também. Tem uma frase que eu gosto muito: “a gente s cresce quando
entende”. Entdo é muito bom entender, s6 que tem que querer entender (E15).

Um dos perigos que os jovens enfrentam no processo de crescimento, relatado tanto
pelos jovens como pelos lideres, é a superficialidade. Essa superficialidade diz respeito tanto a
tentar acomodar o novo conhecimento com o0s habitos antigos — como ja foi falado
anteriormente -, como ndo fazer o que é necessario até o fim e comecar a estudar e acreditar
gue ja sabe, que é facil. Quando isso ocorre, eles relatam que muitas vezes é o idealismo
critico do jovem, que se coloca em um posicionamento de que sabe tudo e que quando
decidir, ele podera realizar qualquer coisa. Este € um perigo, pois com esta mentalidade, o
jovem ndo constrdi todas as competéncias que deveria nessa idade e quando desejar realizar
tantas coisas, ndo terd as ferramentas necessérias.

Nao € que eu possa dizer que & uma formacdo so de lideranca, € uma formagéo de
lideranga justamente porque estdo envolvidos todos esses aspectos. E um conjunto
de coisas que depois vao te construir, s6 que é uma coisa que é dificil de dizer

porque sdo anos, e é s6 depois de anos que tu vé o resultado, sé depois de anos que
tu vé o resultado desse percurso de formacéo, sendo tu acha que é automatico (E11).

A partir da anélise dos dados da pesquisa, da importancia da intuicdo que serd melhor
apresentada nos proximos itens e das categorias que compdem o processo de aprendizagem
propostas por Camillis e Antonello (2010), foi elaborada a figura 4 que apresenta uma
integracdo das categorias ja propostas por essas autoras e que apareceram nas entrevistas com
novas categorias que emergiram da pesquisa. Como as autoras elaboraram a sua proposta em
base a profissionais que ndo exercem fungdo gerencial, é natural que algumas categorias
tenham surgido e outras tenham sido excluidas, ja que nesta pesquisa € avaliada a

aprendizagem de lideres.
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Figura 4: Categorias mais relevantes do processo de aprendizagem envolvido na formacéo de
lideranca por meio da metodologia ontopsicoldgica.

Fonte: Adaptado pela autora (2011) a partir do esquema proposto por Camillis e Antonello (2010).

Nesta pesquisa com lideres com formacdo ontopsicoldgica, evidenciou-se também que

na base da aprendizagem encontra-se o sentido do trabalho para aquele profissional. E esta

concepcao sobre o sentido que o trabalho tem para si que embasa todo o processo de

aprendizagem e a possibilidade de crescimento, além de influenciar no modo como

interpretard e enfrentara as diversas situacdes, desafios e problemas, o que comprova também

a pesquisa de Pellegrini et al. (2011).

Em relacdo ao contexto que influencia e no qual se da a aprendizagem, ndo foi

identificado na fala dos entrevistados situacdes de estresse/insatisfacdo e conflitos, sendo que

novos desafios e mudanca foram muito ressaltados e uma nova categoria que surgiu desta

pesquisa foram as situacdes de crise pessoal, como j& evidenciado anteriormente.
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Os processos atraves dos quais se da a aprendizagem foram praticamente 0s mesmos
identificados, mudando um pouco a énfase dada a cada um deles e surgiu uma nova categoria,
que € a aprendizagem através do processo de metanoia. Como ressaltado por Meneghetti
(2001), a metanoia é a mudanca de mente, de comportamento de um individuo para identifica-
lo as diretivas do préprio Em Si 6ntico. De fato, o processo de metanoia foi constantemente
reforcado pelos entrevistados e esta na base de toda a formacdo ontopsicologica. Sem a
metanoia, ndo € possivel o processo de autenticacdo e, consequentemente, a formacdo do
lider, pois a metanoia é o primeiro momento do crescimento, como Meneghetti (2002) ressalta
nos 7 momentos de crescimento de um jovem lider.

Esse tipo de formacgdo me permitiu descobrir aspectos individuais, no sentido de que
eu comecei a questionar porqué eu fazia aquelas coisas, daquele modo. E se eu
fizesse de um modo diferente, o que ia dar como resultado? E é ai que estd o
desenvolvimento individual da personalidade, o0 processo de metanoia, porque eu ia
vendo que eu tinha pontos for¢a que eu menosprezava, que inclusive achava que
eram justamente meus pontos negativos. (...) Ndo adianta eu ter o mundo inteiro se

eu ndo tenho a mim mesma, entdo a primeira coisa, a mais importante sou eu. Se eu
ndo estou bem, ndo adianta nada, as coisas também n&do vao andar na empresa (E14).

Os objetivos da aprendizagem e o0s resultados dela também foram 0s mesmos
identificados, contudo em relacdo aos obstaculos e facilitadores foram observadas diversas
mudancas. Em relacdo aos obstaculos, dos presentes na pesquisa de Camillis e Antonello
(2010), permaneceram somente a falta de conhecimento e a resisténcia a mudanca, sendo
acrescentados a preguica, a superficialidade, o idealismo critico, 0 medo e a falta de
humildade. Percebe-se que os fatores considerados como obstaculos pelos entrevistados séo
todos de ordem pessoal, ndo havendo aspectos externos a si. Esta caracteristica evidencia a
visdo de Meneghetti (2008) de que o obstaculo, as dificuldades séo vistas pelo lider como
oportunidades e que os verdadeiros problemas ou dificuldades sdo decorrentes de
caracteristicas individuais do individuo e ndo do contexto externo.

Em relacéo aos facilitadores, permaneceram o conhecimento, o ambiente de trabalho, a
gestdo do tempo, interacdo, reflexdo/autoanalise, feedback, caracteristicas pessoais,
autonomia e experiéncias dificeis, que substituiu as experiéncias traumaticas. Além disso,
foram acrescentados: disponibilidade pessoal, vontade, responsabilidade, estio de vida,
consultoria de autenticacdo, interpretacdo dos sonhos, residence, experiéncias internacionais,
atividades manuais e pessoa de referéncia. Neste ponto também se evidencia que a maioria
dos itens acrescidos estdo relacionados a atitudes pessoais e instrumentos da Ontopsicologia
que foram fortemente apontados como facilitadores e todo o processo de desenvolvimento e

aprendizagem.
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Por fim, foi acrescentada ao modelo a intui¢do, individuada pelos entrevistados como
fundamental na tomada de decisGes, nas escolhas pessoais e profissionais, sendo que €
possivel colher a intuicdo a partir do momento em que a pessoa conhece a si mesma, fez um
processo de autenticagdo, ou seja, a sua consciéncia colhe as diretivas do préprio Em Si dntico
(MENEGHETTI, 2010b).

Com estas modificacdes no modelo, pode-se observar os 3 pilares da formacao por toda
a vida, o life long learning, proposto pela Ontopsicologia: o saber, o fazer e o ser. Estes 3
aspectos fazem parte do ciclo continuo da aprendizagem e € o0 que permitem que o

desenvolvimento pessoal seja continuo.

4.2 Contribuicdo das organiza¢des do Recanto Maestro na formacéo de lideres

A partir da analise das entrevistas evidenciou-se que o grande papel da empresa é
possibilitar ao jovem trabalho e desafio constantes conforme o crescimento e a
disponibilidade do proprio profissional. A empresa da a possibilidade e o espaco para o jovem
poder se construir e aprender como se realiza o trabalho, quais séo suas capacidades, o que
gosta de fazer, fornecendo ferramentas e suporte.

Dar suporte a formag&o é entendido ndo no sentido de facilitar demais as coisas, pois na
verdade o que forma uma pessoa e principalmente um lider, como evidenciado nas entrevistas
e na revisdo teorica, sdo os desafios. Apesar da dificuldade em enfrentar algumas situacoes de
maneira mais autdbnoma, os entrevistados enfatizaram a importancia dessas situacdes no
préprio crescimento, inclusive porque o foco é na formagdo de um lider e ndo apenas de um
profissional. Como observado nos relatos dos lideres, as suas a¢des envolvem muitas pessoas,
mas as decisdes sdo muito solitarias.

As oportunidades que tém dentro da empresa sdo muitas, entdo, se tu tens uma ideia
diferente, tens uma coisa diferente pra apresentar, pra desenvolver, tem espaco pra
isso, entdo ali também entra a criatividade que é um ponto da lideranca, e tens o
espaco pra entdo envolver mais pessoas, envolver mais colegas de trabalho. Cabe a

ti inventar, inovar, pois a empresa te instiga, te da espago pra crescer, pra ir te
desenvolvendo (E11).

Portanto, a empresa fornece a possibilidade, o espaco para o jovem construir a prépria
lideranca, ter a capacidade de conduzir projetos que em muitas empresas leva muito tempo
para se chegar a este ponto, porém, ao jovem cabe uma grande responsabilizacdo pessoal e
coeréncia. A meritocracia tambem foi observada como a ferramenta principal de crescimento

dos jovens nas empresas, ou seja, a partir do momento que fazem e dao resultados a empresa,
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eles recebem novos desafios, novas posicbes dentro da empresa e, portanto, mais

responsabilidades.
Uma formacéo pratica, extremamente pratica, a minha formacéo foi assim, metendo
as caras, errando, apanhando e no acerto, participando, ganhando mais. E ai tu cai na
real né, eu tenho que ter mérito, ndo é que eu vou chegar aqui, ganhar escola sem ter
ajudado, sem ter feito nada, primeiro tenho que fazer a minha parte. Entdo toda a
minha formagdo foi essa. Se eu me lembro as passagens, todinhas foram assim. E
sempre com o estimulo da competicdo com os melhores: bom, tu te acha bom? Olha
ali 6, tu ainda tem muito o que se construir, olha o que os russos estao fazendo, olha

0 que os italianos estdo fazendo. E € um estimulo muito bom, pois tu vé o exemplo
de outros caras da tua idade que estdo fazendo muito mais (E8).

A partir do momento que a pessoa se responsabiliza por aquela atividade que ela
tem, ela ganha outra superior, entdo é uma responsabilidade da pessoa também, é um
mérito da pessoa de conseguir aquilo, porque a partir do momento que ela faz bem
feito, realiza aquela tarefa que foi dada pra ela, ela pode ganhar uma préxima, entao
€ uma formacao também que depende da pessoa, ndo depende da instituicdo em si, é
a pessoa que ¢ livre pra decidir onde ela quer chegar, porque a partir do momento
que ela se desenvolve, ela cresce, ela vai crescendo junto com a empresa também.
Entdo essa forma eu acho muito interessante, porque a pessoa ndo tem limite aqui
dentro, depende dela. E no final, quando ela conquista algo, quando consegue fazer
algo bem feito, ela tem o orgulho de vocé saber que foi ela quem fez, que ela
conquistou tudo isso que ela tem e é hoje, ndo foi algo dado por alguém, foi ela
quem conquistou (E12).

E toda essa formacdo do jovem se da através do trabalho, da acdo pratica. Através do
acompanhamento e direcionamento dos lideres da empresa, mostrando o que fez bem, onde
ainda precisa melhorar, onde errou e responsabilizando. Esse ponto mostrou-se importante,
pois existe 0 aspecto de o jovem estar aprendendo, de ndo saber fazer tudo, mas existe um
lado de superficialidade, do jovem ter a capacidade, mas ndao fazer o0 maximo que poderia.
Portanto, a responsabilizacdo é imprescindivel, pois quando o lider demonstra muita
compreensdo, 0 jovem se acomoda e ndo se empenha o quanto poderia.

Nas entrevistas evidenciou-se também que a formacdo leva tempo, pois também
envolve a decisdo individual do jovem, mas ndo é por este motivo que a organizacéo na qual
trabalha pode desacelerar. Nesse sentido, o lider também tem o papel de provocar desafios e
certas competicdes saudaveis entre os jovens, no sentido de dar uma provocacdo como
estimulo: se o outro é capaz, vocé também é, tem que querer fazer. Falar somente - 0 que deve
ser feito, porque fazer de um modo e ndo de outro, ou dizer que a pessoa tem potencial e pode
fazer mais — ndo adianta, pois o profissional ndo tem a evidéncia deste fato e, por isso, deve
ser mostrado atraves da tarefa, de exemplos praticos da pessoa o que ela pode melhorar.

Os lideres ressaltaram que todas as vezes que demonstraram ao jovem que viam muito

potencial nele e o gratificavam de algum modo — com elogios, possibilidades ou vantagens
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maiores etc. - sem que o jovem tivesse demonstrado mérito, reforcaram o seu comportamento
de superficialidade e idealismo critico. Em muitos casos, posteriormente perderam aquele
jovem por ndo conseguirem reverter os comportamentos errados. Por este motivo, a postura
dos lideres na formacdo dos jovens é muito importante, ndo devendo ser assistencialistas ou
protetores demais. Como afirma Meneghetti (2002), deve-se ajudar o jovem lider sem que ele
perceba, deve acompanha-lo mas sem que perceba as a¢des que o lider faz.

E como ja foi mostrado no item anterior, toda a formacédo de novos jovens dentro das
empresas inicia de atividades simples, manuais, ndo importando se o jovem tem um potencial
para trabalho intelectual, por exemplo. Para chegar até este ponto, deve aprender e passar por
todo o processo, pois com este tipo de trabalho aprende-se primeiro a importancia da
harmonia das coisas, da limpeza, da estética, ja que o ambiente externo reflete o interior da
pessoa é preciso aprender essa coeréncia. Em segundo lugar, proporciona uma visao ampla do
ambiente e a légica da gestao, pois para um dia poder delegar, deve saber fazer.

Ambos 0s aspectos sdo evidenciados depois na funcdo gerencial dentro da empresa,
primeiro em saber observar como cada colaborador esta a partir do modo como gere o proprio
espaco, depois a visdo ampla que se tem, é natural ao chegar em um ambiente, uma empresa e
a partir de como estéd organizado, limpo, perceber como estdo os negdcios, as pessoas etc. e
evidenciar a dinamica instaurada, pois tudo comunica.

Por este motivo muitas empresas familiares consideram fundamental o sucessor
comecar da funcdo mais simples e passar por todas as areas da empresa, como um empregado
comum, pois faz com que conhega todo o processo, tenha o dominio préatico que depois sera
fundamental na funcéo gerencial. Os lideres, empresarios entrevistados, todos apontaram que
comecaram com funcBes muito simples e foram conquistando o proprio espaco e
conhecimento, e isto possibilita que tenham uma visdo do todo.

Os lideres e jovens lideres apontaram também que este conhecimento da formacéo
ontopsicoldgica quando aplicado no ambito empresarial permite evidenciar como uma pessoa
estd se construindo, se esta sendo coerente, pois o trabalho que realiza sempre tem o reflexo
da pessoa que a executou. Quando a pessoa ndo esta bem devido a algum aspecto, ele
certamente influenciard no resultado do trabalno e nestas empresas este fator é

constantemente observado e gerido.

Observo que na empresa é considerada a pessoa inteira e ndo s6 a fulana que entra
pra trabalhar, porque a fulana pode ser muito boa pra cuidar de contratacdo, por
exemplo, mas se naquele dia ela tem um contrato extremamente importante pra
redigir e pra fechar e ela ndo acordou bem, ndo teve uma noite legal, brigou com a
méde e com o pai, chegou no trabalho e aquilo ali ainda est4 remoendo na cabega
dela, ndo vai dar o mesmo resultado, ela vai deixar essa interferéncia entrar



65

diretamente no trabalho. Entdo, se tu ndo esta dando resultado pra empresa, tem
condicBes de fazer aquilo, é capacitado, ndo é limitado, mas esta se atrapalhando,
alguma coisa tem. A diferenca é que aqui a gente fala desse tipo de coisa que fica
subentendido nos outros lugares, outras empresas que eu ja trabalhei, quando a gente
ndo consegue dar um resultado, alguma coisa estd errado, ai é tudo culpa, a
economia ndo esta boa, é o sistema, foi boicote, ndo, realmente os colegas ai fizeram
uma armadilha e eu acabei me dando mal. Ou seja, a gente sempre transfere a culpa
pra um outro, a gente transfere os problemas pro externo, e aqui néo, tu pega pra ti,
se errou a culpa é tua, porque é tu que fez aquilo ou ndo viu que ia dar errado, pois
tu tinha a responsabilidade. Nao adianta querer crescer, ter mais responsabilidades,
mas quando a coisa acontece a culpa é do outro. Aqui ndo existe isso (E10).

Bem, formar lideres obviamente ndo é uma tarefa facil, porque, é como cultivar
girassol, por exemplo. O que eu fago como formadora? O meu papel € identificar
onde a pessoa esta indo bem, se ela estd dando resultado para a empresa de modo
criativo, se ndo esta eu busco auxiliar a pessoa para que ela dé resultado, primeiro
para si mesma, ébvio, e se ela da para si mesma, ela vai dar para a empresa também
(E2).

E o crescimento desses jovens é observado de modo muito pratico. Segundo os lideres,
em um primeiro momento observa-se a mudanca do jovem fisicamente, pois se veste melhor,
se cuida mais etc. Neste momento percebe-se que aprendem a gostar do que fazem, é uma
fase de descoberta para os jovens (pois comecam a vislumbrar o crescimento, onde preferem
atuar, no que sao bons) e para o lider (que comeca também a ver novas possibilidades para
aquele jovem que esta crescendo e deve ser capaz de dar novos desafios a ele, continuar
estimulando o seu crescimento).

Contudo, esta € uma fase perigosa, onde muitos se perdem, pois tendem a ser
superficiais, a acharem que ja estdo prontos, a ter até mesmo uma certa arrogancia. Neste
momento percebe-se que muitos jovens também erram devido ao excesso de tantos prazeres,
de consumo, pois comegam a ganhar mais dinheiro, mas ndo sabem como investi-lo.

Se 0s jovens conseguem passar por esses perigos, eles comecam a perceber que o
conhecimento que possuem ndo é suficiente e querem buscar mais, querem estudar. Neste
ponto eles comecam a ter prazer naquilo que fazem, de verem aquilo ndo apenas como um
trabalho obrigatorio, mas o prazer em fazer aquilo, uma verdadeira satisfacdo. Essa € uma
passagem fundamental para a lideranca, segundo os lideres. Nesta etapa o desafio do lider é
ter a capacidade de dar este espaco de crescimento ao jovem, sendo, de ser capaz de dar a
possibilidade do jovem se construir em outra organizagao.

Posteriormente, observa-se o resultado no saber servir. O profissional comeca a sentir
um garbo, um prazer, uma determinacdo naquilo que faz, se sente capaz e em contrapartida, o
cliente gosta de ser atendido, de fazer negdcios com aquela pessoa, pois se sente apreciado, se

Vé a seguranca do outro ao fazer aquela atividade. E consequentemente a tudo isso, 0s jovens
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passam a ter uma vida melhor, pessoal e socialmente, sdo mais felizes, realizados e também

trabalham com mais prazer e melhor, e 0s negocios também vdo melhor.
A grande caracteristica do lider, pra mim, é o fato de que ele é aquele cara que onde
passa, resolve as coisas, tem uma capacidade resolutiva gigantesca. Entdo, a gente
vé diversas liderancas nascendo, pelo modo que as pessoas passam pelas situacoes.
S&0 poucas as pessoas que passam e resolvem plenamente uma situacéo, entdo hoje
a caracteristica do lider, pra mim, uma das principais caracteristicas é essa, ele
resolve aquele momento de fratura ou ndo, mas ele resolve aquele contexto, e na

maioria das vezes prop8e alguma coisa adicional, da a passagem para o préximo
estagio daquele contexto que ele resolveu (E5).

Os lideres apontam que os indicadores constantes que utilizam para ver se um jovem,
um profissional esta crescendo na empresa e de que sabem resolver as situagcdes com as quais
se deparam de maneira autbnoma. Ou seja, sdo as pessoas que dao as passagens de solucédo
dentro da empresa, que resolvem o problema sem ter que acionar os superiores. Além disso,
outro indicador utilizado € a criatividade do jovem. Ao comegar aplicar a propria criatividade

no seu trabalho, na proposicédo de ideias e solugdes, percebe-se que o jovem esta crescendo.

4.3 Os sete momentos do crescimento propostos pela Ontopsicologia

Os lideres entrevistados que comecaram a formacéo ontopsicologica desde muito novos
e que depois comecaram a trabalhar dentro das organizacfes que promovem essa formacédo no
Recanto Maestro relatam a importancia de terem comecgado a trabalhar com atividades mais
manuais, terem comecado a fazer de tudo e como essa experiéncia possibilitou desenvolverem
a logica administrativa e empresarial. Essas atividades sdo importantes para ensinar ao jovem
a saber fazer realmente bem algo, pois frequentemente o jovem faz uma vez e acredita ja estar
preparado, ja poder crescer, coordenar.

A formacédo ontopsicologica foca na formacdo do lider, do empreendedor, portanto, o
jovem deve ser formado para resolver as situacbes de modo autdbnomo, vencer desafios, ser
propositivo (MENEGHETT]I, 2011a). Neste sentido, certamente a formacdo possui um lado
mais exigente, mais duro, porém ao passar por essas experiéncias o jovem lider estara pronto
para conduzir diversos colaboradores, empresas, sendo capaz de tomar as decisdes com mais
seguranca e assertividade.

Como relatado pelos entrevistados, a pratica é o ponto fundamental para se aprender
tanto a fazer algo, como a utilizar a prdpria potencialidade e a propria intui¢éo, pois € na acéo,
ao fazer que se aprende o proprio modo de perceber, de intuir etc. Ou seja, o fazer também
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ajuda a reforcar o ser, o que demonstra a circularidade e retroalimentacdo dos pilares ser,
saber e fazer do Life long learning proposto pela Ontopsicologia.

Tanto os jovens quanto os lideres que iniciaram a formacdo do mesmo modo que eles,
relataram que iniciaram participando dos cursos de formagdo e com o tempo comegaram a
realizar alguns servicos até fazerem parte das organizaces do Recanto Maestro. Ou seja,

foram trabalhar nas empresas por se identificarem com a proposta.

Eu venho para o Recanto Maestro por uma opcéo de vida, de escolha de qualidade
de vida e de aperfeicoamento pessoal, digamos assim, num primeiro momento.
Porque digamos que profissionalmente estava bem encaminhada, ou seja, ganhava
bem, muito bem pra aquele periodo, pra aquele estilo de vida que eu tinha. (...) O
meu desafio era grande, porque eu chego e tem uma estrutura belissima a
disposicdo. Sé que tudo por fazer, e foi uma experiéncia fantastica... pena que mais
pessoas ndo possam ter essa oportunidade, porque no final ¢ um modo que vocé
aprende a se conhecer do que de fato vocé é capaz (E1).

Entdo, eu comecei como formacdo e depois comecaram a surgir oportunidades de
trabalhos esporadicos de servicos, organizacdo de eventos, organizagdo geral de
ambientes também, a limpeza junto com a organizacdo de uma casa, de uma
empresa. E uma coisa que me dou conta dessa formacgdo que eu tive, € que quando
VvOCé consegue organizar uma casa por completo, porque a limpeza te permite ter a
ldgica de administragdo de um ambiente, que depois vocé pode aplicar numa
empresa, num projeto. E a légica administrativa depois vocé utiliza pra tantas e
tantas coisas, e é isso tudo que a gente aprende, ou seja, se forma ja um micro
empreendedor, um micro administrador, porque pra conseguir coordenar e
administrar um ambiente amplo, grande, é preciso capacidade e competéncia. Isso é
formacao de base. Esse aspecto da uma formacao l6gica administrativa. O que é essa
formagao I6gica administrativa? E fazer as coisas certas no tempo certo, e saber dar
prioridade: isso precisa, isso ndo precisa. Vocé ndo se perde com a coisa, vOcé
aprende (E2).

Quando eu iniciei nessa empresa ndo foi um inicio ‘vim porque fui contratada’. Eu
comecei com um curso de formacdo, entdo eu ia participando de cursos que
aconteciam periodicamente e na medida em que eu vinha para ca eu percebia um
modo diferente de encarar a realidade, de encarar 0 mundo. Os assuntos comegavam
a ser diferentes do normal, os tipos de assuntos que eu tinha quando estava com os
meus amigos, eu comegava a dar um tipo de cuidado e atencdo para a cultura que
antes eu ndo tinha (E13).

Essa formacdo de base que os entrevistados relatam retoma o conceito que hoje ndo se
utiliza mais na formacdo, que é a dos ateliés dos artistas do século XV, XVI, nos quais 0s
aprendizes iniciavam fazendo atividades simples para possuirem a logica de funcionamento
de todo atelié, de como servir o cliente e apenas com o tempo comegavam a ter contato com a
producdo artistica (MENEGHETTI, 2011b). Deste modo, evidencia-se a importancia da
disponibilidade do jovem para fazer, o fazer para aprender, porque cada peguena coisa que
fazem bem, constr6i uma competéncia, uma parte de conhecimento de si mesmo.

A este ponto observa-se nas falas 0 segundo momento do crescimento apontado por

Meneghetti (2002), pois comegcam a ter um impacto analitico com o proprio ambiente, aquilo
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que faz, a rever o modo como faz e ver como de fato estdo as coisas, aprender a fazer de outro
modo e ver que tem um impacto positivo na sua vida, no seu trabalho. Além disso, comeca a
ter consciéncia da importancia de comecar fazendo certas atividades e tirar dali grandes licdes
para as funcdes futuras. Esse processo leva um tempo e quando a pessoa faz esta transposicéo,
é porque realmente incorporou e vive aquela realidade.
Enquanto vamos fazendo esse trabalho externo, ao mesmo tempo vamos nos
refinando e qualificando interiormente e isso é refletido hoje na nossa casa, nas
nossas a¢des, nas nossas roupas, ha empresa, em tudo. Entdo essa é formacéo, € a

aquela formacgdo em que o individuo ele se constr6i e muda, ele muda pra melhor
(E15).

Tudo foi aos poucos, essa é a coisa bonita da formacéo, ndo é que eu comecei la em
cima, ndo, ndo tinha nem condicBes, porque eu ndo sabia fazer nada, mas eu fui
fazendo um passo atrés do outro. N&o é que a gente fazia coisas fenomenais, a gente
fazia um evento, dava uma palestra na Prefeitura, eram coisas aparentemente
pequenas. Entdo assim, a gente fazia atividades aparentemente pequenas, mas que ia
construindo a base (E2).

Nesta fala observa-se o terceiro momento do crescimento, no qual ha a metabolizagdo
geral, ou seja, comeca a metabolizar no ambiente situacGes, conhecimentos que contribuem
para o proprio crescimento, aprendem coisas novas que reforcam a si mesmos
(MENEGHETTI, 2002).

Na formacédo ontopsicoldgica é utilizado muito o conceito de meritocracia, pois relatam
que novas atividades, novos desafios sdo dados na medida em que 0 jovem mostra-se capaz
de realizar algo que foi proposto. Ou seja, é a partir de uma realizacdo bem feita que se ganha
uma nova atividade com desafios superiores, mas proporcionais ao anterior, para que possa
crescer de modo sélido, sem grandes saltos, pois quando estes ocorrem, existe uma parte da
formacéo que néo é feita e que faltara futuramente.

Eu ia eliminando as tarefas e outras iam surgindo, mas eram sempre tarefas
desafiantes, entdo eu atingia o objetivo e quando eu via tinha outro e ele era bem
maior do que aquele que eu tinha feito. Eu gosto muito disso, ter sempre um desafio.
Eu me sentia desafiada todo dia, eu dizia “ndo sei se eu vou conseguir, hoje eu nao
sei se eu vou conseguir”. Sé que dai tu aprende que o teu limite ndo é aquele que tu
acha, o teu limite é muito maior, é na verdade a gente que coloca uma ideia de que:
“ai, eu acho que eu ndo posso fazer tal coisa”, mas isso tudo, acho que é uma
questdo cultural, sei 14, alguém disse ou tu ficou sabendo que tu ndo podia fazer
aquilo, mas é mentira, porque a partir do momento que tu se coloca a disposicéo,

que tu é flexivel, esta disposto a fazer, disposto a aprender, tu realmente vé que tu é
muito mais capaz do que tu imaginava (E10).

Nesta fala mais uma vez se ressalta a importancia do fazer, pois assim passa a conhecer
coisas novas, mas principalmente passa a conhecer as préprias capacidades, ou seja, conhece
um pouco mais de si mesmo, da prdpria potencialidade.
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E os relatos tanto dos lideres atuais das empresas que conduzem o Recanto Maestro,
como dos jovens em formacdo, demonstram que todo o local foi construido pela atuacdo
desses jovens, sendo conduzidos pelo presidente da empresa, que dava as diretivas, mas que
eram 0s jovens que tinham que realizar no dia a dia. E todos falam da importancia dessa
formacdo, que apesar de muitos momentos ndo terem sido féceis, hoje percebem como foram
fundamentais e é essa consciéncia que permite que superem os constantes desafios que cada
vez tornam-se maiores.

Primeira coisa que mudou é que eu me via como mulher, ndo como inteligéncia.
Hoje ndo é que eu ndo me vejo como mulher, mas a feminilidade é um reforco da
inteligéncia, ndo é o aspecto de business, de negécio. Isso eu acho que é o maior
desafio, foi 0 maior desafio para mim. Depois o que eu ja falei foi a confianca em
mim mesma. Terceiro, depois, a primeira vez que eu fui assistir a uma conferéncia e
a pessoa que estava dando aula falou: “O que vocé sabe fazer?” Eu queria me
despedacar chorando, porque eu ndo sabia fazer nada. Hoje eu tenho um arsenal,

uma caixa de ferramentas bem completa digamos, ndo completa, mas bem recheada.
Eu me viro bem com o que eu tenho por enquanto (E10).

Portanto, evidencia-se que a base da formacdo é o saber fazer, é através da acdo que
paralelamente & utilizacdo dos instrumentos de intervencédo, da consultoria de autenticacéo e
residences foram permitindo a formacao desses lideres. O saber fazer € muito ressaltado, pois
a partir dessa pergunta que € proposta continuamente aos jovens, eles podem ter a evidéncia
do quanto ainda precisam se formar e deste modo ndo se acomodarem, ndo acreditarem que
estéo prontos.

O saber fazer também proporciona ao jovem conquistar o autossustento, que é o
primeiro aspecto que lhe permite uma maior autonomia seja de acdo que de escolha
(MENEGHETTI, 2011a). Neste aspecto eles comecam a aprender que o dinheiro € um meio
para realizarem tantas coisas que almejam, para que possam se construir e construir
externamente de acordo com a propria ambicdo, mas que o dinheiro ndo pode ser o objetivo,
ele é uma passagem.

A partir de entdo o jovem comeca a se responsabilizar pela prépria vida, pelo proprio
crescimento. Enquanto o jovem é sustentado por alguém é dificil que se responsabilize
totalmente, pois sempre ha alguém pensando em algum aspecto por ele. Como o0 jovem passa
por um processo muito intenso até os 35 anos de aprender a fazer, uma questdo muito
importante para ele é descobrir o0 que de fato gosta de fazer, em que campo deseja ser grande,
que é o quarto momento do crescimento, quando inicia a formalizar o proprio campo de
crescimento segundo as oportunidades historicas que se tem. Os lideres que ja passaram por

este ponto, no entanto, ttm como maior preocupacdo a formacdo integral de si mesmos e
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como realizar algo novo, ampliar a propria acéo historica, ou seja, a autenticidade criativa, ou,
0 sexto momento do crescimento (MENEGHETT]I, 2002).

E como o jovem estd em um periodo muito fértil da propria vida, por um lado existe
uma responsabilizagdo menor em relagéo ao proprio potencial do que os lideres ja formados, a
coeréncia nessa construcao histdrica, pois o jovem se ilude que tem muito tempo e acaba nédo
administrando e investindo tdo bem o proprio tempo. Percebeu-se através das falas que
guando o jovem passa a investir melhor o proprio tempo, no sentido de intensificar as
formacGes técnicas, praticas e intelectuais nas quais precisa se aprimorar, este € um momento
chave da formacdo, na qual eles passam a crescer mais rapido, o que também compde o

quarto momento do crescimento.

Eu me dei conta outro dia que uma das pessoas, duas das pessoas que trabalham
comigo estavam usando a mesma expressdo que eu uso, estavam caminhando do
mesmo jeito que eu caminho. E dai eu me dei conta que talvez esteja servindo de
modelo para essas pessoas, entdo nisso a tua responsabilidade aumenta, significa que
elas veem em ti alguma coisa que elas querem ser. Entdo a lideranca passa por uma
coeréncia de acdo, porque tu és referéncia para muitas pessoas, passa por
profissionalismo e conhecimento, porque tu és responsavel por muitas coisas e
pessoas, passa por um estilo de vida, porque ndo adianta vocé ser uma coisa de noite
e outra coisa de dia, ndo adianta tu escutar uma musica e ficar o dia inteiro com
aquela musica grudada na cabeca, por exemplo, ndo tem trabalho que resista,
qualidade que resista, a qualidade que nds exigimos aqui pelo menos, que a gente
quer aqui. Ent&o, responsabilidade, coeréncia, estilo de vida, o que tu quer, constante
crescimento, porque se 0s outros estdo te vendo e se vocé esta coordenando tantas
coisas, significa que para aquilo tu tens forca, mas ndo € que tu vais passar a vida
inteira naquilo, entdo tu tens que continuar crescendo, tu tens que continuar a ter
conhecimento, tu tens que ganhar mais forca de acéo historica, entéo isso vai passar
através de novos desafios, ndo da para se acomodar, ndo da para achar que chegou
(E11).

Aspecto importante observado neste ponto da formacdo € que coincide com uma
decisdo em fazer a propria formacdo de modo mais sério e responsavel, decidindo mudar
aspectos da propria vida, da prépria personalidade, do proprio comportamento que antes
buscava acomodar. Ou seja, conscientiza que a metanoia deve ser feita continuamente, que
ndo é possivel acomodar o que esta aprendendo de novo com os habitos do passado, pois
quando faz isso ndo cresce, as coisas na propria vida nao funcionam como gostaria. Ou seja, a
flexibilidade a mudanca deve ser continua, pois 0 ambiente e as circunstancias também
mudam.

Foi um momento que para mim foi decisivo, porque eu percebi que se eu quisesse
ser diferente, eu tinha que fazer coisas diferentes, tinha que escolher coisas
diferentes, tinha que estar com pessoas diferentes também. Entéo, eu tive que rever o
meu estilo de vida, o meu tipo de amizade, 0 que eu queria, Se 0 que eu queria, da
forma como eu estava agindo, ia conseguir alcangar o que eu queria. Acontece que

tem um momento que a gente se ilude que a gente é bom. As vezes a gente comete
essas gafes na vida. E, ndo que a gente seja ruim, mas no sentido de que a gente acha
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que ja chegou onde tem que chegar. Esse ano, entdo, foi um ano que eu me dei conta
que se eu queria mais, se eu queria deixar uma marca na humanidade, eu tinha que
ser coerente. Entdo ali eu tive que repensar a minha vida. E fui, repensei, decidi e
comecei. Porque a gente quer coisas grandes e acha que nunca vai chegar, mas é
6bvio que a gente ndo vai chegar se a gente nunca comecar, entdo eu comecei.
Fazendo as vezes meio torto, as vezes certo, enfim, eu fui construindo (E13).

A partir dos cursos tedricos e da pratica no dia a dia, é possivel fazer a aplicabilidade
disso. Entdo, é como se a gente fizesse pequenos experimentos, a gente vai testando
isso durante o dia e ai estd o diferencial, porque como tu faz os experimentos, as
coisas ddo certo, tu erra e acerta e ai tu vé que é sério, e tu comega a levar mais a
sério aquele conhecimento que tu estava aprendendo e tudo comeca a fazer sentido,
tudo comeca a ter l6gica (ES).

Muitos dos entrevistados relataram que desde o inicio chamou a atencao deles 0s jovens
que faziam essa formacdo, pois percebiam que as conversas e a¢des eram diferentes, eram
jovens que produziam algo para 0 ambiente no qual se encontravam, e esse foi um ponto de
interesse. Outros jovens relatam que com o tempo de formagdo foram percebendo o
diferencial que possuem em relacdo a colegas que ndo fazem, pois possuem mais
conhecimento, ja produzem e sabem fazer tantas coisas, tém autonomia e um aspecto
importante é que ndo tém medo, se eles ndo sabem fazer algo, aprendem, procuram quem
sabe, acham um modo de resolver. Nesse aspecto, relatam também que passaram a depender
menos dos outros para fazer algo, tornaram-se mais independentes.

A formacdo do jovem com base na Ontopsicologia e o conhecimento que ele vai
adquirindo, se ele é sério e vai fazendo, € que ele ndo precisa fazer coisas
extraordindrias, ele tem que comecar a fazer aos pouquinhos. E o que hoje eu me
dou conta, com trinta anos, € que tenho tanto conhecimento acumulado, que as
coisas se tornam faceis. Hoje eu te digo, eu ndo tenho medo de nada com a formacgao
que eu tive. N&o estou dizendo que eu sei tudo. Eu ndo sei tudo e nunca vou saber

tudo, mas com a bagagem dessa formacdo que eu tive, eu ndo tenho medo, porque
eu desenvolvi algumas competéncias técnicas que me dao essa seguranca (E2).

Esta fala de uma das gestoras do Recanto Maestro evidencia 0 quinto momento do
crescimento, quando comeca a aumentar a propria psicologia territorial, pois conhece as
préprias potencialidades e sabe como usar o ambiente, as circunstancias para atingir o escopo
desejado. Ou seja, comeca a ter mais bagagem para agir e comega a aprender a colher a
intuicdo (MENEGHETTI, 2002). O sétimo momento do crescimento, que é a visdo Ontica,
ndo foi observada nesta pesquisa, mas por ser um processo de desenvolvimento, muitos dos
entrevistados estdo buscando chegar a este momento do proprio crescimento e, por ser uma
formacdo por toda a vida, ainda hd um bom caminho a ser seguido ja que os entrevistas mais

velhos ainda estdo nos seus 50 anos.
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4.4 Formacdao ontopsicoldgica de liderancga e seus resultados
Um dos principais resultados da formacdo ontopsicologica € aprender a utilizar a
propria intuicdo e o campo semantico com método, mas para isso é necessaria uma longa
formacdo pessoal, pois ndo € algo que se aprende em sala de aula, é preciso um sério processo
de autoconhecimento, de mudancas pessoais, de aprendizado do préprio modo de percepcéo,
de conhecer o proprio inconsciente. Neste sentido, todos 0s entrevistados apontaram a
utilizacdo da consultoria de autenticagdo, um dos instrumentos de intervencdo da
Ontopsicologia, como uma das principais ferramentas para chegarem ao autoconhecimento.
Através deste processo, que utiliza como base a interpretacdo dos sonhos da pessoa,
além de outras ferramentas, o técnico que utiliza a metodologia ontopsicoldgica interpreta os
sonhos, que € a comunicacdo do Em Si 6ntico do cliente, e fornece as diretivas de acdo. Neste
processo, o cliente comeca a saber que agdes tomar, que aspectos mudar na propria vida, ndo
para se moldar a opinido de alguém, ou para ser como um outro deseja, mas para ser conforme
ao seu projeto de natureza, a como é constituido, pois devido a existéncia do inconsciente, no
inicio ndo se consegue individuar a melhor escolha sozinho.
Entdo, quando eu tive a primeira crise e comecei a fazer a consultoria de
autenticacdo, imediatamente comecei a colher resultados em cima disso: a minha
mudanca de posicdo no trabalho me conduziu, sabe-se 1a porqué, a trabalhar na
empresa da qual hoje sou sdcio e vice presidente. Na época em que decidi vir pra
empresa, houve uma crise na minha familia. Todo mundo dizendo “nédo vai, como
vocé vai trocar uma multinacional por uma empresa pequena” etc. E na minha

consultoria, os meus sonhos diziam: “é a saida pra ti, vai com tudo”. E eu fui. Ta
aqui o resultado (E5).

Para muitos este foi o primeiro contato com a metodologia ontopsicoldgica e a partir da
evidéncia dos resultados, das mudancas pessoais, comegcaram a se interessar em compreender
mais como era constituida esta técnica, esta metodologia. Neste sentido, outro instrumento de
intervencdo da Ontopsicologia utilizado por todos, neste caso como participantes, é o
residence ontopsicoldgico. O residence tem como objetivo principal também o processo de
autoconhecimento, porém sao realizadas aulas nas quais sdo dados os fundamentos desta
ciéncia e ensinados alguns aspectos (MENEGHETT]I, 2001).

Na minha visdo, o melhor exemplo que eu posso dar pra essa formacao é o exemplo
de um residence, a técnica de um residence. E qual é essa técnica? Bota o cidadao
num contexto onde ele volta ao contexto manual, ele vai fazer com as proprias maos,
vai fazer para si, vai sair da sua rotina. Pega esses trés conceitos: fazer com as
proprias maos, fazer para si, e sair da rotina. E a formagao do cuidado individual, a
pratica acompanhada da crise intelectual, bota a mao na massa, caleja a mdo em uma
coisa que tu ndo faria com uma instru¢do, e quando tu t4 fisicamente exausto,
intelectualmente, vocé tem a abertura pra aprender. Entdo a formag&o é nesse nivel,
fisicamente tu ganha o prazer de “eu posso”, com o prazer do eu posso, tu
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conscientiza “entdo eu sou”. Se eu posso e eu sou, ai vem todo o resto da tua
formacdo, mas toda a tua formacéo de lideranca ela passa por essa Idgica, da méo na
massa, aprende-se a fazer e ganha-se a autonomia do eu posso, eu sei, eu consigo. Ai
vem todo o trabalho da formacéo intelectual, pra tu poder racionalizar tudo que esta
acontecendo, 6bvio que no primeiro ano tu ndo te da conta disso (E5).

O método ontopsicolégico tem como objetivo aliar, ligar a consciéncia do sujeito ao
préprio potencial. Todos os instrumentos da escola ontopscolégica nada mais fazem
do que isso 0 tempo inteiro, ou seja, 0 individuo se conhecer, o individuo ter
consciéncia da sua poténcia, potencial. O que é poténcia? E forca a disposicio do
individuo para ser atuada, entdo, quando o individuo tem consciéncia, ele atua essa
poténcia de modo correto, ele d& uma diregéo para aquela poténcia, se quiser (E2).

Para se aprender profundamente este conhecimento e metodologia, relatam que fazem
também cursos formais, de especializacdo, MBA, cursos esporadicos para aprenderem a teoria
e préatica ontopsicoldgicas e assim aprofundarem também o conhecimento sistematizado para
poderem utilizar na pratica, na empresa etc. E este é o terceiro aspecto, a préatica, colocar na
acao cotidiana este conhecimento.

Fundamental e basilar € o processo de autoconhecimento, pois o préprio individuo € a
“ferramenta” de conhecimento, ele conhece através do proprio corpo, da préopria percepcéo,
através de si mesmo. Mas, contemporaneamente, o conhecimento tedrico da metodologia
ontopsicoldgica fornece a ferramenta de conhecimento que seré colocada em prética nas acdes
de sua vida. E, ao colocar em prética, aprende a utilizar a metodologia, a colher a propria
intuicdo, pois como é algo subjetivo, ou seja, ndo existe um passo a passo, é somente ao
colocar na prética, ao tentar analisar como ela se manifesta em si mesmo, é que se aprende a
individua-la (separa-la das demais informagdes), conscientiza-la e atua-la.

E o terceiro momento foi a especializacdo em Ontopsicologia, porque ela te traz para
uma realidade mais técnica. O primeiro momento foi um estimulo a ter e ser mais, o
segundo momento é quando vem a questdo da responsabilidade, ou seja, eu tenho
uma coisa grande na mao, para a qual eu posso contribuir, s6 que eu tenho que ser
responsavel por isso, tenho que ter mais conhecimento. Entdo o terceiro momento

me ajuda de forma técnica, ou seja, aquilo que eu boto em pratica, aquilo que eu
penso, compreendo como é isso tecnicamente (E1).

Além do estudo da Ontopsicologia, 0s entrevistados relataram que comegaram a ter um
interesse maior pela cultura geral, comecaram a estudar mais, a ter gosto em conhecer
diversas culturas diferentes, pois também evidenciaram a importancia desse refinamento
cultural ndo apenas como conhecimento, mas como ampliacdo da propria mente, de
ferramental a ser utilizado pela propria intuicdo, que geralmente ndo utiliza uma ldgica
racional, mas utiliza diversas analogias para fornecer uma diretiva e esta deve ser interpretada

corretamente. A cultura fornece também este conhecimento para interpreta-la. Ou seja,
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relatam que o aprendizado ndo termina nunca, € o life long learning (MENEGHETTI, 2010a),
enguanto esta vivo, sempre ha algo para aprender, para se aprimorar, para fazer e ser mais.
Para iniciar esta formacao, os entrevistados relatam que em primeiro lugar é necessaria
uma escolha, uma disponibilidade a conhecer a si mesmo, 0s seus pontos fortes, mas também
0 que precisa ser mudado, pois um grande erro que muitos cometem, conforme relatos, é
tentar acomodar este novo conhecimento, o novo estilo de vida que se aprende, com o antigo,
sem mudar efetivamente. Contudo, relatam que ndo é possivel, pois ndo se consegue ir a
frente, utilizar a metodologia e ter os resultados se ndo se faz metanoia, ou seja, mudanca
radical de mente, de comportamento, para coincidi-los com o préprio Em Si 6ntico
(MENEGHETTI, 2001).
Em primeiro lugar é preciso uma disponibilidade, é a tua escolha. Depois, usando o
meu exemplo, vem um tirocinio, um estudo individual solitario. E, a partir disso,
comega 0 gosto de acertar cada vez mais, ou seja, tu tens a evidéncia, tu tens uma
evidéncia que estas crescendo, que o que vocé faz é correto e te traz satisfacdo,

salde plena e, a partir dai, vocé busca saber mais, tecnicamente compreender mais
para poder cada vez com mais técnica, acertar aquilo que vocé esta fazendo (E6).

Para se tornar um lider segundo o entendimento da Ontopsicologia (MENEGHETTI,
2008), € necessaria uma mudanca de estilo de vida, pois se tem uma responsabilidade muito
grande, tanto da propria vida, quanto de tantas outras pessoas que dependem de um certo
modo do operado deste lider. E também para ser auténtico, conforme o préprio Em Si dntico,
e ser capaz de colher a propria intuicdo, € necessario um estilo de vida coerente, saber fazer
escolhas que reforcem o proprio crescimento, por mais que o ambiente ao redor estimule em
sentido contrario. E sempre uma escolha individual, como apontam.

O problema dos seres humanos néo terem a consciéncia de quem séo por natureza reside
no fato de terem crescido, se desenvolvido em base a como 0s educaram, a como a sociedade
determinou o que era certo ou errado, bom ou ruim e ndo conforme ao seu potencial original,
tornando diversos aspectos de si mesmo inconscientes (MENEGHETTI, 2001). Neste sentido,
0 escopo de toda a metodologia ontopsicoldgica é dar novamente consciéncia de como se é de
fato conforme o projeto originéario, de nascimento e construi-lo, atua-lo na existéncia.

Todos os entrevistados ressaltaram a importancia do individuo conhecer a si mesmo,
saber administrar a si antes de saber administrar a propria funcao, organizacdo. Neste sentido,
0 administrador, o profissional que ndo construir bem a si mesmo, que ndo souber fazer bem
as coisas para si, ndo sabera fazer para a empresa, para o outro. Ressaltam o foco da formacéo

ser centrada no processo de autoconhecimento, de autenticacdo, ou seja, conforme visto na
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parte tedrica, autenticacdo significa fazer com que o proprio Eu logico historico coincida com
a intencionalidade do Em Si 6ntico.

Esta premissa encontra-se na teoria ontopsicoldgica de forma clara, pois na base de
qualquer sucesso ou fracasso externo, no ambiente social, de relagdes etc., esta primeiramente
0 ambito pessoal de cada individuo, o erro encontra-se primeiramente em uma ma
administracdo de si mesmo que se reflete nas outras dimensbes — relagdes, colaboradores,
social (como mostrado na figura 3).

Os entrevistados também apontaram que com esta formacao aprenderam que primeiro
precisam realizar a si mesmo para poder ajudar oS outros nesse processo, sendo 0 que
ensinardo ndo sera realidade funcional, ja que ndo aplicaram antes para si mesmos. Apenas
depois da propria realizacdo pessoal, de prover a si mesmo, da sua abundancia, é que se
consegue contribuir com o crescimento do outro de maneira eficaz. Contudo, contribuir com o
crescimento significa ensiné-lo a fazer e ndo dar, fazer caridade, assistencialismo, pois deste
modo o outro ndo cresce e, ao inves de ajudar o outro, tira-se a sua dignidade, capacidade e
responsabilidade de ser capaz de fazer.

Meneghetti (2002, p. 88) afirma que se perdeu na sociedade atual “a dialética do
mérito, a dindmica do capaz”, dando grande relevo ao assistencialismo, que € um assassinio
da inteligéncia e da evolucdo do homem, “da educacéo, do processo de responsabilizagéo, isto
¢, mata-se parte do direito, da liberdade da pessoa, impedindo-a de se desenvolver, de crescer
(MENEGHETTI, 2008, p. 119). Ao ajudar o outro sem ensind-lo como se faz, significa ser
artifice da sua inferioridade enquanto humano, ja que por natureza todos os seres humanos sao
potencialmente capazes.

A Ontopsicologia ensina que se 0 gestor, 0 dono esta bem com ele, se administrou
bem a prépria vida pessoal, se ele administra bem a si, ele vai administrar bem o seu

negécio, e administrando bem o seu negdcio, ele comeca a enxergar as pessoas, a
potencialidade das pessoas e 0 modo delas trabalharem (E3).

Partindo da analise dos principais aspectos enfatizados pelos lideres em relacdo a
propria formacdo com base na Ontopsicologia, todos que conheceram apds os 35 anos,
guando ja tinham uma realizacdo e bem estar econdmico e social, relataram que apesar desta
aparente realizacdo social externa, sentiam uma insatisfacdo pessoal, a falta de uma realizacéo
mais integral e, por isso, quando conheceram esta formacao, se interessaram pela proposta.

Essa realizacdo integral da qual os lideres entrevistados falam, é a de que deve haver um
sentido, um crescimento, um prazer também pessoal em tudo aquilo que fazem e ndo somente

em um aspecto — profissional, de rela¢des, econémico, politico, social. Quando se € jovem, ou
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seja, no periodo de descobertas e de construcao inicial de si mesmo, relatam que “faz parte”
tantos sacrificios, algumas insatisfaces, pois € um momento de descoberta, de grande
dedicacdo para se construir socialmente, mas que quando se atinge uma determinada fase,
geralmente apds os 38, 40 anos, inicia uma fase de questionamento e de certo desconforto
pessoal, caso ndo haja essa realizagdo integral.

Essa insatisfacdo que relatam, também foi apontada pelos jovens, apesar da pouca
idade. Eles apontaram que desde muito novos se questionavam a respeito de alguns aspectos
da vida, da propria existéncia e por isso procuraram uma formacdo diferenciada. Estes
aspectos reforcam a inversdo da piramide de Maslow proposta por Meneghetti (2010),

apontando que a autorrealizacdo esta na base das necessidades.

Minha formacéo ontopsicolégica nasceu de uma crise. Ok, eu sempre fui muito
inteligente, sempre fui o primeiro em tudo. Fiz muitas coisas, mas via que nada
disso me satisfazia. Tive varias crises. E comecei a estudar essa metodologia e faco
essa formacéo até hoje, porque resolve. Resolve um problema muito maior, que eu
ndo sabia que eu tinha, que é ndo saber quem eu sou. Ta ok, e quem eu sou?
Ninguém comeca 0 processo de formacdo com esse problema, sai da seguinte
alternativa: como eu posso ser melhor? Mas tu parte do principio que tu te conhece,
que eu sou bom, ou que eu ja tenho uma confianga, e no meio se dé conta que nao
sabe quem tu é. Entdo, quando tu te da conta que tu ndo sabe quem tu é, tu te bota
numa responsabilidade, agora eu ndo consigo mais conviver com essa auséncia.
Entdo todo o processo de formacdo de lideranca ontopsicolégico bota o cara nesse
momento de ruptura (E5).

E com isso eu comeco, sobretudo, a levar de modo mais sério a minha formacéo
enquanto pessoa, comego a descobrir de fato que ndo sou sé uma casca e que nao
vivo s6 de uma imagem, ou seja, quem eu sou. E a partir dessa formagio que eu
comego a descobrir quem eu sou e que aquilo que eu fago é de fato o que eu gosto
de fazer. (...) E acho que pra vocé se realizar, independente da sua conta bancéria, é
fundamental isso, ou seja, que vocé aprenda a se conhecer, aprenda a lidar tanto com
0 bom quanto com o ruim, porque é importante vocé saber tudo de vocé, ndo s6 a
parte boa, a parte ruim também, para poder mudar (E1).

Na verdade, comecei a formagdo ontopsicologica, eu tinha... Eu deveria ter uns 38 a
40 anos. Eu tive uma grande decepcéo na vida. Eu ja era um grande empresario e fui
prefeito. Eu era todo certinho, s6 que ser todo certinho... me passaram a perna,
digamos assim, e eu paguei muito caro por isso, paguei caro e eu comecei a me
perguntar: “deve ter alguma coisa diferente para que a gente consiga manter os
ideais da gente sem ser destruido no caminho, tem que ter um conhecimento
diferente. Porque nesse mundo que eu convivo, aqui ndo me satisfaz”. Eu tinha os
meus sonhos e aquilo que eu construi, que eu buscava, ndo se encaixava nos meus
ideais, nos meus sonhos. Entdo eu fui no meu primeiro residence e ali eu
identifiquei: é aqui a minha saida, € esse conhecimento que vai me permitir mudar,
porque era ao mesmo tempo um problema existencial, daquele jeito ndo valia a pena
viver, ndo era 0 que eu sonhava para a minha vida. Entdo eu tinha que buscar algo
novo, ndo valia a pena viver, e ai foi que eu comecei a formacdo de liderangca em
Ontopsicologia (E4).

Os entrevistados apontam que o inicio da formacao se deu a partir de uma crise pessoal,

de questionamentos que comecaram a fazer e encontraram nesta formacdo uma forma de
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obterem essas respostas. A formacdo ontopsicologica, como relatado pelos entrevistados,
proporcionou que levassem mais a sério a propria formacdo enquanto pessoa, passaram a ter
consciéncia da importancia desse aspecto para o sucesso também do proprio negocio, fator
gue antes ndo consideravam relevante quando se pensava na empresa. Porém, a evidéncia de
que esta relacdo existe, segundo os lideres, pode ser verificada nos resultados do proprio
negocio, do quanto cresceram desde que comecaram a propria formacao e também a aplicar

este conhecimento na empresa.

Os resultados sdo amplos: em termos de resultado econémico, de crescimento da
empresa, de melhoria da qualidade dos produtos, melhoria no design dos produtos,
melhoria no preco, no posicionamento de mercado dos produtos, melhoria nos
incrementos de faturamento, incremento no lucro e solidez da empresa (E4).

E o crescimento do negdcio refletiu-se também nos colaboradores do lider,
independente se estes fazem a formacéo, mas como reflexo da mudanca do préprio lider, pois
este passou a utilizar o conhecimento da Ontopsicologia também nas proprias decisdes, na
I6gica de condugdo da empresa e os resultados s&o absorvidos por todos. Essa capacidade do
lider de influenciar 0 ambiente e as pessoas a sua volta € ressaltada por Meneghetti (2008).

A minha vida, desde que eu comecei essa formacdo, foi mudando no dia a dia. (...)
Quando eu comecei 0 meu negécio, que era muitas vezes menor do que é hoje, eu
levava pra dentro de casa todo o estresse que eu tinha do meu negdcio, porque eu
ndo sabia ser um lider com capacidade. Eu era uma pessoa estressada, doente e
levava para dentro de casa, toda a familia sofria, porque eu nédo falava, e se falava
era carregado com aquele problema, e ndo era eu em si, era uma confusdo na minha
vida. Com essa formagdo da Ontopsicologia eu aprendi a administrar tudo com
tranquilidade, tudo ao seu tempo, com suas proporgdes, e hoje é uma felicidade
administrar. Hoje estou produzindo muito mais, com menos estresse, tanto pra mim
quanto para as pessoas que dirigem, administram o meu negécio comigo. E é uma
harmonia, uma sinfonia maravilhosa (E3).

Os meus colaboradores que estudam, que fazem MBA, pelo pouco que aprenderam,
ja da bastante resultado nos setores que sdao gerentes. E eu vejo que as pessoas das
familias deles dizem: “bah, depois que fulano comecou a estudar, hoje ele é um
homem diferente, ele é melhor”. Eu vejo que desde a salide dessas pessoas
melhorou, porque todas eram doentes, depois dos 40 anos 100% esta doente, ou
sofre dos 0ssos, ou sofre da cabeca, ou sofre da coluna, sempre tem uma doenga. E
essas pessoas melhoraram, todos eles ja ndo tém a doenca, e as mulheres dizem que
sd0 menos estressados em casa, sdao mais bons maridos, € o que escuto. E essas
pessoas aprenderam com essa formacgdo. Um lado muito positivo também é que
acabam trabalhando melhor na empresa, que é uma consequéncia. O lado particular
e 0 trabalho sdo uma coisa sd, ndo tem o cara chegar em casa e dizer assim: “eu sai
de casa e deixei meus problemas particulares na porta de casa, e quando eu entro
dentro de casa eu deixo os problemas da empresa na porta de casa”. Isso é uma
mentira (E6).

E a melhora ndo ocorreu apenas no proprio negdcio, mas também na vida pessoal, nas

relacdes. Quando questionados se percebem diferenca entre eles e os conhecidos que nao
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fizeram esta formacao, todos relatam que a diferenca € evidente, pois a maioria das pessoas
que conhecem ou tem problemas de salde, problemas nas relacdes pessoais, ou tem dinheiro,
mas ndo estdo realizadas, além de muitas ndo terem um escopo de vida maior, fazem apenas

por fazer o préprio trabalho, ou negdcio, sem nenhum sentido para si mesmas.

Hoje, se for pegar alguns conhecidos, amigos meus da época de faculdade ou de
segundo grau, 70% sdo pessoas que tém sérios problemas de doenca. Algumas
conseguiram vencer financeiramente, mas com muitos problemas, seja de sadde,
seja de relacdo. Entdo, essencialmente, digamos que exista uma certa frustracdo de
vida, ou até de perda de um pouco de vida, de tempo, eu sinto muito isso. Existe
também uma velhice precoce, falando agora fisicamente, que alguns vocé vé que ja
estdo com 50 ou 60 anos de idade e nunca viajaram, ndo tém um escopo, ou ndo tém
aquele egoismo sadio de querer vencer, mas ja estdo em época de aposentadoria
(ED).

Muitas pessoas conseguem ter sucesso financeiramente, mas no final da vida, eles
tém, por exemplo, uma doenga, um problema, ou criam seus sucessores com
problemas, ou os familiares, entdo ele ganha de um lado, mas ndo sabe administrar
de outro. N&o adianta tu ter dinheiro e ndo ter salde, ter salde e ndo ter dinheiro.
Sendo, é lider de uma parte, ndo € lider total. A Ontopsicologia da este
conhecimento (E3).

O trabalho para esses lideres também possui um sentido mais amplo, ndo é apenas

uma obrigacdo ou uma fonte de renda, mas no sentido que é descrito como prazer, alegria e
realizacdo (PELLEGRINI et al., 2011).

E facil, é praticamente viver em férias. Como férias é uma satisfacio, entdo o meu

trabalho é como viver em férias. Eu fico feliz em falar do meu negocio. Eu néo falo

muito para ndo mexer com 0s outros, mas gosto quando tenho oportunidade de falar.

Se deixar, eu falo o dia inteiro do meu negdcio, do processo, como funciona, isso ta
dentro de mim, como o0 meu sangue que circula (E3).

E quanto mais o tempo vai passando, mais vocé vai tendo a evidéncia do quanto é
bom viver e do quanto é bom produzir, mas produzir tendo como premissa de que
vocé produz primeiro para vocé e depois para o outro. E aprender € muito bom, é
maravilhoso vocé viver, é maravilhoso vocé produzir, ou seja, nao é um fardo. Vocé
vé hoje que para a grande maioria das pessoas é um fardo o trabalho, mas na verdade
ndo ¢ (E6).

E a maturidade para esses lideres é muito prazerosa, por terem se construido bem, existe
uma tranquilidade interna apesar de trabalharem muito, tomarem decisdes dificeis
diariamente, para as quais ndo existe certeza externa, apenas a indicagdo da propria intuicéo.
Existe uma seguranca maior devido a tantos conhecimentos, praticas e experiéncias que ja
possuem e com isso sentem que produzem mais, abrem novos campos de atuacao
continuamente, se produz mais neste momento da vida e com menos tempo. Além disso,
relatam que a aposentadoria ndo existe, mas por uma escolha pessoal, pois a vida ndo para

nem diminui o ritmo, o crescimento é continuo e o prazer aumenta a cada dia.
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Por exemplo, no meu caso, eu acredito que agora eu comego a produzir
verdadeiramente, ou seja, eu adquiri experiéncia, conhecimento e porque ndo dizer
uma certa paz de espirito. E essas trés coisas juntas, se eu aplico de modo correto,
faco muito mais com muito menos de tempo, produzo muito mais agora, engquanto
outros ja estdo na fase da aposentadoria (E1).

A intuicdo é revelada pelos lideres como a principal ferramenta que utilizam para tomar
decisdes no dia a dia. Escutam as pessoas que estdo a sua volta, as previsdes e opinides, mas
relatam que a decisdo final é solitaria e baseada na propria intuicdo. E todos afirmaram que
desde que passaram a utilizar este conhecimento, ndo ha erro, que de fato a intuigéo € precisa
e quando percebem que ndo tém o resultado esperado, € devido a alguma intui¢do que tiveram
e ndo seguiram, reforcando a abordagem de Meneghetti (2008) sobre a intuig&o.

Uma das principais contribuicdes da formacdo ontopsicoldgica, como relatado, foi
aprenderem como funciona a intuicdo e como utiliza-la com método e ndo baseado em uma
opinido ou algo aproximado. Ou seja, a metodologia ontopsicoldgica ensina a como
individuar, conscientizar, racionalizar e operacionalizar as diretivas dadas pela intui¢do. Este
ensinamento ndo é realizado através de passos pré-definidos e fixos para todos, pois a intuicdo
é algo subjetivo e cada pessoa tem um modo de percepcdo diferente do outro, no sentido que
alguns sdo mais visuais, outros tem uma sensibilidade musical maior etc. (MENEGHETTI,
2008).

A aprendizagem de como se colhe a intuicdo ocorre por meio do processo de
autoconhecimento, aprendendo a identificar e compreender as proprias sensacoes, percepcoes,
0 tipo de imagem que vem a cabeca quando encontram alguém ou decidem algo etc.
Basicamente é um processo de conhecer como o préprio corpo e inconsciente comunicam
consigo mesmo, que tipo de sensagdes e imagens normalmente utilizam. E uma reeducagéo a
ter maior atencdo a si mesmo, as proprias percepcdes que muitas vezes sao sutis e aprender a
compreendé-las, 0 que comunicam em cada situacéo.

Meneghetti (2011a), ao explicar como uma intuigéo pode se manifestar, traz o exemplo
de um empresario que deve decidir se investir no campo ou na montanha e em um
determinado momento, ao fazer algo que Ihe agrada, comeca a cantarolar uma mausica tipica
da regido de montanha. Deste modo percebe que seu investimento deve ser feito na montanha.
Com este exemplo ele mostra como a intuicdo pode se manifestar de tantos modos, que ao
individuo se colocar um questionamento, ndo deve ficar pensando longamente nele, pois neste
caso as ideias comecam a se confundir, mas deve se questionar e fazer as coisas normais do
seu dia, pois geralmente a intuicdo se manifesta quando a pessoa esta coma atencao distraida,

quando esta relaxado fazendo algo que Ihe agrada. Ou seja, a intui¢cdo se manifesta de modo
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simples e direto, mas o individuo primeiro deve estar atento para colher a informacéo que
chega, segundo deve se conhecer, deve conhecer o proprio modo de sensibilidade perceptiva e

terceiro, deve aprender a interpreta-la.

Eu posso ser um fantastico lider politico, eu posso ser um fantastico lider
educacional, empresarial, seja no setor primario, secundario, é sempre vocé, ou seja,
¢ sempre uma escolha individual, o que eu quero? A partir disso vocé pode usar a
técnica, ai sim vocé se desenvolve e vem a usar as suas potencialidades, aprender a
lidar com teu inconsciente, teu consciente, como aplicar a intui¢do que se tem e, a
partir disso, vem os meios de como aprender a utilizar a prépria potencialidade,
sempre (E1).

O lider é capaz de intuir tudo o que acontece ao seu redor dentro do seu negécio,
com seus colaboradores, consegue perceber tudo isso antes e arrumar, ajeitar. Por
exemplo: agora que o délar subiu um monte, quem precisa comprar coisas em délar
ja tinha que ter comprado e a intuicdo avisava. Pra mim avisava: “compra, compra,
compra...” Todos os indicativos diziam que ndo, que até ia baixar mais ainda, que
ndo era pra comprar. Eu comprei 0 que precisava comprar a vista e agora ndo se sabe
se o dolar vai subir mais ou ndo, pelo menos estd comprado. Entdo isso é um
exemplo, e vejo que a Ontopsicologia te ensina a ser um lider. E um lider é isso, vé
por antecipacao, sem estresse, sem consequéncias dolorosas, com responsabilidade,
com todos os meios para ter sucesso (E3).

Na época em que cCOmegou a crescer a empresa, que comegou a andar, foi a partir de
uma intuicdo minha, uma intuicdo que tive virou o servico principal da companhia
hoje, ou seja, com essa formacdo tu aprende a tirar a melhor solugéo da tua intuicéo,
racionalizar e botar ela em pratica (E5).

Todos também relacionaram a criatividade com a intuicdo. E através da propria
intuicdo, que é dada pelo proprio Em Si ontico de cada um, que se ha a possibilidade de ter
uma nova ideia, de fazer algo diferente do estabelecido, de dar uma solucdo nova a um
problema, de tomar uma decisdo estratégica diferente de todas as previsdes e que dao certo.
Esta € a criatividade que ocorre diariamente quando se sabe individuar as diretivas do proprio
Em Si ontico.

Eu uso a intui¢do, que & a criatividade. Quando me ligam, que eu vejo que ha algo
que precisa vender, que precisa comprar, distribuir, eu uso a intuicdo na hora,
instantaneo. Eu uso essa informacgdo, coloco isso em pratica. Normalmente é isso

que funciona. Entdo, a criatividade, que é a intuicdo, € uma ferramenta que eu
aprendi a utilizar com a Ontopsicologia e da sucesso, eu uso bastante (E3).

Além disso, também estdo aprendendo a como utilizar o campo semantico — uma das
descobertas da Ontopsicologia — como ferramenta para ter o conhecimento real dos fatos. O
campo semantico € uma variavel da atividade psiquica, uma comunicagdo inconsciente que
ocorre entre o0s seres vivos. Meneghetti (2001) descobriu que ndo existe apenas a
comunicacdo verbal e a ndo verbal conhecida como fisionémico, cinésico e prossémica, mas

existe essa outra comunicagdo basilar, através da qual a informacdo é passada de um
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individuo ao outro através de imagens. A imagem é passada de um individuo ao outro, mas
por ser uma comunicagdo inconsciente, quando a imagem chega a consciéncia, estrutura a
emocdo do sujeito, que acredita que aquela é uma informacdo, um desejo, uma emogéo sua,
quando na verdade € a informagdo de uma outra pessoa.

Esta descoberta é fundamental quando estamos falando de autoconhecimento e
utilizacdo da intuicdo, pois pelo processo de se conhecer, o individuo aprende a distinguir
guando uma informacéao é sua e quando é proveniente de uma outra pessoa. Neste caso, 0
sonho é uma importante ferramenta que mostra quando uma informacéo é propria e quando
ndo é.

Os entrevistados apontam que utilizar este conhecimento é fundamental e estdo
aprendendo a como conscientizar esta informacdo a cada momento e assim utiliza-la também
na tomada de decisdes, individuar se 0 que as pessoas estdo dizendo coincide com o que estdo
intencionando e comunicando por meio da fisiogndémica (conhecimento da realidade de um
individuo através do corpo, da gestualidade, do vestuario, da voz que possui), da cinésica
(movimento autdnomo, individual e especifico de uma pessoa) e da prossémica (a gestdo do
préprio corpo em “relacdo a”, ou seja, gestdo do espaco, as distancias, onde e como coloca as
maos etc.) individuais e do campo semantico (MENEGHETTI, 1995). Em base a estas
informacdes colhidas, a decisdo a ser tomada € muito mais assertiva.

No mundo dos negécios é fundamental vocé conhecer também o que existe em uma
relagdo, isso hoje é fundamental. Ou seja, eu estou conversando com vocé, o
Jodozinho, mas quem é o Jodozinho? Ele me diz sim, mas eu percebo que diz néo.
Isso séo técnicas dentro da formacgdo da Ontopsicologia que vocé aprende e com 0

tempo passa a ser natural. Mas é um exercicio continuo, do modo de ver as coisas,
pois obviamente nunca se chega, sempre tem mais para aprender e buscar (E6).

A premissa € a seguinte: tem que pagar o preco. Muitas vezes entender a
Ontopsicologia é facil, o problema é a gente viver, pagar 0 preco pra viver e nao
adianta ficar no meio termo, é pintar em cima da ferrugem, dar um brilho temporario
e desaparece. Entdo, tem que fazer as escolhas: decidir fazer, fazer e ir adiante. O
ponto é jamais esquecer 0 proprio Em Si 6ntico, jamais esquecer isso, em qualquer
momento, em qualquer dificuldade, em qualquer baixo astral, pois sempre existe
uma saida, tem que saber enxergar. E é fundamental isso, vocé estudar a
metodologia e se conhecer, é muito importante. Porém, vocé vai saber uma coisa s6
se voceé vive, apenas estudando vocé ndo sabe, se vocé viver vocé sabe. Ai, quando
vocé vive, vocé entende a teoria facilmente, e quando vocé nao vive a teoria parece
dificil, mas ndo é (E4).

A partir da analise das entrevistas realizadas emergiram 14 categorias de aspectos mais
relevantes na formacdo de lideres segundo a Ontopsicologia na visdo dos lideres e jovens

pesquisados. Os asteriscos no Quadro 2 demonstram a énfase dada pelos entrevistados em
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relacdo a cada categoria em relacdo ao quanto utiliza ou atua no momento atual cada um
destes aspectos.

Observou-se que alguns aspectos foram menos enfatizados pelos jovens ndo devido a
sua falta de relevancia, mas pelo fato de estarem em uma etapa inicial da formagéo, como por
exemplo, em relacdo a utilizacdo da intuicdo. Todos relataram a sua importancia, mas ainda
estdo aprendendo como racionaliza-la e utiliza-la no dia a dia.

No caso dos lideres, por exemplo, eles ja passaram pela fase mais intensa na vida de
descoberta do que gostam de fazer. Apesar de relatarem que sempre descobrem coisas novas
que gostam e que podem aprender, este aspecto ndo é tdo intensificado como no momento da

juventude. No Quadro 2 constam os itens evidenciados:

Quadro 2: Caracterizacao dos resultados das entrevistas

Categorizacao conforme énfase de utilizacdo ou atuacéo atual nas respostas dos
entrevistados

Aspectos

Lideres

Jovens

Realizacgdo integral

*kkkk

*k*k

Descobrir 0 que gosta de fazer

**

*kkk

O fazer reforca a propria interioridade

*khkk

*kkk

Responsabilizacdo sobre o préprio potencial

*kkk

**k*k

Importancia da consultoria de autenticagéo e sonhos

*hkkkk

*hkk

Importancia dos residences de formacao

*kkkx

*hkkkk

Life long learning

*hkk

*k*k

Uso da propria intuicédo

*kkkk

*k%x

Metanoia

*kkkk

*kk*k

Pessoa de referéncia

*khkk

*k*k

O prazer do trabalho

*khkkkk

*khkk

Desafios como estimulo ao crescimento

*kkkik

*kkk

Grande diferenca em relacdo a conhecidos

*kkkk

**k*x

Ambicéo de crescimento

*khkk

*kkk

Legenda: O * representa a énfase dada nas respostas levando em consideracdo a utilizacdo ou atuagdo atual
pelos lideres e pelos jovens, ou seja, dependem da fase de formacéao e de maturidade pessoal e profissional.

* = ndo citou; ** = citou, mas ndo deu énfase; *** = citou com alguma énfase; **** = citou com muita
énfase; ***** = citou e enfatizou varias vezes.

Fonte: Elaborado pela autora (2011).

Também a partir da andlise das entrevistas com os lideres e o0s jovens lideres,
evidenciou-se que na base da formacdo de lideranca estd o autoconhecimento, que da
fundamentacdo para quatro pilares da formacao, que sustentam a capacidade de lideranca: 1)

O desenvolvimento da intuicdo, da criatividade; 2) Saber gerir as relacGes pessoais,
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profissionais, sociais etc.; 3) O saber fazer, saber servir, a experiéncia, a aprendizagem
pratica; 4) O conhecimento teorico, cultural, humanista e especifico da prdpria area.

Lideranca

Saber Servir / Fazer
Conhecimento

Intuigdo / Criatividade

Harmonia das Relag¢oe

Autenticidade/

Autoconhecimento

Figura 5: Esquematizacdo das bases da formacdo de lideranga por meio da metodologia

ontopsicoldgica.

Fonte: Elaborado pela autora (2011).



v Vontade v Cultura geral
v Escolhas v Conhecimento especifico aprofundado
v Situagdes novas / desafios
* Consultoria de autenticagdo
* Interpretagdo dos sonhos / imagens
= Experiéncia pratica

v Metanoia
v’ Responsabilidade
v Estilo de Vida

= Consultoria de Autenticagao
* Residence

)y N

Intui¢do / Criatividade

Autenticidade/ Autenticidade/

Autoconhecimento Autoconhecimento

v Autossustento
v Exceléncia técnica na prépria area

v Experiéncias diplomaticas v Produgdo de valor
v Relagdes validas v Gestdo do tempo
v Pessoa de referéncia v Atividades manuais / humildade e visdo gerencial
. : - v Persisténcia em fazer com perfeigio
ConSL.l|-lOI'!3 de'a‘utentlcal{.ao (perigo da superficialidade)
* Experiéncia pratica = Experiéncia pratica e desafios

Harmonia das Relaqbesl

Saber Servir [ Fazer

Autenticidade/ Autenticidade/

Autoconhecimento Autoconhecimento
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v Cultura Geral
¥ Conhecimento especifico
¥ Conhecimento do inconsciente / Ontopsicologia
v Experiéncia internacional
= life Long Learning

Conhecimento

Autenticidade/

Autoconhecimento

Figura 6: Detalhamento do esquema de formacdo de lideranca por meio da metodologia
ontopsicoldgica, contento aspectos que compGem cada item e principais instrumentos

utilizados no seu desenvolvimento.

Fonte: Elaborado pela autora (2011).

As figuras 5 e 6 apresentam a sintese da base da formacao ontopsicoldgica de lideres
evidenciada nas entrevistas e que tipo de experiéncias estdo envolvidas no desenvolvimento
da capacidade de cada pilar, bem como as principais atividades ou ferramentas que
possibilitam o desenvolvimento de cada uma dessas capacidades. Além disso, observou-se
também que estes pilares estdo contidos dentro dos 3 pilares que compdem a formacéo
continuada por toda a vida, o life long learning, proposto pela Ontopsicologia (Figura 7).
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Life long learning e a formagdo da lideranga
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Figura 7: Correlagdo entre o esquema de formacdo de lideranca por meio da metodologia

ontopsicoldgica e os pilares do life long learning propostos por Meneghetti (2008).

Fonte: Elaborado pela autora (2011).

4.5 Proposta de formagédo do Aprendiz Lider — possivel contribuicéo para a
pratica
Analisando-se as entrevistas observou-se que existem os residences ontopsicolégicos,
que foram evidenciados como um aspecto chave da formagéo dos jovens, que s&o mais breves
e espacados, sendo que os jovens participam de 2 a 4 por ano, sendo que cada um dura em

média de 3 a 4 dias.
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Um outro tipo de formacdo é aquela académica, fornecida em paralelo aos cursos de
graduacdo ou de modo mais intensivo e especifico nos cursos MBA e de especializacdo. Estes
cursos fornecem principalmente o conteddo teodrico, mas aliam um pouco de pratica e muitos
cases empresariais e algumas visitas in loco nas empresas. No entanto, 0s cursos de graduacgéo
ndo atingem apenas uma parte dos jovens que fazem formacéo, seja pelo fato de morarem em
cidades distantes do Recanto Maestro ou por serem ja formados.

Ja os cursos de MBA sdo voltados a empresarios, executivos e profissionais mais bem
colocados profissionalmente e ndo a jovens que estdo almejando serem lideres e no inicio da
formacdo. Os cursos de especializacdo focam mais no conhecimento teérico da metodologia,
sendo uma parte da formagéo, mas nao englobando os aspectos mais praticos.

Nesse sentido, observou-se que uma parte importante da formacdo de base relatada
pelos jovens que trabalham dentro das organizac¢des do local e que vivenciam nas a¢des do dia
a dia do trabalho, nem sempre podem ser vividas por todos os jovens que fazem a formagéo
ontopsicoldgica. Ou seja, € uma formacgédo fundamental, que deveria ser ampliada de algum
modo a todos os jovens que fazem a formacéo de lideranca.

Neste sentido, a partir da énfase dada em alguns aspectos fundamentais da formacéo de
lideres que os jovens que trabalham nas organizacfes tiveram, mas também a importancia
apontada do conhecimento tedrico-técnico para saber aplicar quando necessarios, foi
desenvolvida neste topico uma proposta de formagdo mais intensificada, continua, na qual os
jovens poderiam ter a experiéncia da vivéncia pratica, mas sem precisarem trabalhar nas
organizacOes estudadas. Além disso, esta proposta também alia os cases empresariais de
lideres ja formados, a visita a empresas, 0 estagio de um més que pode ser feito no periodo de
férias para os jovens que trabalham, para terem a oportunidade de um nivel de aprendizado
que teriam apenas em um curso MBA.

O tempo proposto para o curso de 2 anos foi baseado na fala de 2 lideres atuais das
empresas do Recanto Maestro que afirmam que o tempo médio de formacdo que tém
percebido para que o jovem comece a demonstrar uma decisdao maior na prépria formacéo e
comece a dar alguns resultados, pois antes disso ainda faz muitos jogos, tenta sempre
acomodar 0 novo conhecimento adquirido e também tentam testar os lideres. E 0s encontros
de 20h, basicamente 3 dias estdo baseados tanto no tempo de cada médulo dos cursos MBA,
como da duracdo média dos residences.

A proposta deste cursos € aliar o aprendizado tedrico da metodologia ontopsicoldgica
como ferramental, bem como o aprendizado de aspectos técnicos e praticos fundamentais ao

jovem para ingressar no mundo do trabalho, com a atitude para se tornar um lider e poder



88

utilizar dentro das empresas em que atuar. Além disso, possibilitar toda a vivéncia préatica seja
de atividades que sdo realizadas nos residences, como nas atividades dos jovens que
trabalham nas empresas do Recanto Maestro. Terdo também cases com os lideres que ja
foram formados e que s&o empresarios, além de visitas in loco para conhecerem a realidade
das empresas e também comecarem a escolher a empresa para estagiar. E por Gltimo, fornecer
uma parte de coaching para ajudar no direcionamento do crescimento dos jovens e também

estimular para a importancia da consultoria de autenticagéo.

'Aprendiz Lider
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Figura 8: Proposta do curso de formacdo Aprendiz Lider a partir dos resultados da pesquisa.

Fonte: Elaborado pela autora.
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Quadro 3: Detalhamento da proposta do curso Aprendiz Lider

FORMACAO APRENDIZ LIDER

Tempo de formacéo

2 anos

1 encontro por més

20h ( sexta a domingo)

Idade

De 18 a 27 anos

Atividades:

Aulas teoricas de Ontopsicologia

Aulas sobre técnicas e ferramentas administrativas para atuacao
em organizac0es empresariais

Cases com lideres

Visitas in loco a empresas

Atividades e trabalhos praticos manuais

Coaching individual

Residence

Viagem internacional
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa reforcou a ideia de que o individuo deve conhecer a si mesmo, saber
administrar a si antes de saber administrar a propria funcdo, organizacdo. Neste sentido, 0
administrador, o profissional que ndo construir bem a si mesmo, que nao souber fazer bem as
coisas para si, ndo sabera fazer para a empresa, para 0 outro.

A utilizacdo da metodologia ontopsicoldgica, como revelada pela pesquisa, envolve um
processo de autoconhecimento para se tornar novamente conforme o préprio projeto de
natureza. Porém, para que este conhecimento de si mesmo seja possivel, & necessario fazer
metanoia, uma mudanca radical do modo de pensar e agir, pois, conforme as descobertas
feitas pela Ontopsicologia, o individuo ndo se conhece por ter sido educado e ter se
desenvolvido em base a crencas e critérios externos ndao funcionais ao proprio crescimento,
além de possuir um inconsciente, ou seja, uma parte de si que nao conhece.

Também necessario a este processo de formacdo pessoal, que é o escopo do método
ontopsicoldgico, é uma formacdo técnica e pratica de saber fazer, de adquirir maestria e
conhecimento na area especifica de atuacdo. E por meio das experiéncias que o individuo é
capaz de descobrir as proprias capacidades, o que gosta de fazer, para 0 que possui
potencialidade e habilidade. Por este motivo, o jovem deve ser colocado na acdo desde muito
novo.

Dentro do processo de experiéncias é fundamental que o jovem seja constantemente
estimulado por novos desafios, dificuldades, problemas a serem resolvidos, pois estes
aspectos sdo a principal motivacédo e forca motriz de crescimento destes jovens. Neste sentido,
é importante ter um lider como referéncia e que acompanhe a formacgdo do jovem, mas sem
ajuda-lo diretamente, pois o jovem lider tem que descobrir as proprias capacidades e tem que
aprender a lidar com as dificuldades e a dureza da sociedade.

O conhecimento especifico da propria area e também o conhecimento da cultura em
geral sdo importantes para refinar o intelecto do jovem e séo ferramentas a mais para serem
utilizadas pela intuico. Em paralelo, foi evidenciada a importancia do jovem saber se
relacionar, obter a harmonia das relagcfes, que envolve 0 como, com quem, quando e onde se
relacionar.

Todos esses processos sdao fundamentais para o desenvolvimento da capacidade de
racionalizar e aprender a utilizar a prépria intuicdo. Esta foi evidenciada como fundamental na
tomada de decisdes dos lideres e para ser capaz de colhé-la € necessario 0 auconhecimento

que se da através das experiéncias, dos conhecimentos e das relacdes. Ou seja, verificou-se a
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necessidade de uma formacdo por toda a vida, o life long learning, que na proposta
ontopsicoldgica possui 3 pilares, o ser, o fazer e o saber.

Uma importante contribuicdo da Ontopsicologia evidenciada é ter desenvolvido um
método que possibilita o processo de autenticacdo e autoconhecimento baseado
principalmente na interpretagdo dos sonhos e por meio do qual o individuo pode aprender a
identificar, racionalizar e utilizar a prépria intuicao.

Em todo este processo de formacdo estd envolvida a metanoia, o processo de mudanca
radical de mentalidade e comportamento e ligado a ela como se vive o proprio estilo de vida
(o que faz, como faz, como utiliza o proprio tempo etc.). Aqui estdo envolvidos também a
responsabilizacdo individual, a vontade, a escolha e a coeréncia de acOes e decisoes.

Sem buscar colocar na prética este conhecimento, ele ndo se torna concreto, explicito,
pois cada individuo é constituido de um modo, percebe de modo diferente, portanto, deve
aprender como as informacdes sdo percebidas por ele. E este conhecimento se d& apenas
buscando atua-lo, aprendendo no dia a dia o proprio modo e ndo imitando alguém. Mas o
conhecimento tedrico é fundamental, é também um acelerador, pois quando se vivencia uma
determinada situacdo, caso ja se tenha o conhecimento tedrico, sabe-se o que aquilo significa,
Ou como agir etc.

Este conhecimento e formacdo foi relatado como capaz de dar uma seguranca na
tomada de decisdo e uma solidez no crescimento, pois a acao é realizada em base a diretivas
precisas e ndo em base a opinido, as previsdes etc.

Um dos principais resultados desta formacdo apontados pelos entrevistados foi o
autoconhecimento e a partir dele poder concretizar a realizacdo pessoal, profissional e social
de maneira a gerar uma satisfacdo pessoal, mas também uma maior contribuicdo com o
crescimento das pessoas a sua volta e a tomada de decisdes assertivas na organizagdo. Como
consequéncia, 0s negocios também véo cada vez melhor, com crescimento da empresa, dos
colaboradores, da atuacdo social, além das relagbes pessoais também tornarem-se mais
harménicas.

Outros resultados apontados foi aprender a utilizar melhor o préprio tempo e a partir
disto conseguir realizar muito mais para si e também no &mbito empresarial. Além disso, com
a formagdo que tiveram, todo o conhecimento adquirido, as praticas e experiéncias
vivenciadas relatam que passaram a ter mais seguranca e confianca em si mesmo na tomada
de decisdes e aprenderam a utilizar outros conhecimentos, como o campo semantico, no dia a
dia.


ricardoschaefer
Highlight


92

Resultado também foi aprender a utilizar a prépria intuicdo, a informacéo dos proprios
sonhos com método, como ja apontado. Todo esse processo se da através dos residences
ontopsicoldgicos, da consultoria de autenticagdo e da experiéncia pratica, da formacdo
intelectual/tedrica.

E as empresas podem contribuir neste processo de formacdo dando possibilidades,
desafios, estimulo, espaco para 0 jovem que tem potencial, poder descobrir as proprias
potencialidades, capacidades e possa decidir tornar-se um lider. E claro que isso envolve
sacrificios, mudancas, tantos aprendizados, mas como na educagdo em geral o jovem néo foi
estimulado neste sentido, muitas vezes ele ndo tem essa vontade. Mas ao ser colocado na
situacdo e ser estimulado, ele pode adquirir esta responsabilizacdo pelo proprio
desenvolvimento.

A partir dos resultados e em base a0 modelo de aprendizagem nédo gerencial de
Camillis e Antonello (2010), foi realizada uma atualizacdo do modelo na aprendizagem de
lideres conforme os pontos mais relevantes dentro da formacao ontopsicoldgica e a integracéo
dos pilares do life long learning.

A grande parte das formacGes hoje é focada no mercado de trabalho e deixa-se de lado
0 aspecto que o profissional antes de tudo € um individuo integral. A formacdo da
Ontopsicologia foca no aspecto pratico, do fazer, a importancia da aprendizagem na pratica,
com a base da formacdo cultural, intelectual, técnica. Contudo, traz como fundamental o
critério de base para qualquer acdo e conhecimento, o ser, 0 conhecer a si mesmo. Ou seja, 0
saber e o fazer fazem sentido apenas se visam o ser mais, a autorrealizacdo integral, 0 que ndo
envolve somente o aspecto fisico, material, mas sobretudo o aspecto metafisico.

Esta area do conhecimento pode trazer uma grande contribuicdo a Administracdo no
sentido de dar um critério sobre o qual centrar a administracdo de qualquer organizacdo, ou
seja, para quem, com qual escopo. A Ontopsicologia pode contribuir com o critério
humanista, centrado e focado no desenvolvimento integral e sadio do ser humano, também no
interior das organizacdes.

Além disso, apesar de ndo ser o objetivo inicial desta pesquisa, ao final foi elaborada,
a partir dos resultados obtidos, uma proposta ampliada da formacdo de jovens lideres com
base na Ontopsicologia. Esta proposta nasceu da observacdo da importancia que toda a parte
pratica de atividades manuais, de resolucdo de problemas, do modo como os jovens que
trabalham dentro das empresas do Recanto Maestro sdao colocados diante dos desafios e novos
projetos e como toda essa parte que envolve o trabalho diario foi fundamental na formacao

destes jovens.
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Nos cursos feitos hoje, esses aspectos e outros sdo ensinados aos jovens, mas depois
eles ndo tém toda essa possibilidade de pratica dentro da formacéo direta, devendo buscar sua
realizacdo no dia a dia das empresas em que trabalham. Porém, deste modo nédo se garante que
terdo a mesma experiéncia. Portanto, a proposta deste curso elaborado na pesquisa é de unir
toda a formacdo que ja é realizada hoje nos cursos, com a formacéo realizada nas empresas do
Recanto Maestro, mas de modo que todos os jovens participantes dos cursos possam usufruir
da formacdo completa.

Atraveés da presente pesquisa observou-se que a formacao ontopsicolégica complementa
a formacdo técnica necessaria ao lider, fornecendo principalmente toda a metodologia e
técnica para o conhecimento do inconsciente individual e passar a utilizad-lo no dia a dia. Ela
ressalta a importancia da formacdo técnica, de conhecer os modos legais, as regras sociais
para poder operar com elas, porém, traz como contribuicdo a necessidade da formacdo do
lider também como pessoa, como individualidade, como personalidade. Evidenciou-se que
toda a formacédo técnica sera bem utilizada se o lider tiver critérios bem definidos.

Este aspecto comegou a ser ressaltado também por outras pesquisas na Gltima década,
trazendo como contribuigdo para este campo de estudo e atuacdo, uma técnica e metodologias
especificas em base a novas descobertas. Os resultados da pesquisa mostraram que os lideres
e jovens lideres que fazem esta formacdo e aprenderam ou estdo aprendendo a utilizar esta
metodologia estdo obtendo resultados na propria vida pessoal e profissional que atribuem
diretamente como resultados desta formagéo.

Foi muito ressaltado pelos entrevistados a importancia da intuicdo para a tomada de
decis@es cotidianas, bem como a utilizagcdo dos sonhos com base no método de interpretacdo
ontopsicoldgico. A contribuicdo em relacdo a intuicdo é que a Ontopsicologia atraves da sua
metodologia de formacdo do lider propicia que ela seja utilizada de modo racional e com
metodo.

Neste sentido, esta pesquisa mostrou que existe um vasto campo de pesquisa que
poderiam ser feitas sobre a intuicdo, ja que esta € um conhecimento importante ao lider. Além
disto, outra pesquisa futura seria implantar e investigar se a proposta de novo curso elaborada
por esta pesquisa possibilitou uma contribuicdo a formacdo de lideres com base na

metodologia ontopsicologica.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM JOVENS

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)
8)

9)

Ha quanto tempo esta na empresa?

Como voceé iniciou na empresa e como se deu seu crescimento?

Hé& quanto tempo vocé faz a formacdo ontopsicolédgica?

Como ¢ a formacdao ontopsicoldgica de liderangas?

Como foi ocorrendo essa formacao?

Vocé consegue aplicar o que aprendeu durante a formacdo na pratica? Como? Traga
exemplos.

Qual a principal diferenca que vocé vé entre esta formacéo e as demais que ja teve?
Vocé percebe que essa formacéo te forneceu algum diferencial que os seus conhecidos
que ndo tiveram esse tipo de formacao ndo possuem? Explique.

Vocé acredita que utiliza da criatividade nas suas a¢0es do dia a dia? Dé exemplos.

10) Que diferenca vocé percebe em si mesmo antes e depois desta formacéo?
11) Com base nessa formacdo, como deve ser um lider? Quais sdo os diferenciais de um

verdadeiro lider? Como se vé que alguém é um lider?

12) Que impacto vocé acredita que esta formacéo de lideranca traz para a organizagao?
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA COM LIDERES

1)
2)
3)
4)
5)
6)

7)
8)

9)

Qual o seu cargo na empresa e ha quanto tempo?

Como vocé iniciou a formacao ontopsicologica?

Hé& quanto tempo vocé faz a formacdo ontopsicolédgica?

Como ¢ a formacdao ontopsicoldgica de liderangas?

Como foi ocorrendo essa formacao?

Vocé consegue aplicar o que aprendeu durante a formacdo na pratica? Como? Traga
exemplos.

Qual a principal diferenca que vocé vé entre esta formacéo e as demais que ja teve?
Vocé percebe que essa formacéo te forneceu algum diferencial que os seus conhecidos
que ndo tiveram esse tipo de formacao ndo possuem? Explique.

Vocé acredita que utiliza da criatividade nas suas a¢0es do dia a dia? Dé exemplos.

10) Que diferenca vocé percebe em si mesmo antes e depois desta formacéo?
11) Com base nessa formacdo, como deve ser um lider? Quais sdo os diferenciais de um

verdadeiro lider? Como se vé que alguém é um lider?

12) Que impacto vocé acredita que esta formacéo de lideranca traz para a organizagao?
13) Como vocé aplica este conhecimento na formacdo de novas liderancas na empresa?
14) Vocé percebe alguma diferenca nos seus liderados depois que comecou a aplicar esse

conhecimento na formagao deles?

15) E houve algum impacto nos resultados da empresa que vocé acredita que tenha sido

influenciado pela formagdo com base na Ontopsicologia?





