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RESUMO: O presente artigo analisa a constru¢do simultanea do negdcio e do lider, tendo como
base tedrica a obra Psicologia Empresarial, de Antonio Meneghetti. O estudo de caso centra-se
em uma empreendedora que iniciou sua trajetéria com vendas porta a porta e, com o tempo,
transformou seu empreendimento em uma loja estabelecida no Recanto Maestro. Ao longo
desse percurso, a autora vivenciou um processo de autdctise pessoal e profissional, sendo
possivel observar os trés aspectos do "amor ao préprio jogo" descritos por Meneghetti:
capacidade de producdo, relacionamento e especificidade. A pesquisa busca compreender como
esses aspectos se manifestam concretamente na trajetéria da empreendedora, demonstrando
como a evolucdo do negdcio exige e favorece o crescimento interno da lider. Além disso, 0
artigo explora as dificuldades encontradas na pratica do ato de delegar, mostrando os desafios
da empreendedora ao formar uma equipe comprometida e alinhada com seu projeto pessoal. O
estudo visa contribuir com a reflexdo tedrico-empirica sobre lideranga empreendedora a partir
da Gtica ontopsicoldgica.
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1. INTRODUCAO

No contexto contemporaneo das organizacfes, compreender o processo de constitui¢ao
do lider para além das competéncias técnicas e operacionais torna-se uma exigéncia cientifica
e pratica. A construcdo de um negdcio nao se limita a sua materialidade econémica, mas
implica, simultaneamente, a construcdo subjetiva daquele que o conduz. Nesse sentido, 0
presente estudo dedica-se a investigacdo do processo de autoconstrugdo do lider enquanto
sujeito historico e agente de protagonismo social, analisando como sua relagdo com o proprio
negacio, ao longo de distintas fases existenciais, constitui um percurso simultaneo de edificacéo
empresarial e pessoal. No caso estudado, abaixo descrito, verificou-se uma etapa embrionéria,
em que o empreendimento se configurava como movimento singular de iniciativa individual,
até o momento atual, em que se expressa como estrutura fisica consolidada, com equipe
estruturada e prestagdo de servigos a comunidade.
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O caso que motiva esta investigacdo foi desenvolvido na empresa X, atualmente situada
no Recanto Maestro, cuja origem remonta a uma atividade de vendas porta a porta realizada em
mais de vinte cidades da regido, voltada a comercializacdo de produtos de aromatizacdo. A
partir de um crescimento orgénico, sustentado por empenho continuo e capacidade de
adaptacao, o negdcio percorreu etapas sucessivas de desenvolvimento: da venda domiciliar ao
quiosque e, posteriormente, a consolidacdo como loja estruturada. Paralelamente a essa
trajetéria empresarial, a empreendedora vivenciou transformacdes pessoais e sociais
significativas, relatando mudancas que emergiram no e pelo jogo do proprio negdcio. Tal
dindmica permite observar, no caso concreto, a articulacdo entre o desenvolvimento do
empreendimento e o processo de autdctise histdrica* da lider, revelando categorias que
dialogam diretamente com a obra Psicologia Empresarial (2013), de Antonio Meneghetti,
especialmente no que se refere aos capitulos “Saber amar o proprio jogo” e “A arte de delegar”.
Relacionam-se também ao conceito de metanoia, enquanto mudanca radical problemade
mentalidade, que reposiciona o sujeito frente a prépria responsabilidade histdrica.

Diante desse cenario, coloca-se a seguinte problematica central: Como os principios do
amor ao proprio jogo, da delegacdo e da metandia se manifestam no processo de autdctise
historica do lider e na construcao e consolidacdo de seu empreendimento?

A partir dessa questdo orientadora, o objetivo geral consiste em analisar como 0s
principios do amor ao préprio jogo, da arte de delegar e da metanoia se evidenciam no processo
historico de construcdo simultanea da lider e do negdcio. Para tanto, propdem-se 0s seguintes
objetivos especificos: 1. Examinar, no caso estudado, como se manifestam as dimensfes da
producdo, do relacionamento e da especificidade na capacidade da lider; 2. Investigar de que
modo as exigéncias decorrentes do crescimento e da expansdo do business demandaram a
aprendizagem da delegacdo como competéncia estratégica; 3. Analisar em que medida a
metanoia — enquanto mudanca de mentalidade e reposicionamento existencial — foi
necessaria para a transicao entre as diferentes fases do negécio. A pesquisa fundamenta-se na
perspectiva tedrica da Ontopsicologia, particularmente nas contribuicdes de Antonio
Meneghetti acerca da psicologia do lider, da centralidade do amor ao proprio jogo como
elemento distintivo na acdo empresarial vencedora, da delegacdo como instrumento de
maturidade e expansdo organizacional e da metanoia como condi¢cdo indispensavel para a
evolucdo histérica do sujeito. Parte-se do pressuposto de que o desenvolvimento empresarial
auténtico esta intrinsecamente vinculado a capacidade do lider de transformar a prépria
mentalidade, assumir responsabilidade estratégica e estruturar uma equipe por meio da
delegacéo consciente e funcional.

Metodologicamente, adotou-se uma abordagem dedutiva, descritiva e aplicada,
estruturada a partir de um estudo de caso que possibilitou observar, analisar e interpretar 0s
principais elementos relacionados ao contexto histérico do negécio, as transformagdes
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“Processo histdrico de escolhas existenciais que fazem a resultante da evolugdo e da situagdo pessoal. O termo é utilizado em dois modos:
1) o fato em si (autopér-se); 2) o processo de fazer-se (autoconstrugdo), ou seja, a autdctise histérica como processo psicolégico”
(Meneghetti, 2012, p. 31).
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vivenciadas pela lider e as implicacdes organizacionais decorrentes desse percurso. Para a
andlise dos dados, utilizou-se 0 método de andlise de conteldo (Bardin, 2016), permitindo a
identificacdo das categorias que articulam a narrativa empirica com os referenciais teoricos
adotados.

Os resultados evidenciam a correspondéncia entre o desenvolvimento da lider e do
empreendimento, demonstrando como o0 amor ao proprio jogo, quando articulado a capacidade
de delegar e sustentado por processos de metanoia, pode operar como fundamento da
consolidacdo empresarial e do protagonismo social. Ao mesmo tempo, apontam aspectos ainda
passiveis de aprimoramento, reforcando a ideia de que a evolucdo organizacional exige
constante refinamento da consciéncia do lider e reorganizagdo estratégica de suas funcgdes.

A estrutura deste artigo compreende: inicialmente, a presente introdugdo, que
contextualiza o tema, apresenta o problema, os objetivos e a metodologia da pesquisa; em
seguida, a secdo de perspectiva tedrica do estudo, que aborda os principais conceitos da
Ontopsicologia e da Psicologia Empresarial relacionados ao objeto do presente estudo, quais
sejam: “saber amar o proprio jogo”, a arte de delegar e o conceito de metanoia; posteriormente,
a descricdo dos procedimentos metodoldgicos adotados; na sequéncia, a discussao e analise dos
resultados a luz das categorias teérico-empiricas identificadas; e, por fim, as consideragdes
finais, que sintetizam as contribui¢des do estudo e indicam possibilidades para investigacoes
futuras.

2. PERSPECTIVA TEORICA DO ESTUDO

Com o objetivo de apresentar os fundamentos tedricos que sustentam a analise do
estudo, situando a investigacdo no &mbito das contribuicdes da Ontopsicologia e, em particular,
das reflexBes de Antonio Meneghetti acerca da formacdo do lider e da dindmica do
desenvolvimento empresarial, nesta secao serdo abordados trés eixos conceituais considerados
centrais para a compreensdo do processo de autdctise historica: o principio do saber amar o
préprio jogo, entendido como relacdo de identidade e envolvimento consciente do sujeito com
0 proéprio fazer; o ato de delegar, compreendido como instrumento de maturidade diretiva e
expansao da inteligéncia do lider na organizacdo; e o conceito de metanodia, que expressa a
necessidade de transformacdo da consciéncia como condicdo para a superacao de padrdes e
para a adaptacdo funcional as exigéncias da realidade. A articulacdo desses referenciais permite
construir o quadro interpretativo a partir do qual se analisam as relag¢6es entre desenvolvimento
pessoal, estrutura organizacional e consolidacdo do empreendimento ao longo da trajetoria
investigada.

2.1 SABER AMAR O PROPRIO JOGO

No capitulo da obra Psicologia Empresarial (Meneghetti, 2013) intitulado “Saber Amar
o Proprio Jogo”, Antonio Meneghetti apresenta uma reflexdo sobre a condicdo que torna o lider
distinto no contexto econémico e social. Logo no inicio, explicita o propésito formativo ao

afirmar que “o escopo ¢ formalizar lideres de agdo, cada um obviamente em seu proprio
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interesse, pela propria empresa, mas tendo sempre presente que quanto mais pessoas realizam
o proprio business de modo legal, tanto mais se melhora a sociedade” (Meneghetti, 2013, p.
133). Dessa forma, evidencia-se que a atividade empresarial possui também uma dimensédo
social e histdrica.

Ao tratar do conceito central, o autor esclarece que “Distinto denota sempre um
significado de superioridade, enquanto o adjetivo diferente é entendido também em sentido de
inferioridade” (Meneghetti, 2013, p. 133). A distingdo, portanto, ndo se refere apenas a
singularidade, mas a superioridade qualitativa na acdo e nos resultados. Meneghetti organiza
essa compreensao ao afirmar que “Entendemos o adjetivo distinto em trés aspectos: produgao,
relacionamento-relacdo, especifico” (Meneghetti, 2013, p. 133), estabelecendo eixos
fundamentais para a analise da atuag&o do lider.

No que se refere a producdo, destaca que “quando o jovem lider entra em uma
capacidade de produzir servi¢o ou qualquer outra coisa, deve ter uma capacidade de producao
distinta” (Meneghetti, 2013, p. 133), acrescentando que “uma produgdo competitiva distinta
significa que oferece um servico qualitativamente, economicamente, distinto; distingue-se, é o
melhor” (Meneghetti, 2013, p. 133). Além disso, observa que “no final das contas, 0 mercado
ndo é baseado nas necessidades primarias, como comer e beber, mas é fundado nas necessidades
secundérias, isto €, as pessoas compram para serem superiores, portanto as empresas e 0S
operadores mais validos sdo aqueles que sabem dar uma prestagdo competitiva distinta”
(Meneghetti, 2013, p. 134), indicando a centralidade da superioridade qualitativa na dindmica
econdmica.

Quanto a dimensao relacional, afirma que “o lider, o0 manager, o jovem, ¢ aquele que
sabe criar as melhores relagdes pessoais em referéncia ao seu objeto de venda, de exposigdo”
(Meneghetti, 2013, p. 134), ressaltando que “a pessoa conta mais que o produto” (Meneghetti,
2013, p. 134). Nesse sentido, a capacidade de estabelecer relagbes qualificadas constitui
elemento estratégico para o sucesso do business.

No que se refere a especificidade, o autor questiona: “aquilo que vocé escolheu fazer,
como sabe fazer? O ‘brinquedo’ que vocé quer dar aos outros, para voc€, quanto ¢ realmente
valido, belo e apaixonante? O quanto é seu, vocé o domina e o conhece?” (Meneghetti, 2013,
p. 134). Tal reflexdo evidencia a necessidade de dominio profundo e envolvimento com o
préprio objeto de trabalho.

Por fim, Meneghetti afirma que “um distinto, que conhece em modo total e distinto o
objeto da propria producdo, do proprio dar, é impossivel que possa ter problemas ou crises. E
vencedor” (Meneghetti, 2013, p. 135), reforcando a ideia de que o dominio do préprio jogo
constitui fundamento da eficacia empresarial.

2.2 0 ATO DE DELEGAR

Meneghetti (2013) define a delegacdo como um ato essencial da lideranga empresarial,
afastando sua compreensdo como simples divisao de tarefas. Logo no inicio, o autor afirma que
“Delegar significa fazer com que o outro participe em: autoridade, meios, responsabilidade,



capacidade, escopo, realizagdo” (Meneghetti, 2013, p. 159). Delegar implica, portanto, “dar a
um outro encargo ¢ mandato para realizar parte de um projeto pessoal” (Meneghetti, 2013, p.
159), ou seja, se trata da participacdo objetiva de terceiros no projeto do lider.

A delegacéo apresenta-se como uma exigéncia estrutural da atividade empresarial, uma
vez que “ndo se pode fazer tudo sozinho” (Meneghetti, 2013, p. 159). Colaboradores,
funcionarios, socios e profissionais de apoio tornam-se necessarios a realizacdo do projeto da
empresa. Contudo, o autor adverte que o processo de delegar exige atencdo constante, pois
“existe o risco de que algo que comeca como delegacdo possa terminar em chantagem”
(Meneghetti, 2013, p. 160).

Meneghetti enfatiza que toda agéo delegada implica custo e responsabilidade para quem
delega, ressaltando que “o que € realizado pelo outro se paga” (Meneghetti, 2013, p. 160). Dessa
forma, o empresario assume os efeitos econémicos, juridicos e civis das decisdes delegadas,
uma vez que “o pagamento, penal e civilmente, sera sempre daquele que delegou” (Meneghetti,
2013, p. 160).

A clareza técnica é apresentada como condic¢do indispensavel para uma delegacao
eficaz. O autor alerta que “a gratuidade de consideragdo, de fé dada a certos 6rgaos ou profissdes
¢ errada” (Meneghetti, 2013, p. 160), pois nenhuma funcio delegada exime o empresario da
responsabilidade de verificar e vigiar. Nesse sentido, o critério ultimo para discernir o que €
funcional ao projeto é a identidade do proprio empresario, pois “o critério que consente entender
isso ¢ a propria identidade” (Meneghetti, 2013, p. 160).

O autor distingue trés categorias de fiduciarios (@ quem se delega algo): legais,
operativos e dirigenciais. Os fiduciarios legais compreendem advogados, contadores,
engenheiros e demais profissionais técnicos; 0s operativos sdo responsaveis pela execucao
material do projeto; e os dirigenciais incluem socios e consultores que contribuem para a
tomada de decisdo. Em todos os casos, a relagdo € objetiva, pois “a pessoa existe na medida em
que foi delegada” (Meneghetti, 2013, p. 162).

No que se refere a escolha dos colaboradores, o autor estabelece critérios claros:
“capacidade técnica objetiva”, “capacidade de relagdo” e “ambicdo de sucesso” (Meneghetti,
2013, p. 163). Aléem disso, delegar corretamente gera economia de tempo e fortalecimento da
lideranca, pois “delegar ¢ sempre um fator de economia para o lider, ndo um modo de substitui-
lo” (Meneghetti, 2013, p. 163).

Por fim, Meneghetti destaca que a delegacéo exige verificagdo constante dos resultados.
O empresario deve avaliar a “honestidade profissional ou coeréncia de intervencao conforme
0S pressupostos pré-acordados” e os “resultados de realizagdo do projeto da empresa no tempo
aproximadamente previsto ou em tempo util” (Meneghetti, 2013, p. 164). Assim, a delegagdo
é afirmada como expressdo da inteligéncia empresarial madura, que exige responsabilidade
constante e fidelidade ao projeto.

2.3 METANOIA E TRANSFORMAGCAO DA CONSCIENCIA DO LIDER



Na obra A Psicologia do Lider, Antonio Meneghetti (2021) aprofunda a compreenséo
acerca dos processos internos que condicionam a ac¢do do sujeito, destacando a necessidade de
transformacéo da consciéncia como condigdo fundamental para o desenvolvimento auténtico
da lideranca. Ao introduzir o conceito de metanoia, o autor afirma que “o erro estd na
consciéncia, no Eu légico-histérico” (Meneghetti, 2021, p. 217), indicando que muitas das
dificuldades vivenciadas pelo individuo ndo decorrem de fatores externos, mas de estruturas
internas cristalizadas ao longo da histdria pessoal.

Segundo o autor, os habitos e estereotipos adquiridos desde a infancia tendem a operar
como mecanismos que condicionam a percepcdo e a acdo do sujeito, podendo limitar sua
capacidade de responder de modo funcional as exigéncias da realidade. Nesse sentido, observa
que “o habito que um sujeito traz dentro de si desde a infancia o faz escravo por toda a vida e
0 ataca nos momentos de melhor oportunidade” (Meneghetti, 2021, p. 217), evidenciando que
padrdes inconscientes podem emergir justamente nos momentos de crescimento e deciséo,
interferindo na realizacdo do potencial individual.

Meneghetti destaca ainda que tais esteredtipos frequentemente se originam como
mecanismos de defesa (Meneghetti, 2021). Quando essas estruturas se tornam habituais, podem
operar como formas de autossabotagem, dificultando o desenvolvimento do sujeito e
comprometendo sua capacidade de agir de modo coerente com as exigéncias do contexto.

O autor observa que, embora 0s mecanismos de defesa possam ter utilidade em
determinadas circunstancias, sua cristalizacdo representa um obstaculo ao crescimento, pois
“quando se torna um héabito ¢ um assassinio contra o potencial inteligente do sujeito”
(Meneghetti, 2021, p. 218). Dessa forma, a permanéncia em padrbes repetitivos impede a
evolucdo e restringe a expressao plena da inteligéncia individual.

Nesse contexto, Meneghetti enfatiza a necessidade de mudanca de mentalidade como
condi¢do para superar tais limitagdes, afirmando que “é preciso mudar a consciéncia, a propria
mentalidade” (Meneghetti, 2021, p. 218). Essa mudanca constitui o nucleo do processo de
metanoia, entendido como reorganizagéo interna que permite ao sujeito reposicionar-se diante
da prépria histéria e assumir responsabilidade pelo préprio percurso.

Ao definir o conceito, o autor esclarece que “essa € a metanoia, ou seja, mudar como se
¢ hoje e ndo continuar como se recorda (...)” (Meneghetti, 2021, p. 219). Assim, a metanoia
implica romper com condicionamentos passados e agir a partir de uma consciéncia renovada,
alinhada a realidade presente, indicando que o processo envolve uma atualiza¢do continua da
percepcdo e da acdo, orientada pela aderéncia ao real e pela responsabilidade pessoal.

Sob a perspectiva da lideranca, a metanoia assume papel central, uma vez que a
capacidade de conduzir pessoas e organizagdes exige do lider constante revisdo de seus proprios
modelos mentais, superacdo de padrdes defensivos e abertura a aprendizagem. O processo de
mudanca interna torna-se, portanto, condi¢do indispensavel para o exercicio de uma lideranca
funcional, capaz de responder as exigéncias do crescimento empresarial e de promover relacdes
organizacionais mais conscientes e eficazes. Desse modo, a compreensdo da metanoia permite
interpretar o desenvolvimento do lider ndo apenas como aquisi¢do de competéncias técnicas,



mas como processo continuo de transformacao da consciéncia, no qual a responsabilidade sobre
si mesmo constitui o fundamento para a conducéo responsavel do negdcio e para a construgdo
de um projeto empresarial coerente com a propria identidade.

3. METODO

A presente secdo descreve os procedimentos metodoldgicos adotados para a condugéo
da pesquisa, explicitando as estratégias de coleta e analise dos dados, bem como os critérios
que orientaram a construcdo das categorias analiticas e a delimitacdo do campo investigativo.
Considerando a natureza qualitativa e exploratoria do estudo, buscou-se privilegiar uma
abordagem que permitisse compreender, em profundidade, a trajetoria da lider e as dindmicas
organizacionais associadas ao desenvolvimento do negdcio, articulando o material empirico ao
referencial tedrico adotado. Nesse sentido, apresentam-se, a seguir, as técnicas utilizadas na
obtencdo das informacdes, o instrumento de coleta, a definicdo das categorias de analise que
orientam a interpretacdo dos resultados e as limitacdes inerentes ao delineamento do estudo, de
modo a assegurar rigor metodoldgico e coeréncia entre 0s objetivos propostos e o percurso
investigativo realizado.

3.1 DESENVOLVIMENTO DAS TECNICAS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas conduzidas
exclusivamente com a empreendedora do caso estudado, permitindo acesso aprofundado a sua
narrativa sobre a trajetéria do negécio, os desafios enfrentados no processo de delegacéo e as
transformacfes vivenciadas no exercicio da lideranca. A escolha por esse procedimento
justifica-se pela natureza qualitativa do estudo, que busca compreender os significados
atribuidos pela lider as experiéncias vividas e as dinamicas organizacionais.

A andlise dos dados foi conduzida com base na técnica de analise de conteido proposta
por Bardin (2016), possibilitando a organizacdo e interpretacdo do material empirico em
categorias tematicas alinhadas ao referencial tedrico da Ontopsicologia e aos objetivos da
pesquisa. O processo analitico considerou ndo apenas o contetdo manifesto das falas, mas
também os elementos de sentido que emergem da narrativa, permitindo a identificacdo de
padr@es interpretativos relacionados a conducdo do negdcio e ao desenvolvimento da lideranca.

3.1.1 CATEGORIAS DE ANALISE

As categorias de andlise foram construidas a partir da articulagdo entre o referencial
tedrico adotado — especialmente os conceitos de amor ao proprio jogo, ato de delegar e
metanoia — e a leitura sistematica do material empirico proveniente das entrevistas e do relato
da empreendedora. Por meio do processo de analise de conteudo, buscou-se identificar nucleos
de sentido recorrentes na narrativa da empreendedora, organizando-0s em eixos interpretativos
capazes de expressar tanto as dimensdes organizacionais gquanto 0s aspectos subjetivos



implicados no desenvolvimento da lideranca e na evolugéo do negdcio, assegurando coeréncia
entre 0s objetivos da pesquisa e a interpretacdo dos dados. As categorias sdo as seguintes:

* Processo de delegacdo e estrutura organizacional: analise do modo como a lider organiza 0
trabalho, distribui responsabilidades e estrutura o contexto empresarial para viabilizar a
execucdo das atividades e a continuidade do crescimento.

* Dificuldades e obstaculos na delegacdo: investigacdo dos fatores internos € organizacionais
que influenciam as dificuldades no ato de delegar, incluindo aspectos relacionados a clareza de
funcBes, comunicacao e posicionamento da lideranca.

* Metanoia e autenticagao da lideranca: avaliagao do processo de mudanga de mentalidade e
ampliacdo da consciéncia da lider, considerando movimentos de responsabilizacéo, revisdo de
atitudes e desenvolvimento pessoal no exercicio da lideranca.

* Crescimento do negocio e maturidade da lideranca: analise da relacdo entre a evolugdo do
empreendimento e o desenvolvimento da capacidade diretiva da lider, considerando a transicdo
de fungbes operacionais para estratégicas.

* Relacdo de identidade com o préprio jogo: investigagdo do vinculo existencial da lider com a
atividade empresarial, compreendendo o negécio como campo de realizacdo pessoal e
expressao de sua identidade operativa, conforme o conceito de amar o proprio jogo.

* Busca de exceléncia e distingdo na atuagdo empresarial: andlise das evidéncias de
comprometimento com a qualidade, competitividade e melhoria continua, considerando a
postura da lider frente a producéo de valor e a diferenciacdo no mercado.

3.1.2 INSTRUMENTO DE COLETA

A coleta de dados se deu através de relato livre da empreendedora e de uma entrevista
semi-estruturada; a entrevista seguiu roteiro previamente elaborado com perguntas abertas,
permitindo aprofundamento dos temas de acordo com a narrativa da empreendedora. As
questBes abordaram os desafios no processo de delegacdo, a relevancia estratégica do ato de
delegar, as experiéncias ao longo da construcdo da equipe e as estratégias de mudanca adotadas
pela lider, incluindo reflexdes relacionadas ao processo de metanoia e desenvolvimento pessoal

Quadro 1: Roteiro de entrevistas

N° Pergunta Objetivo da pergunta

1 Na sua visdo, qual o principal desafio no | Identificar as dificuldades estruturais e subjetivas
processo de delegacdo? relacionadas a delegacéo.

2 O quanto delegar € relevante no crescimento | Compreender a percepcdo da lider sobre a
do seu negocio hoje? importancia estratégica da delegagdo.

3 Na sua visdo, quais 0os motivos de ter | Investigar fatores internos e organizacionais que
encontrado dificuldade no processo de | influenciaram o processo.
delegacdo?

4 Em quais momentos da sua histdria o ndo | Identificar periodos criticos e contextos especificos
poder delegar foi um obstaculo? de dificuldade.

5 Como foi a experiéncia de construir a equipe | Compreender a evolugéo das relacdes e aprendizados
desde o primeiro funcionéario até hoje? na gestao de pessoas.




6 Ja procurou auxilio e como pretende superar | Investigar estratégias de mudanca, incluindo
essa dificuldade? processos de metanoia e desenvolvimento pessoal.

Fonte: Elaborado pelos autores.

3.2 LIMITACOES DO ESTUDO

Como limitacdo, destaca-se que a coleta de dados se concentrou exclusivamente na
narrativa da empreendedora, ndo incluindo outras fontes de informacdo, o que implica
interpretar os resultados a partir de sua perspectiva subjetiva. Entretanto, essa escolha
metodoldgica é coerente com o objetivo de compreender o processo de construcdo da lideranca
e suas transformagdes internas ao longo da trajetoria empresarial.

4. DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A partir do material empirico obtido nas entrevistas semiestruturadas com a
empreendedora, foi possivel identificar a dindmica interna do negocio e 0S nexos entre
crescimento organizacional e desenvolvimento da lideranca. Os dados indicam que o problema
da delegacdo, embora se apresente inicialmente como questdo operacional, revela-se como
fendmeno estrutural: envolve clareza de projeto, definicdo de processos, qualidade de
comunicagao e, sobretudo, transformacéo da consciéncia da lider. Nesse sentido, a analise
foi organizada conforme as seis categorias definidas no método, articulando as falas coletadas
com o referencial tedrico selecionado.

4.1 PROCESSO DE DELEGACAO E ESTRUTURA ORGANIZACIONAL

O caso evidencia que o nucleo do problema da delegacéo esteve associado a auséncia
historica de estrutura formal de trabalho. A lider descreve um modo de operar em que “esta
tudo na minha cabega”, e reconhece que, sem clareza interna e sem procedimentos definidos, a
delegacdo se torna inviavel: “se nem eu tenho clareza, como ¢é que eu vou dar clareza para 0
meu funcionario”. Essa constatagdo conduz a um reposicionamento pratico: a criagdo do
documento de boas-vindas (“Onboard”) e, em seguida, a constru¢do de manuais por setor, com
rotinas, regras e expectativas explicitas. Ela afirma: “eu vou trabalhar com documentos, entéo,
tudo vai ser documentado, tudo vai ser claro, isso vai dar clareza para mim e, sobretudo, para o
funcionario”.

A luz de Meneghetti, delegacio ndo é mera distribuicio de tarefas, mas participagéo real
de terceiros no projeto do lider: “Delegar significa fazer com que o outro participe em:
autoridade, meios, responsabilidade, capacidade, escopo, realizagdo” (Meneghetti, 2013, p.
159). No caso, a auséncia de procedimentos e rotinas impedia precisamente essa participacdo
objetiva: sem parametros, o colaborador ndo recebe “autoridade”, nem “meios”, nem “escopo”
com nitidez, produzindo o efeito relatado pela lider: “eu comunico, mas, de um modo, o
colaborador entende de outro e ainda executa de outro”.

Assim, a decisdo de formalizar onboarding e manuais pode ser interpretada como
tentativa concreta de converter o “projeto pessoal” em sistema replicavel, o que concorda com

a defini¢do de delegar como “dar a um outro encargo e mandato para realizar parte de um
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projeto pessoal” (Meneghetti, 2013, p. 159). Em termos organizacionais, trata-se de uma
passagem do modelo artesanal e centrado no sujeito para um modelo estruturado, no qual a
execucao torna-se reprodutivel e auditavel.

4.2 DIFICULDADES E OBSTACULOS NA DELEGACAO

A analise evidencia que os obstaculos ndo se restringiram & falta de processos, mas
envolveram padrdes de comunicacdo e posicionamento da lideranca. A empreendedora
reconhece que o problema nao estava “nos funcionarios”, mas no modo como ela conduzia as
dindmicas: “antes eu tinha uma mania de culpar os meus funcionarios por tudo. E hoje eu
entendo que eles ndo tém culpa de nada. Que o ponto era 0 modo com que eu estava conduzindo
as dindmicas da minha propria empresa”. Essa virada interpretativa revela uma reorientagao da
perspectiva de responsabilidade: do externo para o interno, do comportamento alheio para o
proprio comportamento.

Nesse ponto, a fundamentacdo tedrica sobre delegacdo reforca que a responsabilidade
ultima permanece com quem delega, inclusive nos efeitos e custos: “o que ¢ realizado pelo
outro se paga” (Meneghetti, 2013, p. 160) e “o pagamento, penal e civilmente, serd sempre
daquele que delegou” (Meneghetti, 2013, p. 160). A fala da lider, ao insistir que a principal dor
¢ “ndo ter os procedimentos bem definidos”, coincide com a exigéncia de vigilancia e critério:
ndo se delega a cegas, nem se transfere o eixo decisério sem sustentacdo técnica. O autor
inclusive adverte contra delegagdes baseadas em crenca: “a gratuidade de consideragdo, de fé
dada a certos Orgaos ou profissdes € errada” (Meneghetti, 2013, p. 160). No caso, a “fé” aparece
sob outra forma: a expectativa de que o outro compreenda e execute “como ela faria”, mesmo
sem processos estabelecidos, o que se torna fonte de frustracdo e agressividade.

Hé& ainda um obstéaculo decisivo: a transicdo do crescimento, quando surgem gestores
intermediarios. A empreendedora afirma que o “maior obstaculo” emergiu “quando eu passei a
ter gestores”, pois entdo ela precisava delegar e, simultaneamente, sustentar uma cadeia de
delegacdes. Isso evidencia que o crescimento aumenta exponencialmente a necessidade de
clareza e governanga, e exp0e a insuficiéncia de um modelo baseado em corre¢des na operacao
(“era mais facil de estar junto, de ja arrumar™). A presenga de gerentes exige que o projeto saia

do “estilo pessoal” e se torne um sistema.

4.3 METANOIA E AUTENTICACAO DA LIDERANCA

Os dados indicam que a reestruturagdo organizacional ocorreu em paralelo a um
processo de mudanca pessoal explicitamente reconhecido pela lider. Ela afirma estar em “um
processo de metanoia constante, diario”, voltado a identificar o “complexo dominante®”, rever
“modelos infantis” e abandonar um ciclo emocional que antes marcava suas relacdes (“no

comego... empolgada... depois... muita raiva”). A lider descreve que a mudanca se expressa

5 - : - Ao ~ L . . - .

O complexo dominante é aquele que tende, com maior frequéncia, a coagdo a repetir, ndo consentindo o que lhe ¢ contrario; consente desvios
esporadicos e outras formas complexuais apenas quando sdo reforco ao complexo dominante, ou predisposicdo ambiental ao
dominante.”(Meneghetti, 2012, p. 54).
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em comportamentos observaveis: reducao de agressividade, revisdo do modo de comunicacao
e substituicdo da culpabilizacdo pelo principio da responsabilidade.

A categoria encontra amparo direto na teoria de Meneghetti: “o erro esta na consciéncia,
no Eu légico-historico® (Meneghetti, 2021, p. 217). Quando a empreendedora afirma “a
solugdo estd em mim... quando caiu essa ficha, ai eu comecei a me responsabilizar”, sua
narrativa se alinha ao diagnostico teodrico de que as dificuldades se enraizam em estruturas
internas cristalizadas. Segundo o autor, aqueles habitos, construidos na infancia, condicionam
0 sujeito e, frequentemente, o atacam em momentos de grandes oportunidades (Meneghetti,
2021). No relato, isso se manifesta justamente quando o negocio cria “melhor oportunidade”
(crescimento, gestores, expansao): € nesse ponto que emergem agressividade, projecdo e
repeticdo de padroes.

A lider reconhece a repeticdo como “coagdo a repetir’ e descreve mecanismos
defensivos, como 0 da projecdo: “colocava toda a minha expectativa nele... fazia uma
projecdo”. Essa descri¢do dialoga com a tese de que “certamente todos os estere6tipos’ nascem
de mecanismos de defesa” (Meneghetti, 2021, p. 217) e que, quando se cristalizam, “¢ um
assassinio contra o potencial inteligente do sujeito” (Meneghetti, 2021, p. 218). O movimento
de mudanga aparece como ruptura com a repeti¢ao: “é preciso mudar a consciéncia, a propria
mentalidade” (Meneghetti, 2021, p. 218), e a lider explicita isso ao dizer que esta vivendo “uma
mudanga radical mesmo, de mentalidade”.

Por fim, a fala “mudar como se ¢ hoje e ndo continuar como se recorda” encontra
correspondéncia literal na defini¢do: “essa ¢ a metanoia, ou seja, mudar como se ¢ hoje ¢ nao
continuar como se recorda ou como 0s tracos mnésicos do inconsciente sdo manipulados pelo
monitor de deflexdo” (Meneghetti, 2021, p. 219). No caso, a metanoia ndo aparece como
conceito abstrato, mas como pratica cotidiana de revisao e reorientacdo do agir, com efeitos
organizacionais diretos (documentacéo, processos, envolvimento do time, mudanca de postura
relacional).

4.4 CRESCIMENTO DO NEGOCIO E MATURIDADE DA LIDERANCA

Os dados indicam que a delegacdo é compreendida pela lider como condicdo de
crescimento: “eu s vou conseguir crescer a partir do momento que eu tiver pessoas executando
com maestria, tanto quanto ou até melhor que eu”. Essa afirmacdo expressa maturidade
estratégica: a expansdo ndo se sustenta apenas na competéncia individual do fundador, mas na
capacidade de formar um sistema que multiplica execucéo e preserva qualidade.

A lider também reconhece a passagem do papel operacional para o estratégico:
“enquanto eu estou so la fazendo o que eu amo fazer... eu ndo tinha ninguém olhando atras do
modo estratégico. E 0 modo estratégico... impacta diretamente no meu modo de delegagdo”.
Esse trecho evidencia que o crescimento exige um duplo movimento: manter o ndcleo produtivo

6“0 Eu que, de fato, escolhe e define seja em positivo, seja em negativo.”(Meneghetti, 2012, p. 103).

7“Um comportamento tipico aprovado e reconhecido, mas indemonstrado. Um comportamento caracterial aprendido do externo.”(Meneghetti,
2012, p. 99).
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que da sentido (o “gosto” pela operacdao) e simultaneamente construir a camada diretiva
(planejamento, processos, governanca).

Em termos teoricos, delegar, além de necessario (“ndo se pode fazer tudo sozinho”,
Meneghetti, 2013, p. 159), tem fungdo de economia e fortalecimento da lideranca: “delegar ¢
sempre um fator de economia para o lider, ndo um modo de substitui-lo” (Meneghetti, 2013, p.
163). No caso, a lider identifica justamente a economia como horizonte: formar equipe capaz
de executar com “comego, meio e fim” diario, semanal ¢ mensal, liberando-a para a direcao do
projeto. A maturidade, portanto, ndo é abandonar a operacdo por completo, mas construir
autonomia operacional suficiente para sustentar o crescimento sem colapsar a lideranca em
sobrecarga.

4.5 RELACAO DE IDENTIDADE COM O PROPRIO JOGO

Os dados mostram forte vinculo existencial entre a empreendedora e seu business. Ela
afirma que “quer me ver feliz, ¢ me colocar na loja e eu estar 14 vendendo”, reconhecendo que
a operacdo comercial é um lugar de satisfacdo e poténcia. Essa dimensdo afetivo-operativa é
central para compreender por que 0 negocio ndo é apenas meio instrumental, mas campo de
realizacao.

A fundamentagao teodrica descreve o propdsito formativo e social do “amar o proprio
jogo™: “o escopo ¢ formalizar lideres de agdo [...] tendo sempre presente que quanto mais
pessoas realizam o préprio business de modo legal, tanto mais se melhora a sociedade”
(Meneghetti, 2013, p. 133). No caso, a trajetoria evidencia um “lider de a¢d0” que construiu
crescimento organico e, ao enfrentar as dificuldades da delegacao, busca reorganizar o sistema
para permanecer coerente com o préprio projeto. A relagdo com o jogo aparece também como
critério de verdade: a lider ndo fala de expansdo como vaidade, mas como necessidade de
sustentacdo do que ama fazer e do que percebe como valor real.

A nogdo de especificidade oferece, aqui, uma lente interpretativa: “aquilo que vocé
escolheu fazer, como sabe fazer? [...] O quanto ¢ seu, vocé o domina € o conhece?”
(Meneghetti, 2013, p. 134). A forte identificagdo com a venda e com o objeto do negdcio sugere
dominio e envolvimento com a especificidade; ao mesmo tempo, a dificuldade de delegar revela
que dominar o objeto ndo € suficiente: ¢ preciso dominar também o “modo de organizar” e
“transmitir” o objeto dentro da empresa — isto €, transformar competéncia pessoal em
competéncia organizacional.

4.6 BUSCA DE EXCELENCIA E DISTINCAO NA ATUACAO EMPRESARIAL

A busca por exceléncia aparece como critério explicito quando a empreendedora afirma
que precisa de pessoas que executem “com maestria”, “tanto quanto ou até¢ melhor que eu”. Isso
indica uma aspira¢ao qualitativa, compativel com a categoria “distin¢do” onde o autor expoe
esse adjetivo sempre como indicativo de algo ndo meramente diverso mas superior (Meneghetti,
2013). E ainda especifica o primeiro, eixo salientando que quando o jovem se pdem na condi¢ao

de servir deve ser distinto, portanto, superior (Meneghetti, 2013).
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No relato, a exceléncia nao € apenas desejo abstrato: ela se traduz em estratégia concreta
de padronizacdo e formacdo. Ao planejar manuais por setor e rotinas documentadas, a lider
procura assegurar que o servi¢co nao dependa de humores ou improvisos, reduzindo variacao e
aumentando qualidade — isto &, criando condicGes para que a exceléncia seja replicavel. 1sso
também responde a l6gica do mercado descrita por Meneghetti: “as pessoas compram para
serem superiores [...] portanto as empresas e os operadores mais validos sao aqueles que sabem
dar uma prestagao competitiva distinta” (Meneghetti, 2013, p. 134). A lider parece compreender
que a sobrevivéncia e expansdo do negdcio exigem consisténcia de entrega, o que demanda
estruturacdo e delegacdo funcional.

No eixo relacional, o caso também se sustenta na importancia da pessoa e das relacoes:
“o lider [...] € aquele que sabe criar as melhores relagdes pessoais em referéncia ao seu objeto
de venda” (Meneghetti, 2013, p. 134), e “a pessoa conta mais que o produto” (Meneghetti,
2013, p. 134). A revisdo do modo agressivo de se relacionar com a equipe, relatada como parte
da metanoia, pode ser interpretada como avanco nessa dimensdo: sem relacGes qualificadas, a
delegacdo degrada, a equipe rotaciona e a exceléncia ndo se estabiliza. Portanto, a
transformacéo relacional é componente essencial da distincéo.

4.7 SINTESE INTERPRETATIVA DOS RESULTADOS

A analise evidencia que a delegagdo, no caso estudado, constitui eixo estruturante do
crescimento e campo privilegiado de desenvolvimento da lideranga. Os resultados indicam que
as dificuldades iniciais decorriam da auséncia de procedimentos e da centralizagdo do saber, 0
que impedia a participacdo objetiva dos colaboradores no projeto. A resposta pratica
(documentacdo, onboarding, manuais, planejamento) representa tentativa de objetivar o
business e criar condi¢Bes para autonomia operacional.

Paralelamente, o estudo revela que a sustentacdo dessa mudanca depende de
transformacao interna da lider, interpretavel como metanoia: deslocamento da culpabilizagédo
para a responsabilidade, ruptura de padrdes defensivos e revisdo de modelos de acéo e 0 caso
evidencia essa mudanga como processo continuo.

Por fim, a relacdo de identidade com o préprio jogo e a busca por distingdo emergem
como forgas que sustentam a superacao do problema. O amor ao proprio business aparece como
fonte de sentido e energia, enquanto a exigéncia de exceléncia conduz a necessidade de
estruturar, delegar e qualificar relac6es. Nesse sentido, o caso confirma a tese de que a distingéo
do lider se manifesta na producéo, na relacdo e na especificidade (Meneghetti, 2013), e que 0
crescimento empresarial, quando vivido com consciéncia, pode tornar-se catalisador de
maturidade diretiva e evolucgéo do sujeito.

Quadro 2: Sintese analitica das categorias do estudo

Categoria de analise | Evidéncia empirica Interpretacdo Teoria relacionada Referéncia
(fala/dado) analitica bibliografica
Processo de “aempresando teros | A  delegacdo  é | “Delegar significa | Meneghetti, Antonio.
delegagdo e estrutura | procedimentos bem | inviabilizada quando | fazer com que o outro | Psicologia
organizacional definidos”; “esta tudo | 0 projeto permanece | participe em: | Empresarial. 2013.
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na minha cabega”;
criagdo do Onboard e
“cada setor vai ter o
seu manual de
trabalho”.

implicito e centrado
na lider; a
formalizacdo marca a
passagem do saber
tacito  para  um
sistema transmissivel.

autoridade, meios,
responsabilidade,
capacidade,  escopo,
realizagdo”

(Meneghetti, 2013, p.
159).

Dificuldades e
obstaculos na

“eu comunico... O
colaborador entende

O obstaculo central é
a auséncia de clareza

“ndo se pode fazer tudo
sozinho” (Meneghetti,

Meneghetti, Antonio.
Psicologia

metanoia constante,
diario”.

mudancas
organizacionais.

217); “é preciso mudar
a consciéncia”
(Meneghetti, 2021, p.
218).

delegacéo de outro modo e ainda | técnica e | 2013, p. 159); “existe o | Empresarial. 2013.
executa de outro”; | comunicacional risco de que algo que
“faltava clareza, | somada ao salto de | comeca como
faltava um | complexidade do | delegagdo possa
planejamento”; “me | crescimento. terminar em
perdi bastante”. chantagem”
(Meneghetti, 2013, p.
160).
Metanoia e “antes eu tinha uma | Mudanga de | “o erro estd na | Meneghetti, Antonio.
autenticacdo da mania de culpar os | mentalidade e | consciéncia, no Eu | A Psicologia do
lideranca meus funcionarios”; | responsabilizacdo l6gico-historico” Lider. 2021.
“processo de | interna sustentam as | (Meneghetti, 2021, p.

Crescimento do

“s6 vou conseguir

O crescimento exige

“delegar ¢ sempre um

Meneghetti, Antonio.

negécio e maturidade | crescer... com | transicio do papel | fator de economia para | Psicologia
da lideranca pessoas executando | operacional para o | o lider” (Meneghetti, | Empresarial. 2013.
com maestria”; | estratégico. 2013, p. 163).
assumir “modo
estratégico”.
Relacédo de “quer me ver feliz,me | O business como | “o escopo ¢ formalizar | Meneghetti, Antonio.
identidade com o colocar na loja e eu | campo de realizacdo | lideres de agdo...” | Psicologia
préprio jogo estar 14 vendendo”. sustenta 0 | (Meneghetti, 2013, p. | Empresarial. 2013.
engajamento. 133).
Busca de exceléncia “executando com | Orientagdo para | “Distinto denota | Meneghetti, Antonio.
e distin¢do na maestria, tanto | exceléncia e distingdo | sempre um significado | Psicologia
atuacdo empresarial quanto ou até melhor | no mercado. de superioridade” | Empresarial. 2013.
que eu”. (Meneghetti, 2013, p.
133).

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa e em Meneghetti (2013; 2021).

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar, a luz da perspectiva ontopsicoldgica,
como os principios do amor ao proprio jogo, do ato de delegar e da metanoia se manifestam no
processo histdrico de construcdo simultanea da lider e do negdcio. A partir da investigacao de
um caso concreto, foi possivel compreender que o desenvolvimento empresarial ndo ocorre de
modo dissociado da transformacgdo interna daquele que conduz o empreendimento,
configurando-se como percurso de autoctise historica no qual a evolugdo do business e a
maturacdo da lideranca se retroalimentam continuamente.

Os resultados evidenciaram que 0 amor ao proprio jogo constitui o fundamento
energético e motivacional que sustenta a continuidade do projeto, permitindo a lider enfrentar
desafios, persistir diante das dificuldades e manter vinculo existencial com a atividade
empresarial. Observou-se que a relagdo de identidade com o negdcio ndo se limita ao aspecto
operacional, mas configura-se como campo de realizacdo pessoal e expressdo da propria
inteligéncia pratica, corroborando a compreensdo de que o lider distinto se constitui a partir do
envolvimento consciente com o proprio fazer.
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No que se refere ao ato de delegar, a pesquisa demonstrou que as dificuldades
inicialmente percebidas como falhas operacionais estavam, na realidade, associadas a auséncia
de clareza estrutural e a centralizacdo do saber na figura da lider. A formalizag&o de processos,
a construcdo de documentos orientadores e a definicdo de fungbes emergiram como
movimentos necessarios para transformar um modelo intuitivo em um sistema organizacional
capaz de sustentar o crescimento. Nesse sentido, a delegacdo revelou-se ndo apenas como
instrumento técnico, mas como indicador do nivel de maturidade diretiva, exigindo
responsabilidade, vigilancia e capacidade de transmitir o proprio projeto a outros.

A andlise também evidenciou a centralidade da metanoia como processo de
reorganizacdo da consciéncia, por meio do qual a lider desloca o foco explicativo das
dificuldades — antes atribuidas ao ambiente ou aos colaboradores — para a revisdo de seus
proprios modelos de pensamento e de acdo. Tal movimento permitiu identificar e superar
padroes de repeticdo, projecfes e modos relacionais disfuncionais, demonstrando que a
transformacdo organizacional se sustenta, em grande medida, na transformacdo interna do
sujeito. A mudanca de mentalidade, relatada como pratica continua, revelou-se condigédo
indispensavel para a construcdo de relagdes mais funcionais e para a consolidacdo de um estilo
de lideranga mais consciente.

No ambito do crescimento empresarial, verificou-se que a transicdo do papel
predominantemente operacional para uma atuacdo estratégica constitui etapa decisiva no
percurso de maturidade da lider. A capacidade de formar equipe, estabelecer critérios e criar
rotinas que garantam qualidade e continuidade mostrou-se essencial para que o negécio se
expanda sem comprometer sua identidade. Assim, o crescimento do empreendimento revelou-
se simultaneamente como desafio organizacional e oportunidade de desenvolvimento pessoal.

A busca por exceléncia e distingdo emergiu como eixo transversal, evidenciando o
compromisso da lider com a qualidade consideravelmente superior de entrega e com a
construcdo de um ambiente organizacional orientado a melhoria continua. Observou-se que a
exceléncia ndo se restringe ao resultado final, mas envolve a qualificacdo das relagdes, a clareza
dos processos e a coeréncia entre intencdo e agéo, reforcando a compreensao de que a distingéo
do lider se manifesta na producdo, na relacdo e na especificidade. Esse aspecto converge ainda
com o0 quanto exposto no primeiro capitulo da obra O lider como senhor da vida, onde
Meneghetti apresenta a figura do empresario como aquele que assume responsabilidade ativa
pela propria existéncia, compreendendo o trabalho e a atividade empresarial como expressao
concreta de realizacdo e de construgéo historica de si.

Nessa perspectiva, a lideranca ndo é apenas funcao organizacional, mas posicionamento
existencial orientado pela capacidade de responder com inteligéncia as exigéncias da realidade
e de transformar o proprio agir em valor para si e para a sociedade (Meneghetti, 2024),
evidenciando que a agdo empresarial, quando alinhada a propria identidade, assume carater de
servigo social e de responsabilidade perante a coletividade. Essa perspectiva permite
compreender que o exercicio do business, representa campo de autoconstrucéo e de afirmacéo
existencial, no qual o lider se torna protagonista de um processo continuo de realizacdo e de
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contribuicdo historica. Assim, a atividade empresarial € interpretada como espaco privilegiado
de autoctise, no qual a coeréncia entre identidade, acdo e responsabilidade sustenta o
desenvolvimento simultaneo do sujeito e do empreendimento.

Os relatos evidenciam que a transformacdo da lider ocorre no cotidiano, a partir de
revisoes constantes de seu modo de pensar, agir e se relacionar, proporcionadas pelo processo
de autenticacdo, confirmando que o desenvolvimento do negdcio esta diretamente ligado a
mudanca interna de quem o conduz. Esse aspecto converge ainda com 0 quanto exposto no
primeiro capitulo da obra O lider como senhor da vida, onde Meneghetti (2024) apresenta a
figura do empresario como aquele que assume responsabilidade ativa pela propria existéncia,
compreendendo o trabalho e a atividade empresarial como expresséo concreta de realizacdo e
de construgdo historica de si.

Nesse sentido, a metanoia aparece de forma clara como um processo continuo, e nao
como uma mudanga pontual. A entrevistada identifica um momento decisivo em sua trajetoria
ao perceber que “o problema nao estava fora [...] estava em mim” . Esse reconhecimento marca
uma mudanca importante: em vez de atribuir dificuldades aos colaboradores ou ao contexto,
ela passa a assumir responsabilidade sobre a propria forma de liderar. Esse deslocamento
interno permite uma atuacdo mais consciente e eficaz, alinhada a ideia de que o lider é
responsavel pela realidade que constrai.

Essa mudanca de postura impacta diretamente a forma de delegar. Antes marcada por
centralizag&o, controle excessivo e pouca abertura para a equipe, a delegacdo passa a ser feita
com mais clareza, organizacdo e confianca. A lider deixa de exigir que os colaboradores fagam
exatamente como ela faria e passa a dar espaco para que desenvolvam suas préprias formas de
execucdo, desde que alinhadas aos objetivos do negocio. Com isso, a delegacdo deixa de ser
apenas uma distribuicdo de tarefas e passa a ser um processo de desenvolvimento das pessoas.

Um ponto importante evidenciado na entrevista € a criacdo de estruturas que sustentam
essa nova forma de liderar. A implementagéo de reunides de alinhamento, a definicdo clara de
funcdes e a organizacdo de procedimentos contribuiram para que a equipe entendesse melhor
suas responsabilidades. Isso reduziu a necessidade de microgerenciamento e aumentou a
autonomia dos colaboradores. Fica evidente que muitos problemas antes percebidos como
falhas da equipe estavam, na realidade, relacionados a falta de clareza na comunicacéo da lider.

Outro aspecto relevante é a compreensdo do tempo de aprendizagem da equipe. A
entrevistada passa a reconhecer que os colaboradores precisam de um periodo para entender,
internalizar e executar as tarefas com qualidade. A adogdo de um processo gradual de ensino
— no qual as atividades séo transmitidas passo a passo — demonstra uma mudanca importante
na forma de conduzir a equipe. Esse movimento reforca o papel do lider como formador, e ndo
apenas como executor ou controlador.

Os efeitos dessa transformacdo aparecem também na dindmica da equipe. A lider relata
que a relagdo com os colaboradores se tornou mais leve, que os resultados comegaram a
melhorar e que o time passou a participar mais ativamente, trazendo ideias e solugdes. 1sso

16



indica que, ao reduzir o controle excessivo e aumentar a confianca, cria-se um ambiente mais
favoréavel ao engajamento e a produtividade.

Além disso, a entrevista evidencia uma mudanca significativa no padrdo relacional da
lider. Antes, havia um comportamento frequente de reclamacdo e critica em relacdo aos
colaboradores. Com a nova postura, esse padrdo é abandonado e substituido por uma atitude
mais direta e responsavel, na qual os problemas séo tratados de forma objetiva, sem gerar um
ciclo de lamentacdo . Essa mudanga contribui para um ambiente mais saudavel e funcional.

A questdo da responsabilidade também se torna central. Ao reconhecer que “tudo ¢
minha responsabilidade” , a lider assume que os resultados da empresa — positivos ou
negativos — estdo relacionados a sua forma de conducgdo. Isso ndo significa retirar a
responsabilidade dos colaboradores, mas compreender que cabe ao lider organizar, orientar e
estruturar o sistema de trabalho. Essa viséo fortalece a capacidade de intervengdo e melhora a
qualidade das decisdes.

Apesar dos avancos, a entrevistada também aponta dificuldades, especialmente na
manutencdo do novo comportamento. Ela reconhece que, em alguns momentos, tende a voltar
aos antigos padrées, como 0 microgerenciamento. 1sso mostra que a mudanca ndo é automatica
nem definitiva, exigindo atencdo constante. A metanoia, nesse contexto, se confirma como um
exercicio continuo, que precisa ser praticado no dia a dia.

Ao mesmo tempo, 0s ganhos séo claros. A lider relata maior sensacéo de leveza, mais
clareza na gestdo e maior confianca na prépria capacidade de resolver os problemas. Ao
entender que a solucdo depende dela, passa a atuar com mais autonomia e seguranca. 1Sso
reforca a ideia de que o desenvolvimento da lideranca esta diretamente ligado ao
autoconhecimento e a responsabilidade pessoal.

Outro ponto relevante é a melhoria na organizacdo do negécio. A adoc¢édo de rotinas,
acompanhamento de indicadores e reunides frequentes trouxe mais controle e previsibilidade
para a gestdo. A lider passa a dedicar mais tempo ao estratégico, deixando de ficar presa ao
operacional. Esse movimento é essencial para o crescimento sustentavel do empreendimento.

Dessa forma, os dados da entrevista reforcam e ampliam as conclusfes do estudo,
mostrando que a construcdo do lider e do negdcio acontece de forma integrada. A mudanca
interna da lider se reflete diretamente na estrutura, nos processos e nos resultados da empresa.
A metanoia, a delegacdo e 0 amor ao proprio jogo se mostram, na pratica, como dimensdes que
caminham juntas e se fortalecem mutuamente.

Conclui-se, portanto, que a lideranca eficaz ndo depende apenas de técnicas de gestao,
mas principalmente da capacidade do sujeito de se revisar, assumir responsabilidade e agir com
consciéncia. A experiéncia analisada demonstra que, quando o lider se transforma, o negocio
tambem se transforma, evidenciando o carater unitario do processo de desenvolvimento pessoal
e empresarial.

Do ponto de vista tedrico, o estudo contribui ao evidenciar, em situacdo concreta, a
aplicabilidade dos conceitos ontopsicolégicos na compreensdo da dindmica empresarial,
demonstrando como o amor ao préprio jogo, a delegacdo e a metanoia constituem dimensdes
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interdependentes no processo de desenvolvimento da lideranga. No plano préatico, os achados
indicam que a evolugdo organizacional exige ndo apenas ferramentas de gestdo, mas também
trabalho continuo de autoconhecimento e responsabilidade pessoal por parte do lider. Como
limitacdo, destaca-se que a analise se baseou na narrativa de uma Gnica empreendedora, o que
restringe a generalizacdo dos resultados. Contudo, tal delimitacdo é coerente com a natureza
qualitativa e aprofundada do estudo, cujo propoésito reside na compreensdo densa de um
processo singular.

Para pesquisas futuras, sugere-se a ampliacdo do estudo para outros contextos
organizacionais, bem como a inclusdo de multiplas perspectivas — colaboradores, gestores e
parceiros — de modo a aprofundar a compreensao das dindmicas conscientes e inconscientes
que permeiam a relacdo lider-empresa. Investigacdes longitudinais também poderiam
contribuir para acompanhar, ao longo do tempo, os efeitos da metanoia e da delegagéo na
consolidacdo do negocio. Conclui-se, portanto, que o processo de construcdo do lider e do
empreendimento constitui um movimento unitario, no qual a responsabilidade sobre si mesmo,
a capacidade de amar o préprio jogo e a aprendizagem da delegacdo configuram condicGes
fundamentais para a realizacdo historica do sujeito e para a sustentabilidade do projeto
empresarial. O caso analisado evidencia que, quando vivida com consciéncia, a experiéncia
empreendedora pode tornar-se caminho de evolucéo pessoal, protagonismo social e realizacdo
concreta de valor.
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