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RESUMO

MOLL, Silvania Terezinha. O ciclo bioldgico e o ciclo psiquico das organiza¢gdes.: uma
abordagem ontopsicologica. 2013. 34 p. Trabalho de Concluséo de Curso de
Especializacdo MBA Business Intuition em ldentidade Empresarial. Faculdade Antonio
Meneghetti. Curso de P6s-Graduacao Lato Sensu - Especializagcdo MBA Business Intuition
em ldentidade Empresarial, Recanto Maestro, 2013.

Este estudo apresenta-se em forma de ensaio bibliografico sobre os ciclos de vida
organizacional. A partir de uma analise reflexiva sobre os seus processos evolutivos,
apresenta com ineditismo a transposicdo dos conceitos de Meneghetti sobre ciclo
biolégico e ciclo psiquico do individuo para as organizacdes. Apoia-se na experiéncia
profissional da autora, possibilitando ampliar a visdo tradicional para um novo olhar as
empresas em seus processos evolutivos, de modo a superar as l6gicas do ter para as
l6gicas do ser.

Palavras-chave: Organizacfes. Ontopsicologia. Desenvolvimento Humano.



ABSTRACT

MOLL, Silvania Terezinha. The biological cycle and the psychic cycle of
Organizations: a ontopsychology approach. 2013. 34 p. Trabalho de Conclusdo de
Curso de Especializagdo MBA Business Intuition em Identidade Empresarial. Faculdade
Antonio Meneghetti. Curso de Pds-Graduacado Lato Sensu - Especializacdo MBA Business
Intuition em Identidade Empresarial, Recanto Maestro, 2013.

This study is presented in the form of bibliographic essay about organizational life cycles.
From a reflexive analysis on their evolutionary processes, presents with originality the
transposition of the concepts of Meneghetti about biological cycle and the psychic cycle of
the individual for organizations. Based on the author's professional experience, making it
possible to extend the traditional view for a new look for businesses in their evolutionary
processes, in order to overcome the logic of having to logical ser.

Keywords: Organizations. Ontopsychology. Human Development.
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1 INTRODUCAO

Este estudo objetiva realizar uma analise reflexiva sobre as organizagfes e
seu processo de evolucado, a partir dos seus ciclos de vida. Propde um olhar sobre a
empresa como uma unidade de acao, com sua identidade empresarial e que ao ser
repensada, pode provocar uma mudanca de visdo e concepcdo do homem na sua
relacéo com o trabalho.

Compreende-se as empresas como organizacdes que tem a possibilidade de
transcender o seu objetivo de maximizacdo dos lucros, assumindo a condi¢cdo de
espaco de transformacdo, ndo s6 de matéria-prima em produto pronto, como
também de pessoas, através de seu desenvolvimento.

Na trajetoria profissional desta pesquisadora, muitas empresas mostraram-se
exemplos a serem seguidos, principalmente pela historia de vida de seus lideres e
pela sua construcdo de organiza¢des bem sucedidas.

Nos casos mais patolégicos, um questionamento sempre presente ao
conhecer os negocios mais profundamente e perceber suas dificuldades, era
compreender porque as empresas ndo eram tratadas por sua grandeza e sim por
sua limitacdo. Via-se muitas vezes as empresas serem adaptadas e adequadas as
pessoas e ndo ao contrario. Em outras, as organizagbes encontravam-se reduzidas
a miopia de seu lider, por este considerar-se “seu dono e senhor”.

Estas empresas, independente de seu segmento, faturamento, nimero de
funcionéarios, e entre outros fatores, nos seus estagios de desenvolvimento,
invariavelmente tornavam-se maiores que o projeto idealizado por seu lider.

Como constatacgdo, identificou-se que a empresa concomitantemente é€ filha e
mae, pois nasce de um projeto de seu fundador, mas ja ao ser constituida adquire
uma identidade empresarial historica, recebe um CNPJ, e precisa de regras para ser
formalizada. A medida em que vai sendo organizada, ou que comeca a crescer, com
o incremento de mais pessoas que unem-se ao projeto, se bem posicionada, acaba
tornando-se maior do que previa seu criador. Isto nem sempre é percebido, ou se
percebido, nem sempre considerado. Muitas vezes na retérica sim, mas na pratica

nao.



Ela é sempre dimensionada, almejada, mas s6 da resposta e resultado, se é
bem tratada. A empresa € como um ser vivo, com uma identidade prépria, uma alma
prépria, uma personalidade organizacional. Destas percepc¢des emergiu o desejo de
pensar sobre a identidade das empresas e seu processo evolutivo.

Portanto, parte-se da reflexdo sobre a experiéncia adquirida nos 30 anos de
formacdo em Psicologia e na pratica profissional de mais de 25 anos como
consultora de empresas em processos, gestao e desenvolvimento de pessoas.

A relevancia deste estudo preliminar € o exercicio reflexivo da transposicao
dos conceitos de Meneghetti sobre ciclo biologico e ciclo psiquico do individuo para
as organizacgoOes, possibilitando ampliar a viséo tradicional para uma nova proposta
da visdo das empresas, de modo a superar as légicas do ter para as logicas do ser.

Como metodologia deste ensaio elegeu-se o estudo tedrico bibliografico, que
apresenta-se estruturado em trés partes. A primeira reflete sobre a lideranca, as
organizacdes corporativas, sua cultura e as pessoas. A segunda, traz uma breve
revisdo bibliografica sobre os ciclos de vida organizacional, a partir de autores
conceituados na area da Administracdo. Na terceira parte, utiliza os conceitos de
Meneghetti (2004) sobre o ciclo biologico e o ciclo psiquico do ser humano para
compreender os ciclos de vida das organizagoes.

2 AS ORGANIZACOES CORPORATIVAS E A LIDERANCA

A sociedade atual estrutura-se através das organizacbes, sejam elas
empresariais, politicas, culturais, religiosas, tendo uma ligacdo intima com o homem,
sua concepcdo de mundo, seus valores, seus ideais, interesses e necessidades. A
sociedade moderna, para Etzioni (1976), depende muito mais das organizagdes.
“‘Ndés nascemos em organizagdes, somos educados por organizagdes e a maior
parte de nés passa muito tempo de nossas vidas trabalhando em organizacdes."
(ETZIONI, 1976, p. 58).

Elas s&o indispensaveis para o desenvolvimento econdmico, politico e social,
no entanto, correm hoje o risco de faléncia das potencialidades humanas no seu
interno. Se por um lado, elas representam a forca de mudanga de uma cultura, de
uma nagéo, por ser a base inexoravel da economia, por outro, se ndo se dao conta

da sua importancia para o desenvolvimento das pessoas, invariavelmente s&o
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canais de fixidez e regressao humanas.

Assim como é a identidade de uma pessoa, a identidade de uma empresa é
formada por varios aspectos (pensamentos, sentimentos, atitudes, habitos) que
conformam uma unidade, com a qual esta se mostra e se interrelaciona com o
mundo exterior. Possui uma personalidade organizacional, sempre Unica e
irrepetivel. Esta personalidade permite criar vinculos, identificacdes, relagbes de
diferentes tipos. Possui tanto tracos positivos como negativos e difere da identidade
pessoal, pois enquanto uma pessoa forma sua identidade aos poucos e ao longo de
toda sua vida com base na suas vivéncias e realidades, uma empresa, ao contrario,
ja constitui uma identidade no momento em que surge, porque sua posse
determinara desde a comunicacdo com seus diferentes publicos até as
caracteristicas fisicas do lugar onde se desenvolvera o negécio.

A empresa tem uma identidade historica e ndo ontologica. Sao as pessoas
que fazem a sua dinamica, principalmente, a pessoa do seu lider, pois a sua psique
manifesta-se na organizacao, direcionando-a, sendo a empresa uma fenomenologia
deste.

Uma empresa é sempre um projeto mental e intelectual de seu lider, e € uma
projecdo da identidade desta mente que a concebe. Assim como para o lider, a
identidade da empresa deve ser conservada, qualificada, transmitida. Portanto, a

empresa € um projeto com identidade propria. “ldentidade’ significa: o que é o ser,
quem é aquele ser que esta ai. Aquele ‘quem’ que é, faz um ponto que distingue a
intensidade de presenca e o faz diverso, até mesmo as vezes, também oposto a
todas as outras formas de existéncia”. (MENEGHETTI, 2002, p. 35).

Desta forma, o grande diferencial de uma empresa é o seu lider. Pela
etimologia, a palavra lider vem do latim e se refere ao hierarca, hierarca de funcdes.
Aquele que constréi funcdes, controla, desenvolve, dirige, sempre com referéncia a
um escopo definido (MENEGHETTI, 2008). Na abordagem ontopsicoldgica, o
verdadeiro lider “é aquele que sabe servir, sabe fazer funcionar a harmonia das
relacbes entre os operadores do contexto empresarial ou outro, para que haja a
maxima producdo especifica ou resultado integral” (MENEGHETTI, 2005, p. 8).
Significa que um lider, enquanto realiza o seu projeto de inteligéncia, realiza também
o social. Quando um lider realiza os seus negécios, ele desloca bens, gera riqueza,
encontra alternativa para problemas diversos, da trabalho a centenas de pessoas,

estimula a sociedade e impulsiona o progresso.
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No livro Psicologia do Lider, Meneghetti (2008, p. 61 a 66) expde sete pontos
do empreendedor, os quais se seguidos dao a diretiva concreta de como realizar a
formacéo e a atuacdo do potencial lider. Sdo eles: “1) potencial natural que varia por
especificacdo e por intensidade; 2) evolugcdo técnica racional em ISO com o
potencial natural; 3) ambicdo; 4) amor pelo proprio trabalho; 5) consciéncia superior
e especifica sobre o setor; 6) transcendéncia solitaria ao utilitarismo funcional; 7)
racionalidade sobre a intuicdo”. Seguindo estes pontos se faz a formacgédo e a
atuacao do potencial lider e, torna-se possivel a reproducao deste método em outras
pessoas.

Em sintese, o conceito de lider tem intrinseca a acdo social. “Homens e
mulheres definem-se lideres de acdo, enquanto inteligéncias para mediar os meios
ao fim, com vontade de poder e interesse social. Substancialmente trata-se de
mediar a propria ambigéo através do util aos outros” (MENEGHETTI, 1999, p. 222).

As pessoas sdo 0s bracos para o lider. Sdo o maior capital que um lider

pOSSsui, porque concretizam na pratica o projeto que este intenciona.

3 A CULTURA, AS PESSOAS

Como as organizacdes sdo formadas por pessoas, a interacdo entre elas
pode ser observada e estudada em seu conjunto de manifestacdes que constituem a
cultura da organizacdo. Segundo Daft (2003 p. 293), cultura é o conjunto de valores,
crencas orientadoras, conhecimentos e modos de pensar compartilhado pelos
membros de uma organizacao e transmitido aos novos membros como adequado.
Ela representa a parte ndo escrita, 0 sentimento da organizacdo. Todos participam
da cultura mas, em geral, ela passa despercebida. Somente quando as
organizagdes tentam implantar novas estratégias ou programas que se chocam
contra as normas e valores culturais basicos € que elas se veem frente a frente com
a forca da cultura.

Para Robbins (1999, p. 374), cultura organizacional refere-se a um sistema de
significados partilhados mantidos por seus membros que distingue a organizacéo de
outras organizacdes. Este sistema de significados partilhados €, num exame mais
detalhado, um conjunto de caracteristicas-chave que a organizacdo valoriza. A

cultura organizacional remete a historia e fundacdo da organizacao, referindo-se a
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valores, crencas e conhecimentos compartilhados, bem como a padrées de
atividade e normas de comportamento. (FERREIRA et al, 2002).

Para Fayet (2009, p.100) valores e normas influenciam fortemente o
comportamento das pessoas. A cultura organizacional, baseada nos valores
incorporados em suas normas, regras, procedimentos operacionais e objetivos
orientam as pessoas em suas acgles, decisbes e comportamentos e sdo também
facilitadores para o ajuste mutuo, pois fornecem um ponto de referéncia comum
auxiliando a interacéo entre os membros da organizacao.

Os valores compartilhados constituem o segundo nivel da cultura. Sdo os
valores relevantes que se tornam importantes para as pessoas e que definem as
razdes pelas quais elas fazem o que fazem. Funcionam como justificativas aceitas
por todos os membros. Em muitas culturas organizacionais os valores sao criados
originalmente pelos fundadores da organizagéo.

Através da cultura é possivel compreender a forma com que a empresa
realiza seus negocios, trata seus funcionarios, administra suas unidades ou
escritorios e sua estrutura organizacional. Também possibilita identificar as
percepcdes dos dirigentes e dos funcionarios, refletindo a mentalidade que
predomina na organizacédo, e 0 qudo aberta esta para novas possibilidades e para a
adaptacao a rapidas mudancas.

Neste sentido, a relacdo do homem com as suas condi¢des de trabalho tem
sido enfatizada, nesse inicio do século XXI, como um dos fatores mais importantes
no resgate e valorizacéo do ser humano. Ha4 uma intima relagdo entre a formacéo do
homem, sua concepcdo de valores e crencas, e as organizacfes. Hoje é possivel
afirmar que esses sistemas sdo condicdo sine qua non para o desenvolvimento
econdmico, politico e social (PRESTES MOTTA e BRESSER-PEREIRA,1998). Para
Oliveira,

o desenvolvimento deve ser encarado como um processo complexo de
mudancas e transformacdes de ordem econdmica, politica e, principalmente
humana e social. Desenvolvimento nada mais € que 0 crescimento
(incrementos positivos no produto e na renda) transformado para satisfazer
as mais diversificadas necessidades do ser humano, tais como: saulde,
educacdo, habitacdo, transporte, alimentacdo, lazer, dentre outras.
(OLIVEIRA, 2002, p. 40).

Na Psicologia, a preocupacdo com o desenvolvimento do ser humano e as
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suas possibilidades de manifestacdo nas organizagbes de trabalho, podem ser
encontrados nos estudos de Herzberg (1975), Maslow (1976), Erikson (1976),
entre outros. Todos contribuiram por tratarem do desenvolvimento da personalidade
do ser humano e das suas dificuldades em atuar nas organizacbes enquanto um ser
completo.

Maslow (1976) e Herzberg (1975) né&o se voltaram para o desenvolvimento
psicolégico, mas contribuiram para a ampliacdo de um arcabouco que pressupde
gue as pessoas sao impulsionadas a acao e tém interesse em crescer. Erik Erikson
(1976), por seu lado, focou suas investigagdes no desenvolvimento humano,
considerando-o como um processo continuo. Estas abordagens influenciaram as
teorias da Administracdo e dos ciclos de vida organizacional, a medida em que
ampliaram o conhecimento sobre o comportamento humano na relacdo com o

ambiente corporativo.

4 OS CICLOS DE VIDA DAS ORGANIZACOES

Os ciclos de vida das organizacbes tem sido abordado pelas teorias de
Administracdo de Empresas desde a década de 50, aproximadamente. Estes ciclos
compde um conjunto de fases ou etapas que uma empresa pode atravessar durante
sua vida, caracterizadas normalmente por nascimento, crescimento, fracasso,
decadéncia e estabilizacdo. Ainda que se alterem as denominagfes, a maioria de
estudos sobre ciclos de vida contemplam estes estagios.

Para os autores Scott e Bruce (1987), Kaufmann (1990), Mount, Zinger e
Forsyth (1993) e Adizes (1993), as organizagdes evoluem quase “biologicamente”
da mesma forma que os seres vivos. De forma geral, € possivel considerar que as
organizac¢des surjam a partir de um nascimento, evoluam até atingirem a maturidade
e, em determinado momento comecem a definhar até a sua extingdo ou ressurjam a
partir da decadéncia. Segundo Borinelli (1998), quando se procede ao estudo do
ciclo de vida das organizagdes, dificiilmente se encontra um modelo ou referencial
padrdo que possa ser aplicado as mesmas sem se correr o risco da especificidade
de cada caso.

Cada um destes autores identificam variaveis condicionadas a légica dos

ciclos de vida organizacionais e ressaltam modelos que enfatizam: o aspecto
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funcional, de Scott e Bruce, em 1987; os estidgios de desenvolvimento, de

Kaufmann, em 1990; o modelo gerencial, de Mount et. al, em 1993; os estagios de

crescimento, de Adizes, em 1993, como pode ser observados no seguinte quadro,

conforme Borinelli (1998):

MODELO AUTORES

Modelo Funcional Scott e Bruce

Estagios de Luiz Kaufmann
Desenvolvimento

Modelo Gerencial Mount, Zinger e
Forsyth

Estagios de Adizes
Crescimento

PERIODO

1987

1990

1993

1993

Quadro 1: Comparativo de abordagem do ciclo de vida das empresas.

Fonte: Borinelli (1998). Adaptado pela autora

ETAPAS/FASES/ESTAGIOS

1) Inicio

2) Sobrevivéncia

3) Crescimento

4) Expansao

5) Maturidade

1) Nascimento

2) Crescimento

3) Maturacéo e
Institucionalizacao

4) Renovacao

1) Empresa operada pelo
dono

2) Transicao para empresa
administrada pelo dono

3) Empresa administrada pelo
dono

4) Transicdo para uma
administracéo Profissional
5) Administragéo profissional
1) Namoro

2) Infancia

3) Pré-Adolescéncia

4) Adolescéncia

5) Plenitude

6) Estabilidade

7) Aristocracia

8) Burocracia Incipiente

9) Burocracia

10) Morte

O modelo de Scott e Bruce (1987), denomina-se funcional, considerando a

evolucdo de uma organizacdo atraves de cinco etapas: inicio, sobrevivéncia,

crescimento, expansdo e maturidade. Este modelo atribui grande importancia as

instabilidades que ocorrem nas transi¢cées entre cada uma das etapas, pois nesses

periodos pode se originar o fracasso. Seus elementos de pesquisa sao: idade,
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tamanho, taxa de crescimento, estdgio da industria, formalizacdo de sistemas e
controles, centralizag&o e recursos financeiros, geracao de caixa e investimentos.

Para os autores (1987), a etapa inicio consiste no periodo entre o surgimento
da ideia e decisdo de criar a nova empresa. Na etapa seguinte, sobrevivéncia, os
esforcos estdo concentrados na ocupacao de um espacgo no mercado, no teste dos
produtos ou servicos e dos processos de fabricagcédo, e em alcangar uma estabilidade
que permita planejar o crescimento dos negdécios. (SCOTT e BRUCE, 1987 apud
FAYET, 2009, p. 35).

Como caracteristicas desta fase, o gestor volta-se para o ambiente interno da
organizacdo, preocupando-se em fazer com que o0 processo de produgcao permita
fabricar produtos de boa qualidade que sejam aceitos pelos clientes. Cuida de todos
0s assuntos da empresa e persegue o equilibrio financeiro nos negdcios, pois para
cobrir os custos dos produtos e da empresa precisa desenvolver a capacidade de
aquisicao de recursos. Esta etapa conclui quando a empresa tiver adotado sistemas
organizacionais minimos que possibilitem um nivel de equilibrio capaz de dar
suporte ao gestor para decisdes futuras.

A etapa de crescimento caracteriza-se pela concretizacdo das previsdes de
vendas da segunda etapa. Quando tais previsdes forem atingidas a fase de
crescimento estara concluida e a empresa pode optar por continuar a crescer ou
permanecer neste patamar de negocios.

Na quarta etapa, expansao, a organizacao deve oferecer suporte a introducéo
de novos produtos, ao aumento do volume de vendas ou a integracdo da cadeia
produtiva. Uma vez que isso tenha acontecido, para evoluir a ultima etapa, o gestor
deve decidir o futuro da sua empresa, 0 que significa uma constante atualizacéo (de
pessoal e tecnologia — de producao e gerenciamento).

A Ultima etapa do Modelo Funcional é a maturidade, que corresponde a
consolidacdo da empresa no mercado e na sua estrutura. O foco passa ao
planejamento, de forma mais ou menos ordenada, sobre o futuro da organizacao.

Kaufmann (1990) no seu modelo compara as empresas aos organismos
Vivos, 0S quais passam pelos estagios de nascimento, crescimento, maturacao e
institucionalizacdo e renovacdo em um processo evolutivo denominado “Estagios de

desenvolvimento”. Fala em crises de crescimento, observando que a cada
passagem de um estagio para outro, enfrenta verdadeiras crises de crescimento ou

crises de passagem" Kaufmann (1990, p.11). De acordo com o autor (1990),
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identifica-se as seguintes caracteristicas das organizacdes em seus estagios de
desenvolvimento:

1. Nascimento: na fase de nascimento a prioridade é exercer a atividade
principal em busca da sobrevivéncia. A comunicacao é simplificada, informal,
direta e aberta, sendo a estrutura administrativa enxuta. O proprietario
participa diretamente dos negocios e influencia a gestdo da empresa,
moldando o conjunto de valores ético e moral dominante na empresa. A
tomada de deciséo é centralizada, com nivel de delegac¢éo reduzida.

2. Crescimento: na fase do crescimento, aumenta o nimero de empregados e
tarefas especializacbes funcionais, h4 ampliacdo do organograma com
funcbdes e profissionais mais diversificados em termos de formacdo e
experiéncias. Como as atividades operacionais se tornam mais complexas,
surge a necessidade de um sistema de informacdes e, com ele um maior grau
organizacdo e de burocratizacdo, havendo necessidade de implantacdo das
ferramentas de planejamento para orientar a organizacdo. O processo de
comunicacdo torna-se formal, criando-se a delegacdo de autoridade. O
empreendedor se esforca na preservagdo da cultura da empresa para a
transmissdo aos novos funcionarios do conjunto de valores que formaram a
organizacao da etapa do Nascimento.

3. Maturacdo e Institucionalizacdo: neste estagio acentua-se a estrutura
organizacional com forma e hierarquia mais definidas, aumenta o volume de
atividade e de vendas, despertando a “falsa” necessidade de aumento
proporcional de estrutura. Ha descentralizacdo de responsabilidade através
da criacdo de unidades, divisbes ou centros de resultado, com tendéncias
para o surgimento de cargos de staff e assessorias. O processo de
comunicagdo € altamente burocratico, sendo o sistema de informacdes
estruturado e formal, com exigéncia de maior dinamismo e rapidez na
geracdo das informagfes para a tomada de decisdo. Estas passam a ser
mais lentas em funcdo do crescimento hierarquico e da burocracia e o
controle do orgcamento exerce pressao sobre o desempenho.

Na passagem do Crescimento para a Maturagdo, torna-se latente a
necessidade de se resgatar e preservar os valores culturais, tornando a
estrutura forte e eficiente. Do estagio da Maturagao/Institucionalizacdo a

empresa passara para o estagio da Renovacao, cuja ideia dominante é a
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simplificag&o: fazer mais com o menor uso de recursos.

4. Renovacgdo: Este estagio se constitui em um recomeco, em que Sao
retomados os valores e objetivos que nortearam 0 negocio e a sua missao.
Por vezes, a Renovacdo implica em reengenharia ou mudanca de rumo,
como por exemplo: certa empresa percebendo a extingdo de seu mercado,
em funcdo de mudanca tecnoldgica, inicia um novo ramo de atividade.

No estagio da Renovacéo a empresa busca pela adequacao da estrutura
e reducéao de custos estruturais, simplificando o modelo de gestédo, reduzindo
a burocracia para agilidade de decisdo. Resgata o foco nos negdcios, na
busca de maior responsabilidade do grupo e menor individual, ajustando o
quadro funcional e reduzindo fungBes ou setores inteiros. Revisa a logistica
da cadeia de suprimentos, tendo como prioridade ampliar o volume de
negdécios, com atencdo voltada aos clientes e aplicacdo de ferramentas de
negociacado. Quanto a fase de Renovacéo, afirma Kaufmann (1990, p. 25):

A fase de renovacdo, na verdade, constitui-se em uma meia-volta no
caminho do desenvolvimento da empresa. Esta meia-volta é um retorno aos
valores originais e ao espirito empreendedor que possibilitaram, no passado,
0 acelerado crescimento da empresa, agora em torno de uma organizagéo
mais forte, mais estruturada, com personalidade e identidade préprias.

No Modelo gerencial de Mount, Zinger e Forsyth (1993 apud FAYET, 2009, p.
36), o papel do proprietario da empresa é fundamental para o desempenho do
negdécio nas cinco fases integrantes do ciclo evolutivo das empresas. As etapas do
modelo sdo: 1) empresa operada pelo proprietario; 2) transicdo para uma empresa
administrada pelo proprietario; 3) empresa administrada pelo proprietario; 4)
transicdo para uma administracao profissional; e 5) administracéo profissional.

De acordo com Grapeggia (2007 apud FAYET, 2009, p. 36), a primeira etapa,
é focada na acao, na eficiéncia e na atencao aos detalhes. A capacidade gerencial
do proprietario ndo é o principal fator de desempenho, mas suas habilidades como
técnico e vendedor, e sua experiéncia pessoal sdo mais importantes. A flexibilidade
caracteristica desta fase resulta numa estrutura simplificada, capaz de responder as
demandas ambientais. A transicdo para a segunda etapa € resultado do crescimento
gue exige uma estrutura mais complexa.

A segunda etapa, ocorre o crescimento do volume de vendas, que resulta na
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geracdo de novos postos de trabalho e em mudancas no estilo gerencial. Tais
mudangas consistem em abandonar a posicdo de controle absoluto exercida na
etapa anterior, substituindo habilidades técnicas pelo desenvolvimento de
habilidades gerenciais. (MOUNT et al.,1993 apud FAYET, 2009, p. 35).

A terceira etapa, empresa administrada pelo proprietério, caracteriza-se pelo
aprimoramento das habilidades desenvolvidas na etapa anterior, pela
descentralizacdo da tomada de decisfes e a adoc¢ao de estilo gerencial direcionado
a incorporacdo de tecnologia, implantacdo de servicos ao cliente e obtencdo de
informacdes adicionais para manter a competitividade. Nesta fase o foco esta na
reorganizagao das atividades em busca da eficiéncia.

Na etapa de transicdo para a administracdo profissional, quarta, a expansao
da empresa decorre da capacidade do proprietario, até entdo gestor absoluto e
responsavel pelas decisGes, para delegar mais responsabilidades e disponibilizar
acesso a informacdes. Como resultado de tal atitude a empresa vivencia mudancas
estruturais e operacionais, que podem resultar em maior énfase nos processos
administrativos e investimentos nos sistemas de suporte.

A quinta etapa, administracdo profissional, é caracterizada pela presenca de
um diretor geral e de uma equipe de direcdo composta por especialistas em areas
funcionais, que participam nas decisdes, trocam informacbes e realizam
planejamento efetivo.

De acordo com Mount et al. (1993 apud FAYET, 2009, p. 36), as etapas 1, 3 e
5! correspondem a periodos de estabilidade. Nestas etapas o gestor pode planejar o
futuro da empresa e preparar-se para as transi¢des. Por outro lado, as etapas de
transicdo se caracterizam pelo alto grau de instabilidade e podem resultar em
fracasso.

No seu modelo evolutivo, Ichak Adizes (2002) definiu estagios onde as
empresas crescem e morrem, comparando-0s aos organismos vivos: Infancia, Pré-
Adolescéncia ou Toca-Toca, Adolescéncia, Plenitude, Estabilidade ou
Estabelecimento, Aristocracia, Pré-Burocracia ou Burocracia Incipiente, Burocracia e
Morte. Segundo Adizes (2002, p.4), "Viver significa resolver problemas

ininterruptamente. Quanto mais plena for a vida, mais complexos os problemas a

' Mount et al. (1993 apud FAYET, 2009, p. 36), as etapas s&o: 1) empresa operada pelo proprietario;

3) empresa administrada pelo proprietario; 5) administracéo profissional.
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serem resolvidos. O mesmo se aplica as organizacgdes.”

De acordo com o autor, nestes estagios do ciclo de vida de uma organizagao,
varios desafios apresentam-se. Considerando 0s aspectos econdmicos, dois
estagios onde a empresa necessita de um empenho financeiro maior e de uma
analise econdmica, visto ser um problema para seus fundadores, sdo em destaque
0 estagio da Infancia e da Pré-Adolescéncia.

Adizes (2002) considera como desafios e caracteristicas destes estagios:

1. Namoro: o fundador com entusiasmo idealiza a empresa.

2. Infancia: um dos desafios é a necessidade de dinheiro e de capital de giro e o
outro desafio € o compromisso do fundador. Se néo obtiver dinheiro e amor
pela empresa, esta mesma perecera. Se o fundador ndo acompanhar de
perto o fluxo de caixa nédo ira longe, por isso tem que ter comprometimento.

3. Pré-Adolescéncia ou toca-toca: neste estagio, o desafio € o de ndo se
envolver em outros empreendimentos, pois o fluxo de caixa neste momento
esta equilibrado e as vendas aumentaram, portanto existe uma tendéncia de
adquirir novos negocios. O que num dia pode ser uma oportunidade, noutro
dia torna-se prejuizo. Outro desafio é a delegacdo de autoridade. Neste
estagio ndo deve ocorrer a descentralizacédo, pois nao ha sistema de controle.

4. Adolescéncia: neste estagio, um dos grandes desafios € a mudanca de
lideranca, do empreendedor ao gerente profissional. Nao podem existir
conflitos entre socios e administradores, mas brigas internas sdo comuns
devido a crise de lideranca. Empresa voltada para o interno.

5. Plenitude: € um desafio manter a empresa neste estagio, onde atinge um
equilibrio de autocontrole e de flexibilidade, e também é um desafio manter o
espirito empreendedor.

6. Estabilidade: neste estagio é o inicio de envelhecimento da empresa e o
grande desafio € retomar o espirito de criatividade, inovagao e incentivo as
mudancgas.

7. Aristocracia: € um grande desafio voltar as decisdes essenciais, tendo que
reaprender a lutar para enfrentar os adversarios. A organizacdo tem que
identificar qual € o seu negadcio e qual € o seu valor para os clientes.

8. Pré-Burocracia ou burocracia incipiente: € um grande desafio, nesta fase, pois
a empresa entra na paranoia gerencial, uma vez que os maus resultados

tornam-se evidentes, 0s gerentes comecam a lutar entre si, ao inves de
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lutarem contra os concorrentes. E a sobrevivéncia pessoal. O desafio consiste
em substituir as pessoas que sao ineficazes, e uma Unica pessoa assumir o
controle, levando a empresa a sua esséncia lucrativa.

Burocracia: neste estagio, o0 gestor nao tem autoridade e nem
responsabilidade, ndo ha mais mudanga, a organizacdo deixa de reagir as
mudanc¢as do meio ambiente. Torna-se um grande desafio mudar o sistema
organizacional, mas neste momento mudar a lideranca gerencial ndo sera a
solucdo. E importante reativar o empreendedorismo e o comprometimento

das pessoas.

10. Morte: ndo ha mais comprometimento com a empresa.

Nos primeiros estagios de uma organizacdo faz-se necessario empenho
financeiro, injetando recursos na empresa e conforme vai amadurecendo a analise

econdmica tem que ser uma realidade, pois sera a mola propulsora do crescimento

da empresa.

No Quadro 2, pode-se identificar algumas das caracteristicas de cada Estagio

de Crescimento proposto por Adizes:

FASES DE VIDA

Namoro

Infancia

Pré-Adolescéncia

Adolescéncia

CARACTERISTICAS DA EMPRESA E DO FUNDADOR

Empresa apenas na ideia

Fundador entusiasmado.

Perguntas tipicas: O qué? Quem? Como? Quando fazer?
O foco muda de ideia para producéo e resultados
Mau gerenciamento de caixa

Poucas regras, sistemas ou politicas

Empresas vulneraveis a crises

N&o delegacéo de autoridades, e empresério faz tudo
Bom fluxo de caixa

Crescimento das vendas

Empresa voltada para o mercado

Oportunidades exploradas e ndo planejadas
Auséncia de um sistema de contabilidade de custos

Necessidade de delegacéo de autoridade
Mudanca de lideranga

Mudanca de metas

Gerenciamento de producéo e servi¢os
Planejamento de custos
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Plenitude Equilibrio entre autocontrole e flexibilidade
Estrutura organizada
Meta e misséo bem definidas
Empresa lucrativa

Estabilidade Primeiro estagio do envelhecimento
Perda do espirito de mudancas
Estagnacao do crescimento da organizagao
Aristocracia Pouco interesse na conquista de novos mercados
Valorizag¢do do vestuario, endereco e tradi¢cao
Geracgéao de inovagodes insignificantes
Burocracia Incipiente Preocupacéo com o fluxo de caixa
Empresa rigida e sem flexibilidade para acompanha o mercado
A empresa tem como metas os dividendos
Burocracia Muitos sistemas, pouca utilidade
Empresas sem controle
Sérios problemas no fluxo de caixa
Morte Ninguém comprometido com a empresa

Quadro 2: Caracteristicas da empresa e do fundador nas fases do ciclo de vida.

Fonte: Bavaresco (2008, p. 28), a partir dos conceitos de Adizes (2004).

Para Adizes, de acordo com FAYET (2009, p. 38), assim como na vida dos
seres humanos, nas organizacdes € preciso resolver problemas continuamente. Este
autor assegura que como a capacidade de enfrentar problemas diminui com o
envelhecimento, a chave do sucesso reside na concentracdo dos problemas
pertinentes ao estagio atual da organizacdo no seu ciclo de vida.

Para alguns autores, defensores do modelo funcional, como Scott e Bruce
(1987), as etapas dos ciclos de vida organizacional se encerram com a fase da
Maturidade. Neste ponto, o ciclo de vida biolégico se distingue do organizacional,
pois a renovacgao pressupde que se reestruture e volte a crescer novamente. Ao se
falar em ciclos evolutivos das organizacdes é preciso considerar a sua identidade
corporativa, seu lider empreendedor, sua cultura, as pessoas que dela fazem parte.
Os fatores, em geral citados na literatura e que, conduzem a trajetdria da empresa
durante o ciclo de vida sao entre outros, a cultura corporativa, o poder, a autoridade,
as mudancas culturais.

Nos modelos apresentados acima, observa-se que o0s autores centralizam na
figura do lider os ciclos de vida organizacional, no entanto, observa-se que estes
apresentam apenas uma Vvisdo parcial destes processos evolutivos de
desenvolvimento, por projecdo de suas consciéncias, que sofrem interferéncia dos

proprios complexos pessoais e dos estere6tipos sociais. Nao o fazem por uma
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projecéo do valor radical da vida.

Nesta acepcéo, a ciéncia ontopsicologica serve de luz para corrigir, ampliar e
aperfeicoar estas visbes parciais, evidenciando o que € apropriado, o que é
improprio, onde esta o limite, acrescentando o que os demais autores nao viram,
uma vez que da diretividade ao trabalho.

Assim, no processo evolutivo do ser humano, a Ontopsicologia apresenta o
ciclo biolégico e acrescenta o ciclo psiquico, com uma visdo global e consistente,

conforme exposto no préximo capitulo.

5 CICLO BIOLOGICO E CICLO PSIiQUICO

A ciéncia ontopsicoldgica da uma outra diretiva na compreensao do processo
evolutivo do ser humano. A Ontopsicologia € interdisciplinar e fundamental, pois déa o
fundo onde estad a mente verdadeira que age. E ciéncia epistémica e posiciona o
limite e as diferencas que as demais correntes ndao viram. D& uma visdo de
globalidade, enquanto as outras correntes permanecem em fenomenologias
parciais.

Meneghetti apresenta a sua visdo dos ciclos biolégico e psiquico em relacao
ao homem, de modo a explicar seu processo evolutivo existencial. Refere o autor
(2004, p. 280): “observando atentamente o ser humano, percebe-se que € uma forca
em projetacdo continua”. Diz ainda que, “inobstante esta premissa, o homem
apresenta também faléncia, regressao e repeticdo.” Ao abordar os ciclos de vida o
autor esclarece e traz elementos diferenciadores do conhecimento humano, dando
outros caminhos para este entendimento.

Neste estudo pretende-se realizar um exercicio de transposicdo destes
conceitos de Meneghetti para o ambito das empresas, apresentando primeiramente

sua visdo com relagéo ao ser humano.
5.1 OS CICLOS BIOLOGICO E PSIQUICO PARA O HOMEM
De acordo com a ciéncia Ontopsicologica os conceitos de ciclo biolégico e de

ciclo psiquico remetem ao universo da Filosofia Ontopsicoldgica, quando o sujeito

comega a se questionar: “Eu quem sou? Por que vivo? Para onde vou?”.
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O ciclo bioldgico ou biogénese tem a exigéncia da manutencéo da vida e de
crescimento até um estagio. O ciclo psiquico ou noogénese tem continuidade, que
vai até o desfecho da plenitude, da felicidade. Conforme Meneghetti (2004), a ordem
do ciclo biologico € aquela que visa as condicfes adequadas para a manutencao,
conservacao e reproducdo da vida. O problema para o ser humano é que muitas
vezes ndo sabe viver a ordem do ciclo biolégico. Se ndo a restitui, ndo pode chegar
ao ciclo psiquico. Para viver esta condicdo, precisa saber usar os instintos como
ordem em progresso e aperfeicoamento da humanidade.

Instinto é a intencionalidade de tudo, por isso ndo tem um estagio. Na ordem
natural é a primeira ordem da vida na base: o instinto de conservacao e crescimento.
Para Meneghetti (1989, p. 9), “istinfo € il luogo di individuazione della vita...”
Segundo o autor (1989, p. 11), ‘il tutto e istintuale nelluomo. Il determinismo insito
nell’uomo é essere tutto; cioe l'essere felice, I'essere complete, I'essere maturo € un
dovere perché e un istinto, non una scelta”. Portanto, o determinismo inerente no
homem é ser tudo e quem da esta intencionalidade do sujeito é o instinto. Por isto ha
o ciclo bioldgico, que precisa ser aprimorado, para depois alcancar o ciclo psiquico,
aberto a tudo. Através do Em si 6ntico é possivel traduzir o tudo.

Biologicamente o ser humano tem seus limites, mas psiquicamente pode
alcar-se ao infinito. E com o ciclo psiquico que se chega a plenitude e compreensio
de tudo, retomando o principio que da o tudo. A questdao que se impde é: “Como
usar o instinto para ndo deformar a ordem e proporcdo que estabelece a natureza
humana?” Conforme Meneghetti (2004) é preciso viver dentro da ordem de cada
instinto sem desvirtuar, sem alterar e sem ofender esta ordem. Se o homem né&o
sabe a forma adequada de usar o instinto por ex. da fome, ndo devo comer, para
nao errar contra a vida. Existem normas inerentes da natureza humana da qual
existe uma propor¢cao que nao pode ser ofendida.

O instinto é impulso vital que tende a encontrar a totalidade, a plenitude da
vida, a perfeicdo plena da pessoa. Todo o instinto pede uma proporc¢éo. Toda a vez
que se faz uma correcdo da forma como se estd conduzindo o instinto,
necessariamente se abre a possibilidade de evolugéo.

A natureza tem flexibilidade de tolerancia. Nado ha uma rigidez. Contudo, a
tolerancia tem um limite, mas ndo é necessariamente a virtude. Como exemplo,
posso nutrir-me com alimentos impréprios. O meu organismo constroi resisténcias

para nao ser ofendido e poder me manter com saude.
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7

Assim, o principio biolégico € a conservacdo da vida. O psiquico é a
evolugdo da vida. O principio geral é: se eu ndo sei administrar de modo adequado,
proporcional o que é bioldgico, produzir algo de ordem psiquica se tornara muito
mais dificil. A necessidade de atingir a exatiddo biolégica, uma vez que ja vivemos

em desvantagem € um modo de atingir esta ordem. De acordo com Meneghetti
(2001, p. 29),

a maioria dos seres humanos sao inferiores ao ciclo biol6gico da natureza.
A presenca da angustia e esquizofrenia existencial testemunha que o ser
humano é absolutamente inferior a uma posicédo de natureza. O ambito de
tudo o que definimos doenca, distonia, atipicidade, significa n&o ter atingido
nem mesmo a maturidade bioldgica, ndo ter a exatiddo do nivel de
sanidade.

Cada ciclo possui caracteristicas distintas que formalizam o processo
evolutivo do ser humano, conforme pode-se identificar no Quadro 3:

HOMEM

CICLO BIOLOGICO

O homem é sempre um prefixado repetitivo
da propria espécie.

Pesa de modo muito forte a questdo
afetiva, sexual, possessiva, objetal.

Tem necessidade de repetir e de confirmar
a prépria espécie.

Para identificar a si  mesmo, tem
necessidade de uma substancialidade do
ter.

Parece estupido, porque ndo usa todos os
seus sensores, continuamente entra em
desordem, ndo cuida de si mesmo, ou seja,

CICLO PSIiQUICO

Seus escopos sao centros energéticos de
um vasto raio que, de momento a momento,
desenvolvem-se em proporgdes sempre
mais abrangentes.

Importa é a capacidade da mente de ser
livre de tudo isso para exercitar uma funcéo
superior.

Tem necessidade de identificar-se em um
espaco progressivamente mais amplo, sem
fim, enquanto tem atualidade.

Tem necessidade de uma substancialidade
transcendente, de dar correspondéncia
entre a sua intencionalidade psiquica e a
atualidade da vida. No ciclo psiquico ha a
evolucdo em direcéo ao ser.

Cuida de si mesmo com atencdo a sua
resposta organismica, bem como ao seu
ambiente e estilo de vida, buscando cultivar



abandona-se objeto para os objetos.

Cré na concepc¢do gratuita que tudo deve
resolver-se por si e, tdo logo haja um
contratempo, rapidamente culpa os outros.

Em um primeiro momento, nasce-se
biolégicamente. A lei externa deve ser
observada como norma do ciclo biolégico,
da biologia social.

Pode colocar-se perguntas existenciais,
porém nada faz que o torne presente na
solucdo dos problemas existenciais. N&o
age.

0 mericismo cotidiano. Preserva sua higiene

psiquica, estética e proporcdo nos
relacionamentos.
Responsabiliza-se por Si mesmo,

assumindo em primeira pessoa as suas
escolhas.

O nascimento em ciclo psiquico é algo que
se aperfeicoa sucessivamente. Uma lei de
gualquer Estado ndo pode ser nutritiva no
ambito do ciclo psiquico.

Sao necessarias escolhas criativas para
atuar progressdo. “Criar” significa: pér
novidade de ser, portanto um novo em
positivo, sempre partindo da virtualidade do
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sujeito.

Quadro 3: Comparativo de abordagem do ciclo biolégico e ciclo psiquico.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Meneghetti (2004)

Portanto, conforme Meneghetti (2004) o ciclo bioldégico para o ser humano
caracteriza um ciclo de experiéncias relativas ao seu nascimento, ao alcance da sua
maturidade fisiolégica, procriagdo e morte. O ciclo psiquico é atingido depois de
muito trabalho pessoal, estudo, atencdo continuas, em que se chega a um potencial
disponivel ao ato criativo. Mas a plenitude que se alcanca depois de uma acéo

exitosa nao é fim a si mesmo, devendo ser transcendida.

Um lider € um ser humano potencializado pela natureza para ser um operador
social. E uma pessoa que constantemente faz investimento de sua capacidade, de
seu profissionalismo, de seu desenvolvimento. Quando constréi uma empresa, esta
passa a ser uma extensao de seu proprio corpo. A empresa, 0 negdbcio ou a
profissdo sdo sempre decorréncias do estado de ordem interna da pessoa. Nesta
perspectiva, busca-se a seguir, fazer uma analogia destes conceitos para o lider e

sua empresa.

5.2 OS CICLOS BIOLOGICO E PSIQUICO PARA A EMPRESA
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Considerando a compreensdo do ciclo biolégico e psiquico no ser humano
conforme Meneghetti (2001; 2004), pretende-se elaborar uma transposicao destes
conceitos a fim de se contextualizar a partir destas premissas, a evolucao da
empresa. Nas empresas, observa-se a existéncia destes ciclos através dos
questionamentos: “Quem somos? O que queremos? Para onde vamos?”. As
proposicbes do planejamento estratégico podem dar esta evidéncia, em que as
organizacdes comecam a definir e estruturar sua missdo, sua razdo de ser, sua
visao estratégica, suas forcas e fraquezas.

Algumas questdes que podem conduzir todos aqueles que tem o interesse de
refletir sobre o estado evolutivo de seu negécio: “Como se caracteriza uma empresa
do ciclo biolégico? Uma empresa do ciclo psiquico? Encontra-se em que ciclo de
seu desenvolvimento? Como eu sei que esta no ciclo biolégico ou psiquico? Como
se conduziu desde seu nascedouro até o momento atual? Qual o prognéstico? Para
onde se encaminha?”

Na natureza, a existéncia da apenas o ciclo biolégico. O ciclo psiquico deriva
da forma, ndo tanto da existéncia. Esta tem suas exigéncias concretas. No ambito
das organizagdes, conduziria as indagagoes: “Quem sao os funcionarios? Quais os
setores que precisam ser preenchidos? Como preencher sem errar? Como
desenvolvé-los?”

O ciclo biolégico nas organizacdes corresponde a exigéncia da manutencao
da empresa e de seu crescimento até um estagio. O ciclo psiquico envolve a
continuidade e perpetuidade da empresa, até o desfecho da plenitude, da felicidade,
gue pode estar representada pelo sentido de valorizagdo do humano, acima dos
valores econdémicos, culturais e histéricos.

Falar de ciclo psiquico nas empresas exige uma mudanca radical em todos os
gue nela trabalham, a comecar pelos que a comandam, pois assim como para o ser
humano, também a empresa pode apresentar o problema de ndo saber viver a
ordem do ciclo bioldgico, e que se nao a restitui, ndo pode chegar ao ciclo psiquico.

Esta ordem para as organizagfes € relativa principalmente ao lider. Para
Meneghetti (2005, p. 110),

a empresa € o primeiro corpo da personalidade do lider. Como a maioria
psicossomatiza 0s proprios erros sobre si mesmo, também em modo forte,
assim o empreendedor debilita ou enaltece a empresa, em coincidéncia com
a ordem ou desordem que existe entre o seu modo de compreender e a
concreta arquitetura do business.
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Ao menos ele deve construir-se adequadamente no ciclo biolégico para

chegar ao psiquico. Corrigir a exatiddo de consciéncia para poder entrar no ciclo

psiquico, transcendendo os estereétipos. E preciso fazer a metandia. De acordo com

Vidor (2013, p. 76),

a Ontopsicologia fornece os instrumentos metodoldgicos para a metandia,
para fazer a ab-reacdo do monitor de deflexdo, levando o individuo a
aprender como sair fora do controle do parasita mecéanico e dos complexos
gue impb6e ao homem ser repetitivo, e impedem a evolucdo criativa e a
producéo cientifica auténtica.

A fim de enriquecer estas concepcdes, apresenta-se nos quadros a seguir,

algumas caracteristicas do lider nos dois ciclos e sua fenomenologia na empresa:

CICLO BIOLOGICO

O LIDER

O lider para identificar a si mesmo,
tem necessidade intrinseca de uma
substancialidade do ter. Valoriza o
ter.

Para o lider € muito forte a questao
afetiva, sexual, possessiva, objetal.

O lider é um repetidor. Trabalha para
conservar a vida, assim como a
encontrou, transmitindo-a igual através
da prépria geracéo.

O lider ndo cuida de si mesmo, ou seja,
abandona-se objeto para os objetos.
Ndo tem a exatiddo do nivel de
sanidade.

FENOMENOLOGIA NA EMPRESA

O valor econémico se sobrepdem ao valor
social, ao valor do humano na empresa.
Nesta empresa 0 que importa é o
crescimento econdémico.

As relagbes ao interno da empresa sao
permeadas por disfun¢gBes provocadas pelo
sexo, posse e afetos, nas quais facilmente
as pessoas perdem o escopo profissional.

Na empresa as atividades e processos sao
repetitivos. Tudo é feito para manter o status
guo. Ha falta de incentivo a criatividade, com
limites & liberdade de expressao.

A empresa perde-se no fazer por fazer.
Continuamente entra em desordem, faltando-
Ihe a objetividade na busca dos resultados.

Quadro 4: Relacao entre o lider do ciclo bioldgico e a fenomenologia na empresa.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Meneghetti (2004)
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No ciclo biolégico, o lider precisa garantir a sobrevivéncia da empresa,
preocupando-se com sua estabilidade e segurangca, com base na dimensé&o
econdmica. Compreende tudo o que € importante seguindo as proporc¢des do ter. Ja
no ciclo psiquico, o lider se constitui onde estd o poder da vida, na dimenséo

transcendental. Faz a metandia.

CICLO PSIiQUICO

O LIDER

O lider tem necessidade de dar
correspondéncia entre a sua
intencionalidade psiquica e a
atualidade da vida. H&4 evolugcdo em
direcéo ao ser.

O lider nao se fixa nas relag@es,
importando-lhe a capacidade da mente
de ser livre para exercitar uma funcéo
superior.

O lider realiza escolhas criativas para
atuar progressao. Faz uma verdadeira

autoctise histérica.

O lider tem necessidade de identificar-
Se em um espago progressivamente
mais amplo, sem fim, enquanto tem
atualidade.

O lider é sempre novidade criativa, E
sempre transcendente, para entrar na
cadéncia da vida.

O lider é auténtico.

FENOMENOLOGIA NA EMPRESA

Para a empresa além do crescimento
econbmico, importa o desenvolvimento
social. Possibilita a evolugdo das pessoas e
com isto a empresa passa a ser um espago
de transformacéo social.

As relacbes sdo pautadas pelo escopo
profissional e respeito as Individualidades.
Ha& a responsabilizacdo, a busca da
autonomia.

Ha o estimulo na empresa a criatividade e
ao empreendedorismo. H4& a busca de
solucdes inovadoras para o crescimento.

A empresa move-se pela intencdo
estratégica, com metas de resultado
constantemente atualizadas.

A empresa é dinamica, rapidamente
muda e adapta-se aos novos desafios.

A empresa é auténtica.

Quadro 5: Relagao entre o lider do ciclo psiquico e a fenomenologia na empresa.

Fonte: Elaborado pela autora, baseado em Meneghetti (2004)

O lider é um empresario do espirito. No seu mundo interno, o em si 6ntico
como principio epistémico da realidade, Ihe da os caminhos para o sucesso. Precisa
superar os estereotipos, os complexos, os modelos mentais e comportamentais,

salvaguardando sempre a funcionalidade utilitaristica da empresa, a sua identidade
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e 0 Seu escopo.

De acordo com Barbieri (1998) a funcdo do lider é ser e dar solugdo ao
contexto empresarial, sem jamais fixar-se no resolvido, transcendendo sempre o
desfecho empresarial individuado. Com o auxilio de dirigentes e colaboradores
capazes e evoluidos, pode fazer ressonancia da sua inteligéncia no holistico
dindmico empresarial, que é o seu corpo de atuacgao.

Conclui Barbieri (1998, p. 7) dizendo que

a empresa € propedéutica ao lider. Somente ele é real e da sua exclusiva
participagdo a empresa existe e é. A empresa, nesta 6tica, fundamenta-se
exclusivamente no lider auténtico que, baseado em premissas humanisticas,
cria um modelo de gestdo empresarial onde o quociente de inteligéncia é o
seu maior diferencial.

Uma empresa se conserva e se mantém (ciclo biolégico) e cresce
desenvolvendo-se (ciclo psiquico) até quando seu lider estiver em forma, pois este

sempre € a fonte dos resultados.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Analisando os diversos autores considerados classicos nos estudos de Ciclo
de Vida Organizacional, percebe-se que divergem quanto as denominacdes das
fases, das formas de analises, do niUmero de estagios e da inclusdo ou ndo de um
estagio de pré-concepcao ou outro de declinio do modelo. A variacdo de estagio
também se da de acordo com as percepcdes tedricas de cada autor. Como comum,
observa-se que todos usam a comparacédo do ciclo biolégico, embora facam aluséo
a caracteristicas de criatividade, inovacao e desenvolvimento.

No entanto, € a partir da ciéncia ontopsicoldgica que se reimposta a visdo do
homem nos seus ciclos evolutivos, corrigindo e aprimorando as concepgdes destes
autores. Esta ciéncia busca a recuperacdo desta unidade vital que € o homem,
dando outros caminhos e instrumentos para que se possa recuperar 0 seu valor
como pessoa. Desta forma, o homem realiza bem a sua vida na dimensao historica-
existencial através do ciclo biolégico, para chegar ao ciclo psiquico.

Olhando o mundo das organizagBes corporativas, no ciclo biologico a

empresa esta preocupada somente com o crescimento econdmico. Realisticamente,
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esta € a condicdo sine qua non para a sobrevivéncia de qualquer empresa. A sua
manutencdo sO € possivel se tiver recursos para estabelecer-se, no entanto, se
obtendo a prosperidade na sua economia, passa a fixar-se neste estagio, nao faz a
evolucdo para o ciclo psiquico.

Neste ciclo, a empresa que atingiu sua base de crescimento econdmico
passa a buscar o desenvolvimento social, a evolucdo da empresa através do
crescimento das pessoas.

A empresa no ciclo biolégico deve dar os subsidios necessarios para o
exercicio de uma profissdo. No ciclo psiquico a empresa d4 como acréscimo a
diretiva para a construgdo do valor pessoal. Além de serem bons profissionais, as
pessoas precisam ser evoluidas na realizacdo prépria. Estes dois elementos
precisam estar integrados.

Por que as empresas se finalizam no ciclo biologico? Porque atendem
somente 0 aspecto da manutencdo da empresa na existéncia e ndo para a
construcdo da inteligéncia que eleva a pessoa, que € do ciclo psiquico.

As empresas podem ser sustentaveis e perenes se tiverem na base de sua
estrutura e gestdo, o capital social e cultural (ciclo psiquico) e como decorréncia
terdo o capital econbmico. Se tem sua base apenas no escopo econdmico (ciclo
biologico), ndo fazem esta passagem. O econdémico deve estar subordinado ao
social, por isto € preciso criar uma nova Vvisdo nas empresas, que comeca pela
transformacao de seus lideres.

Assim como o individuo, a organizacdo é uma estrutura dindmica, viva, em
constante acdo, adequacdo e resposta a realidade, tendo como condicdo de
funcionalidade e expansdo, o potencial humano livre e bem direcionado. Sua
estrutura, seus resultados, suas politicas de gestdo de pessoas, de marketing, de
producdo, de tecnologia, e principalmente, a mente de quem a comanda, sao
condi¢cbes que lhe fazem Unica e irrepetivel.

Como exemplo, a é&rea voltada aos processos e gestdo de pessoas,
atualmente chamada de "Recursos Humanos" pode também constituir um conjunto
de acbes, que conduzem as estrategias do fazer por fazer, das praticas e
regulamentos desconexos da realidade da empresa e de sua possibilidade criativa e
expansiva, condicionando a uma visao retrégrada e autbmata, tendo o homem como
um "recurso"” e ndo potencializado na sua forca de realizagao.

O desafio encontra-se em revisar e provocar os dirigentes empresariais, a
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considerar a empresa como um espaco de transformacé&o social, direcionando o foco
as pessoas, além do resultado. Como evidéncia pratica desta mudanca cultural pode
ser a passagem da area de Recursos Humanos para area de Desenvolvimento
Humano. Esta mudanca traz a possibilidade real de alterar a participacdo do homem
no contexto organizacional, social, politico e econémico.

A premissa balizadora desta mudanca é de que o ser humano passe a ser
contemplado como valor e ndo como recurso. Sua inteligéncia precisa ser
desenvolvida para que possa realizar seu potencial pleno. Um novo modelo de
organizacdo mais centrado nas pessoas e no seu desenvolvimento integral é que
cada vez mais far4 a diferenga no mundo corporativo e, por consequéncia, na
sociedade em gue se vive.

Aqui reside a passagem do ciclo biolégico para o psiquico. A mudanca
cultural da empresa, que depois de ordenada nas suas condi¢cdes de conservacao e
manutencdo propiciada por sua economia, reconhece a dimensdo humana, através
do reconhecimento ao valor das pessoas, fortalecendo a responsabilizacdo, a
autonomia, o empreendedorismo, dentro de suas estruturas corporativas.

Este estudo apresenta-se como preliminar ou como um ensaio, portanto nao é
conclusivo. Sua contribuicdo social, pratica e cientifica estd no exercicio de
transposicao conceitual de Meneghetti dos ciclos biolégico e psiquico para o mundo
corporativo das organizacbes e que propbe-se como um critério para a
sustentabilidade das empresas. De acordo com Meneghetti (2001, p. 44), critério é a
norma, a regra para discernir o verdadeiro do falso. O que estabelece identidade ou
diferenca em relacdo a um ponto, a uma hipétese, a uma lei, a uma acao.

S6 podemos falar de sustentabilidade das empresas se nos reportamos ao
homem, ao seu maximo valor potencial, em que o trabalho que realiza passa a ser
um propulsor do seu talento e inteligéncia, atentos a sua relacdo consigo proprio e
com o mundo que lhe circunda. Embora vivamos em um tempo em que a
sustentabilidade ja se torna um business, se torna commodity, critérios de
sustentabilidade passam a fazer parte do protocolo de negdcios, em um mercado
com regras totalmente fundadas na logica contabil-financeira.

Muitas sdo as posi¢cdes quando se busca identificar os valores que dao a
base a este conceito, tais como: respeito ao ambiente, as pessoas, ao ecossistema,
a diversidade, a ética, a transparéncia, a justica, entre outros, mas em nenhuma

delas se encontra a referéncia do homem consigo mesmo, exceto a partir das
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constatacdes da ciéncia ontopsicoldgica. E este € o fator sine qua non que esta em
sua base. E preciso buscar a ligacdo profunda da sustentabilidade com o conceito
de humano. O "humus" da terra, o "humus" da vida, o "humus" da existéncia.
(MENEGHETTI, 2005)

A medida em que o homem se conecta consigo proprio, respeita, usa e
preserva seu trabalho e o lugar em que trabalha a servico desta realizacdo. Na
construcdo de seu projeto existencial, ele passa a cuidar, zelar, ordenar o ambiente
externo, pois este € uma extensao do seu interno.

Na relagcdo com o mundo corporativo, 0 homem é parte do ecossistema que o
determina e o habita, em uma relacdo de intima integracdo e harmonia plena, e o
homem lider, o homem-ponta, € potencializado pela natureza para fazer mais; é
parte do projeto da vida, para dar evolucéo a si e aos demais. (MENEGHETTI, 2005)

Portanto, corrigir a exatiddo de consciéncia em todos para poder entrar no
ciclo psiquico. Deve haver o processo de autenticagcdo: autenticacdo da consciéncia,
dos individuos, do comportamento, do conhecimento, das relacbes. A metandia,
através da autenticacdo, contribui de algum modo para colocar o grupo a servico de
um objetivo comum. A empresa passa a Vvalorizar acima do econdmico, o valor
humano e espiritual.

Assim, a Ontopsicologia resgata a compreenséao do intimo da vida.
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