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Resumo

O presente estudo investiga a integracdo da Metodologia de Formacdo Ontopsicoldgica Interdisciplinar
Lideristica (FOIL) a Administracdo, com foco no processo de recrutamento e selecio de pessoas em
empresas farmacéuticas localizadas no municipio de Agudo/RS. Trata-se de uma pesquisa qualitativa e
descritiva, cujo objetivo é compreender de que forma a aplicacdo da metodologia FOIL pode potencializar o
reconhecimento da intui¢do e promover a racionalidade nos processos decisorios de recursos humanos. O
procedimento de levantamento de dados foi realizado por meio de entrevistas semiestruturadas com lideres
de duas empresas farmacéuticas da cidade, sendo uma que aplica a metodologia FOIL e outra que nao a
utiliza. As entrevistas foram gravadas, transcritas e analisadas com base na técnica de Andlise Temadtica, com
apoio de um quadro analitico que agrupou os dados em temas, niicleos de sentido e fragmentos das falas. Os
resultados apontam que a aplicacdo da metodologia FOIL colabora para uma maior percepcdo da
comunica¢@o ndo verbal e para a valorizacdo da intuicio no momento de recrutamento e sele¢do, gerando
maior assertividade nas contratacdes. Identificou-se, ainda, que a cultura organizacional e o planejamento de
carreira sao fortemente impactados por essa metodologia, que contribui para uma gestao mais humanizada e
eficaz. Conclui-se que a FOIL pode ser uma ferramenta complementar de grande valor para a drea de
Recursos Humanos, uma vez que proporciona aos gestores elementos adicionais de andlise subjetiva e
objetiva na tomada de decisdes, promovendo maior coeréncia entre o perfil do candidato e os objetivos
organizacionais.
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Abstract

This study investigates the integration of the Interdisciplinary Leadership Ontopsychological Training
Methodology (FOIL) into Administration, focusing on the recruitment and selection process of people in
pharmaceutical companies located in the city of Agudo/RS. This is a qualitative and descriptive research,
whose objective 1s to understand how the application of the FOIL methodology can enhance the recognition
of intuition and promote rationality in human resources decision-making processes. The data collection
procedure was carried out through semi-structured interviews with leaders of two pharmaceutical companies
in the city, one of which applies the FOIL methodology and the other which does not. The interviews were
recorded, transcribed and analyzed based on the Thematic Analysis technique, with the support of an
analytical framework that grouped the data into themes, cores of meaning and fragments of speech. The
results indicate that the application of the FOIL methodology contributes to a greater perception of nonverbal
communication and to the valorization of intuition at the time of recruitment and selection, generating
greater assertiveness in hiring. It was also identified that the organizational culture and career planning are
strongly impacted by this methodology, which contributes to a more humanized and effective management.
It is concluded that FOIL can be a complementary tool of great value for the Human Resources area, since it
provides managers with additional elements of subjective and objective analysis in decision-making,
promoting greater coherence between the candidate's profile and the organizational objectives.

Keywords: Administration; FOIL; Human Resources; Recruitment; Selection.
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INTRODUCAO

Este artigo aborda a aplicacio da Metodologia FOIL — Formag¢do Ontopsicoldgica
Interdisciplinar Lideristica — no campo da Administragdo, com foco na gestdo de pessoas. O tema se
insere na busca por métodos que promovam uma formag¢do mais integral e humanista do gestor, capazes
de alinhar competéncias técnicas a identidade e ao sentido existencial do sujeito no contexto
organizacional.

A escolha do tema se justifica pela crescente demanda por abordagens administrativas que
valorizem o ser humano em sua totalidade, indo além dos tradicionais modelos técnico-racionais. Em
um cendrio empresarial marcado por complexidade, competitividade e mudancas constantes, torna-se
necessdrio investigar metodologias que favorecam a tomada de decisdes conscientes, eficazes e
coerentes com a identidade do gestor e 0s propositos da organizacao.

A pesquisa parte da seguinte problematizacdo: de que forma a Metodologia FOIL pode
contribuir para a formacdo do gestor e para a racionalidade da gestdo de pessoas em empresas
farmaceéuticas? Como objetivos, busca-se compreender os fundamentos teéricos da Metodologia FOIL e
analisar sua aplicabilidade na pritica administrativa, especialmente no que tange ao processo de
recrutamento e selecdo de pessoas.

O estudo adota uma abordagem qualitativa, de cardter descritivo e interpretativo, com recorte
metodoldgico voltado a andlise de entrevistas realizadas com lideres de duas empresas farmacéuticas
localizadas na cidade de Agudo/RS — uma que aplica e outra que ndo aplica a Metodologia FOIL. O
recorte tedrico baseia-se na Ontopsicologia, ciéncia criada por Antonio Meneghetti, € em principios da
Administracdo voltados a gestdo humanizada de pessoas.

O artigo estd estruturado em quatro secdes, além desta introducdo. A primeira apresenta os
fundamentos da Metodologia FOIL e sua relagdo com a ciéncia Ontopsicoldgica. A segunda discute os
pressupostos da Administracdo com foco na racionalidade da gestdo de pessoas. A terceira secdo
descreve os procedimentos metodoldgicos utilizados na pesquisa e, por fim, a ultima secdo apresenta 0s

resultados e andlises obtidas, seguidos pelas consideracdes finais.

A ONTOPSICOLOGIA E SUA RELACAO COM A FOIL

A Ontopsicologia, desenvolvida pelo professor Antonio Meneghetti na década de 1970, parte de
uma base transdisciplinar e propde-se a investigar a estrutura e funcionamento da consciéncia humana,

integrando conhecimento da filosofia, psicologia, fisica e biologia. Seu principal objetivo € o resgate da
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identidade ontoldgica do ser humano, ou seja, a recuperagdo da capacidade de percepcdo da realidade a
partir do seu nicleo essencial: 0 Em Si Ontico.

Segundo Meneghetti (2013), o Em Si Ontico é a instancia origindria do ser, a fonte da intuigdo e
da leitura correta da realidade. E a partir do Em Si Ontico que o ser humano pode realizar escolhas
coerentes com sua natureza existencial, o que possibilita uma atuagdo ética, proativa e eficaz no mundo.
Para o autor, o desvio da identidade ontoldgica ocorre quando o individuo se afasta do seu centro interno
e passa a agir de forma alienada, influenciado por fatores exdgenos e ideologias que ndo correspondem a
sua natureza.

A Ontopsicologia propde uma reeducagdo do aparato perceptivo humano. Esse processo passa
pelo reconhecimento e superagdo de interferéncias psiquicas como o desvio de finalidade, a imagem do
corpo e o inconsciente artificial, que distorcem a percep¢do da realidade e bloqueiam a atuacdo da
identidade ontologica (MENEGHETTI, 2012). Estudos recentes reforcam a importancia dessa
abordagem integradora. Pesquisadores como Furlanetto e Arpini (2020) destacam a atualidade da
Ontopsicologia ao propor um modelo de consciéncia capaz de articular o saber objetivo e a intui¢do
existencial. J4 Oliveira e Cardoso (2022) evidenciam a eficidcia da Ontopsicologia em contextos de
liderancga e gestdo, apontando que a leitura ontoldgica da realidade favorece processos decisorios mais
éticos e sustentdveis.

A Metodologia FOIL — Formacao Ontopsicoldgica Interdisciplinar de Liderancga — foi criada pelo
mesmo autor como uma aplica¢ao concreta dos principios da Ontopsicologia para o desenvolvimento de
lideres em contextos empresariais e institucionais. A FOIL visa formar sujeitos capazes de perceber e
intervir na realidade de modo eficaz, ético e proativo, alinhando conhecimento técnico, sensibilidade
humana e responsabilidade social. Trata-se de uma abordagem formativa que integra as dimensdes
cognitiva, afetiva e volitiva do ser humano, permitindo o despertar da identidade ontolégica como
critério para a leitura e interven¢do no mundo (MENEGHETTI, 2011; FURLANETTO; LIMA, 2021).

No contexto contemporineo, onde se observa uma crescente complexidade nos desafios sociais e
organizacionais, a FOIL revela-se uma proposta inovadora por contemplar a formacgdo integral do ser
humano e estimular uma lideranca fundada no valor da vida. Lima (2023) argumenta que a metodologia
FOIL contribui para o fortalecimento da autonomia existencial dos sujeitos e para a construcdo de
ambientes organizacionais mais conscientes, colaborativos e eficazes.

Assim, a Ontopsicologia, em articulacdo com a FOIL, oferece uma base tedrica e metodologica
sOlida para o estudo e a pratica da lideranca como expressdo da identidade ontoldgica do sujeito,
promovendo ndo apenas o desempenho organizacional, mas o desenvolvimento integral do ser humano

em sua historicidade concreta.
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A FOIL COMO METODOLOGIA DE FORMACAO E DESENVOLVIMENTO DO SUJEITO
LIDER

A Metodologia FOIL — Formacao Ontopsicoldgica Interdisciplinar de Lideranga — constitui uma
proposta formativa baseada na ciéncia Ontopsicoldgica, idealizada pelo professor Antonio Meneghetti,
voltada a formacgdo integral do sujeito e ao exercicio de uma lideranca consciente, ética e eficaz. Tal
abordagem entende a lideranca ndo apenas como uma funcio técnica ou uma competéncia gerencial,
mas como a expressao existencial do sujeito que realiza sua identidade ontoldgica ao interagir com o
mundo.

A FOIL propde uma metodologia educacional interdisciplinar que promove a articulacdo entre
saber técnico-cientifico, valores humanistas e intui¢do ontoldgica. Isso implica em considerar o sujeito
em sua totalidade — como ser bioldgico, psicoldgico, social e existencial — capaz de atuar de modo
responsavel e proativo nos diversos contextos de sua vida (MENEGHETTI, 2011). Para Meneghetti
(2011), o sujeito lider € aquele que reconhece sua propria finalidade existencial e conduz sua atuacdo de
modo coerente com essa finalidade, realizando a propria historicidade com liberdade e eficécia.

Diferente de outras abordagens que concebem a lideranca como habilidade adquirida
exclusivamente por meio de técnicas comportamentais, a FOIL reconhece que o verdadeiro lider é
aquele que atua a partir de sua identidade ontoldgica, sendo capaz de fazer uma leitura objetiva da
realidade, livre de distorcdes psiquicas. Furlanetto e Lima (2021) destacam que essa metodologia
estimula a autorreflexdo profunda, a escuta da realidade e o autoconhecimento como pilares
fundamentais para a liderancga transformadora.

Além disso, a FOIL trabalha com a nogdo de formagao ativa, na qual o sujeito € protagonista do
proprio processo de aprendizagem, em oposicao aos modelos tradicionais de ensino. Tal perspectiva esta
alinhada as tendéncias contemporaneas da educagdo, que valorizam metodologias centradas no sujeito,
na experiéncia e na construcdo do saber a partir da vivéncia concreta (LIMA, 2023). Estudos recentes
demonstram a eficicia da FOIL em contextos organizacionais, educacionais e comunitarios. Oliveira e
Cardoso (2022) observaram que individuos formados sob essa metodologia apresentam maior
capacidade de tomada de decisdo, resiliéncia frente aos desafios e consciéncia ética no exercicio da
liderancga. Essa abordagem, portanto, tem se mostrado uma alternativa relevante frente a crise de valores
e ao modelo técnico-instrumental dominante em muitas organizagoes.

A FOIL, enquanto metodologia aplicada favorece o florescimento de sujeitos mais conscientes

de si e do impacto de suas a¢des no mundo, contribuindo para a constru¢do de uma sociedade mais justa,

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VII, vol. 22, n. 64, Boa Vista, 2025




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

inteligente e ética. Sua proposta formativa transcende a légica utilitarista da capacitagdo técnica e

insere-se no campo da formacao humana integral, na qual o saber, o fazer e o ser caminham em unidade.
A LIDERANCA ONTOPSICOLOGICA

A lideranca ontopsicoldgica € compreendida como a expressdo mais auténtica da identidade do
sujeito, ou seja, do modo singular como cada individuo realiza sua prOpria existéncia a partir da
coeréncia entre pensamento, sentimento e acdo. Fundamentada na ciéncia Ontopsicoldgica, essa
concepg¢do rompe com os modelos tradicionais de lideranga baseados em padrdes comportamentais ou
em estilos predefinidos, propondo uma nova epistemologia: a lideranca enquanto realizagdo da
finalidade ontolégica do ser humano (MENEGHETTI, 2011; 2013).

Ao contrdrio das teorias classicas, que frequentemente vinculam lideranca a posse de carisma,
autoridade ou competéncias técnicas, a Ontopsicologia propde que o verdadeiro lider € aquele que atua a
partir do préprio "eu auténtico", guiado pela consciéncia objetiva e em sintonia com a légica da vida (a
“finalidade real”). Isso significa que liderar, sob essa Otica, ¢ viver em fidelidade a propria vocagdo
existencial, realizando-se plenamente ao mesmo tempo em que contribui com a coletividade de forma
responsavel, eficaz e ética (FURLANETTO; LIMA, 2021).

No contexto atual, marcado por crises éticas, desumanizacdo das relacdes e excesso de
tecnicismo, a proposta de uma lideranca baseada na identidade ontoldgica ressurge como uma
alternativa potente e necessaria. Lima (2023) observa que lideres formados sob essa abordagem tendem
a apresentar maior congruéncia interna, clareza de propdsito e capacidade de atuagdo propositiva,
mesmo diante de cendrios adversos.

A lideranga ontopsicoldgica exige do sujeito um processo continuo de autoconhecimento e
autossuperagdo, de modo a reconhecer e superar condicionamentos psiquicos, ideoldgicos e sociais que
possam desviar sua acdo da ldgica natural da vida. Esse processo € favorecido pela metodologia FOIL,
que atua como instrumento formativo para o desenvolvimento da liderancga integral.

Por meio da leitura objetiva da realidade, o lider ontopsicolégico desenvolve a capacidade de
discernimento, reconhecendo o que € funcional ou disfuncional a sua prépria realizacado e a coletividade.
Tal habilidade torna-se essencial em ambientes complexos, onde decisdes éticas e eficazes precisam ser
tomadas com rapidez e lucidez. Nesse sentido, Oliveira e Cardoso (2022) destacam que a formagao
ontopsicoldgica fortalece a autonomia, a responsabilidade e a capacidade de escuta ativa, competéncias

fundamentais a lideranga contemporanea.
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Portanto, a lideranga ontopsicolégica nao é uma técnica, mas uma forma de ser no mundo. Trata-
se de uma lideranca que nasce da identidade e se expressa por meio da liberdade responsével, orientada
por uma inteligéncia que integra razao e intuicdo, técnica e ética, singularidade e coletividade. Nessa
perspectiva, liderar € tornar-se causa consciente do proprio mundo, promovendo vida inteligente no
ambiente em que se atua.

Diante da concepg¢ado de lideranca como expressdo da identidade ontoldgica, torna-se necessario
repensar também os processos organizacionais nos quais essa lideranca se insere e se manifesta,
especialmente aqueles voltados a gestdo de pessoas. O recrutamento e a selecdo, enquanto etapas
fundamentais para a constituicdo de equipes coesas e eficazes, devem ser compreendidos a luz dessa
nova epistemologia, que valoriza a autenticidade do sujeito e sua sintonia com a finalidade da
organizagdo. Assim, a lideranca ontopsicoldgica ndo apenas redefine o modo de atuar dos lideres, mas
também demanda critérios mais refinados e humanos na escolha dos colaboradores, apontando para
praticas seletivas que considerem competéncias subjetivas, como a inteligéncia emocional, a intui¢io e o

alinhamento com valores existenciais.

O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS

O processo de recrutamento e selecdo de pessoas tem sido impactado por transformacdes nas
formas de gestdo e lideranga, exigindo das organizacdes uma abordagem mais humanizada e estratégica.
Nesse cendrio, a inteligéncia emocional (IE) desponta como um critério relevante na escolha de
profissionais capazes de lidar com ambientes complexos, incertos e colaborativos. Como afirmam
Anvari et al. (2023), a IE tem influéncia significativa no comprometimento organizacional afetivo e na
construgcdo de relacdes de confianga entre trabalhadores e organizacdes, o que sugere sua importancia
desde o momento da selecao.

A literatura recente aponta para uma tendéncia de recrutamento orientado por competéncias
emocionais, com o uso de ferramentas que avaliam aspectos como empatia, autocontrole, habilidades
interpessoais e percep¢do emocional. Segundo Babalola et al. (2023), atributos de IE impactam
diretamente a implementacdo eficaz das préticas de gestdo de pessoas, sendo especialmente relevantes
em contextos desafiadores como o da indudstria da construcdo na Nigéria. Esses achados reforcam a
necessidade de que os processos seletivos vao além da andlise curricular, incorporando mecanismos
avaliativos de competéncias subjetivas.

Nesse sentido, a integracdo de préaticas como entrevistas baseadas em competéncias, dinamicas

que simulam situacdOes emocionais € testes psicométricos se mostra cada vez mais comum
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(PSICOSMART, 2024). Além disso, estudos demonstram que o uso da inteligéncia emocional como
critério de selecdo contribui para a formacdo de equipes mais engajadas, resilientes e de alta
performance (EBR Consulting, 2025). Isso porque profissionais com maior IE tendem a se adaptar
melhor a mudancas, manter relacionamentos interpessoais sauddveis e atuar com mais autonomia e
responsabilidade.

A adocdo de tecnologias baseadas em inteligéncia artificial (IA) também tem moldado o cendrio
do recrutamento. De acordo com o estudo de Sani e Eze (2024), algoritmos inteligentes sdo utilizados
para realizar triagens curriculares, andlises de compatibilidade e at€é mesmo simulacOes
comportamentais. No entanto, os autores alertam para a necessidade de se preservar a ética e a
transparéncia nesses processos, a fim de evitar a reproducdo de vieses inconscientes.

A metodologia FOIL, ao enfatizar a subjetividade e a intui¢io como elementos essenciais para a
escolha consciente de pessoas, estd alinhada a essas tendéncias. Sua proposta de leitura da realidade e de
valorizacdo do ser humano como centro do processo de gestdo amplia o entendimento sobre
recrutamento, promovendo a selecdo de individuos comprometidos com propdsitos organizacionais,
capazes de decisdes intuitivas e conscientes. Dessa forma, a FOIL oferece uma base epistemoldgica que
potencializa praticas seletivas mais assertivas e coerentes com os valores da organizagdo e os desafios

contemporaneos da Administracdo.

Recrutamento e Seleciio com Enfase em Competéncias e Subjetividade

Nos ultimos anos, o processo de recrutamento e selecdo tem evoluido para além da simples
avaliacdo de habilidades técnicas, incorporando aspectos subjetivos e comportamentais dos candidatos.
Estevam e Molteni (2020) destacam que o alinhamento entre os valores pessoais dos candidatos e a
cultura organizacional é crucial para o sucesso a longo prazo, enfatizando a importancia de estratégias
que considerem a subjetividade no processo seletivo. Além disso, Duarte (2015) argumenta que a
abordagem por competéncias permite uma andlise mais profunda das capacidades individuais,
considerando ndo apenas o conhecimento técnico, mas também as atitudes e valores que influenciam o
desempenho no ambiente de trabalho.

A subjetividade também € abordada por Kleinberg e Raghavan (2018), que discutem o impacto
dos vieses implicitos nas decisdes de contratacdo. Eles propdem modelos tedricos para mitigar esses
vieses, sugerindo que a conscientizacdo e a estruturagdo dos processos seletivos podem levar a escolhas

mais justas e eficazes. Essas perspectivas reforcam a necessidade de integrar métodos que considerem
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tanto as competéncias técnicas quanto os aspectos subjetivos dos candidatos, alinhando-se a proposta da

metodologia FOIL, que enfatiza a compreensdo integral do individuo.

Comunicaciao Nao Verbal e Campo Semantico

A comunicacdo ndo verbal desempenha um papel fundamental nas interagdes organizacionais,
influenciando a percepg¢ao, a credibilidade e a eficidcia da comunicacdo entre os membros da equipe.
Faria e Nogueira (2022) ressaltam que elementos como gestos, expressoes faciais e postura corporal sdo
essenciais para a construcdo de relacionamentos interpessoais no ambiente de trabalho. Eles
argumentam que a valoriza¢do da linguagem corporal pode melhorar a compreensao mitua e a coesio
da equipe, contribuindo para um ambiente organizacional mais harmonioso.

Complementando essa visdo, Oliveira et al. (2021) destacam que a comunica¢do ndo verbal é
uma ferramenta estratégica na mediacdo de conflitos e na promocdo de um clima organizacional
positivo. Eles enfatizam que a consciéncia e o desenvolvimento das habilidades de comunica¢do nao
verbal podem aumentar a empatia e a colaboracdo entre os funciondrios. Essas abordagens estdao
alinhadas com a metodologia FOIL, que reconhece a importancia do campo semantico e da linguagem

nao verbal na compreensao profunda das interacdes humanas.

Plano de Carreira e Sentido no Trabalho

O conceito de plano de carreira tem sido ampliado para incluir ndo apenas a progressao
hierarquica, mas também o desenvolvimento pessoal e o alinhamento com os valores individuais dos
colaboradores. Dutra e Silva (2020) argumentam que as organizacdes devem oferecer oportunidades de
crescimento que considerem as aspiragdes pessoais e o propdsito de vida dos funciondrios, promovendo
um ambiente de trabalho mais engajado e significativo. Essa abordagem reconhece que o trabalho é uma
extensdo da identidade do individuo e que o desenvolvimento profissional deve estar alinhado com seus
valores e objetivos pessoais.

Além disso, Baruch e Vardi (2016) introduzem o conceito de "carreira sustentavel”, que enfatiza
a importancia de equilibrar as demandas profissionais com o bem-estar e a realizacdo pessoal. Eles
sugerem que as organizagdes que promovem esse equilibrio tendem a reter talentos e a fomentar um
ambiente de trabalho mais sauddvel e produtivo. Essas perspectivas estdo em consonancia com a
metodologia FOIL, que valoriza a compreensao integral do individuo e a busca por um propdsito

significativo no trabalho.
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Cultura Organizacional como Sistema de Sentido

A cultura organizacional é compreendida como um sistema de significados compartilhados que
influencia o comportamento e as percepgdes dos membros da organizagdo. Schein (2001) propde um
modelo que identifica trés niveis de cultura: artefatos, valores e pressupostos bdsicos, destacando a
importancia de compreender esses niveis para efetuar mudancas culturais eficazes. Ele argumenta que os
pressupostos bdsicos, muitas vezes inconscientes, moldam a forma como os membros percebem e
interagem com o ambiente organizacional.

Complementando essa visao, Weick (1995) introduz o conceito de "sensemaking", que descreve
como os individuos interpretam e dao sentido as experi€ncias organizacionais. Ele enfatiza que a cultura
organizacional € continuamente construida e reconstruida através das interacOes sociais e das
interpretacdes individuais. Essas abordagens estdo alinhadas com a metodologia FOIL, que reconhece a

influéncia da cultura organizacional na formacao da consciéncia individual e na tomada de decisdes.

Intuicdo como Competéncia Decisoria

A intuicdo tem sido reconhecida como uma competéncia valiosa na tomada de decisdes
organizacionais, especialmente em contextos complexos e incertos. Santos e Dacorso (2016)
argumentam que a integrag¢do entre pensamento racional e intuitivo pode levar a decisdes mais eficazes,
destacando a importancia de desenvolver a intui¢do como uma habilidade estratégica. Eles sugerem que
a intuicdo permite uma compreensdo mais holistica das situacdes, facilitando respostas rdpidas e
adaptativas.

Além disso, Barbosa (2015) explora a relacdo entre a qualidade da informacdo e a intui¢do na
tomada de decisdes, sugerindo que a intuicdo pode complementar a andlise racional, especialmente
quando a informagdo € ambigua ou incompleta. Ele destaca que a intuicdo € influenciada pela
experiéncia e pelo conhecimento ticito, sendo uma ferramenta valiosa para os gestores. Essas
perspectivas estdo em consonancia com a metodologia FOIL, que valoriza a intuicdo como um meio de
acessar conhecimentos profundos e auténticos na tomada de decisoes.

A partir da articulacdo entre Ontopsicologia, Metodologia FOIL e lideranga ontopsicoldgica,
evidencia-se um novo paradigma de formacdo e atuacdo humana nos contextos organizacionais: aquele

que integra ser, saber e fazer a partir da identidade ontoldgica do sujeito. Com base nesse referencial

tedrico, apresenta-se, a seguir, a metodologia adotada para a realizacdo da presente pesquisa.

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VII, vol. 22, n. 64, Boa Vista, 2025




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

METODOLOGIA

O presente estudo foi estruturado por meio de uma abordagem qualitativa e descritiva, com o
intuito de compreender a integracdo da metodologia FOIL a Administracdo, visando aprimorar a
racionalidade dos recursos humanos em empresas farmacéuticas localizadas em Agudo/RS. Essa escolha
metodoldgica se justifica pela complexidade do fendmeno em andlise, que envolve aspectos culturais e
comportamentais, permitindo uma visao holistica das praticas organizacionais. Conforme defendido por
autores como Sandelowski (2022) e Colorafi e Evans (2023), esse tipo de abordagem € apropriada para
explorar percep¢des e experi€ncias subjetivas em contextos especificos. Complementando a pesquisa
descritiva visa identificar e transcrever as caracteristicas de determinado cendrio, sendo empregada
quando a finalidade € analisar um grupo, seus valores, caracteristicas ou mesmo situacdes que envolvam
sua cultura (SOUZA; SANTOS; DIAS, 2013).

A pesquisa qualitativa foi adotada com o objetivo de captar a riqueza dos significados e das
percepgOes dos gestores das empresas farmacéuticas em relacdo ao processo de recrutamento e selecao
de pessoas. Assim, o enfoque qualitativo possibilitou a coleta de dados que vao além dos nimeros,
buscando entender as experié€ncias, desafios e praticas que permeiam a integracdo da metodologia FOIL
com a Administragdo.

Neste sentido, o método qualitativo, conforme destacado por autores como Braun e Clarke
(2006), foi utilizado para explorar as percepcdes dos entrevistados sobre o impacto da metodologia
FOIL em suas préticas de gestao de recursos humanos. Para isso, foi utilizado um roteiro de entrevistas
semiestruturadas com lideres de duas empresas farmacéuticas localizadas em Agudo/RS, o que
possibilitou flexibilidade e aprofundamento nos temas emergentes ao longo das conversas. A entrevista
semiestruturada tipicamente refere-se as entrevistas abertas, em que as perguntas sdo previamente
estabelecidas, mas ndo sdo oferecidas alternativas de resposta, ou seja, o entrevistado pode responder
livremente (GIL, 2010). A escolha se justifica pela capacidade deste tipo de instrumento acessar
discursos aprofundados e subjetivos (NOWELL et al., 2022).

O instrumento de coleta foi cuidadosamente elaborado, incluindo perguntas que visavam
investigar a percep¢do dos gestores sobre a metodologia FOIL e sua aplicabilidade na pratica de
Recursos Humanos. Para garantir a sinceridade das respostas e a confidencialidade dos participantes, as
entrevistas foram realizadas de forma an6nima e respeitaram as diretrizes éticas da pesquisa, tendo sido
submetidas previamente ao Comité de Etica. Para a realizacdo das entrevistas, foram criados acessos a
reunides no GoogleMeet, e as mesmas foram gravadas em um drive.

A andlise dos dados foi pautada na metodologia da Andlise Tematica, que permite identificar
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padrdes e temas recorrentes nas narrativas dos entrevistados (BRAUN; CLARKE, 2006). A anélise dos
dados seguiu as sete etapas da Andlise Temadtica, conforme descritas por Dias e Mishima (2023) e
fundamentadas em Braun e Clarke (2006): (1) Familiarizacdo com os dados, (2) Codifica¢ao inicial, (3)
Busca por temas, (4) Revisao dos temas, (5) Nomeacao dos temas, (6) Redagdo do relatério final e (7)
Validagao.

Na etapa de familiarizacdo dos dados as entrevistas foram transcritas e sofreram vdrias leituras
para que a pesquisadora se aprofundasse nos dados, buscando fazer anotacdes iniciais e identificar temas
comuns entre os entrevistados que chamassem aten¢do. Na etapa de codificacdo inicial a pesquisadora ja
pode identificar codigos/temas relevantes. Posteriormente esses temas iniciais foram agrupados, pois
tinham padrdes de sentido mais amplos que representam aspectos importantes da pesquisa. Essa etapa
de busca por temas o objetivo € encontrar conexdes entre os codigos. Na revisdo dos temas os temas
iniciais foram refinados, a pesquisadora fez uma revisido nos dados buscando sustentacdo dos temas e se
0s mesmos sdo coerentes com o objetivo da pesquisa. Para auxiliar na realizacdo das etapas de andlise
dos dados foi utilizado um quadro com quatro colunas (Quadro 1).

Os temas emergentes da pesquisa receberam as denominagdes de: processo de recrutamento e
selecdo; comunicacdo ndo verbal; plano de carreira; cultura organizacional e a intui¢cdo como pilar de
apoio no processo de recrutamento e selecdo. Para a Redacdo do relatério final foi elaborada uma
narrativa clara e coerente sobre os temas identificados, com apoio dos fragmentos e relacio com a
teoria. Na etapa da validagcdo a pesquisadora revisitou todas as anotagdes iniciais, bem como assistiu

novamente as entrevistas gravadas, a fim de buscar a confirmacao das suas interpretagdes.

Quadro 1 - Estrutura do quadro de anadlise

Unidade de

Tema Nicleo de sentido Unidade de contexto .
registro/Fragmento

Registro da  percep¢do  dos [Consiste registrar com um comentirio do
significados e sentidos construidos a fentrevistado que inclui as impressdes e
partir da realidade expressa nas falas [interpretagdes do pesquisador sobre
de cada entrevistado. aquele niicleo de sentido.

Fonte: Elaboragdo prépria. Adaptada de Dias e Mishima (2023).

Transcricdo literal das
falas que dao base ao
tema.

Identificagdo dos
codigos/temas
relevantes

Para a definicdo da amostra, buscou-se estudar empresas do setor farmacé€utico da cidade de
Agudo/RS, adotando como critério a escolha de empresas com aproximadamente o mesmo nimero de
colaboradores. Além disso, foi definido que uma das empresas deveria possuir lideranca com
conhecimento e aplicabilidade da metodologia FOIL, enquanto a outra ndo deveria utilizar essa
abordagem.

A participagdo de ambas visou viabilizar uma andlise comparativa dos impactos e desafios

relacionados a aplicacdo (ou ndo) da metodologia FOIL na pratica da Administra¢io, entendendo que a
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comparacdo € um procedimento essencial em pesquisas qualitativas para identificar padroes e diferencas
relevantes (GIL, 2010; RAGIN, 1987). Essa escolha permite estabelecer uma comparacdo entre os
contextos, considerando os pros e contras da aplicagdo da metodologia.

Dessa forma, participaram da pesquisa duas empresas farmacéuticas da cidade, uma que emprega
a metodologia FOIL e outra que ndo a utiliza. Apds a realizacdo das andlises individuais, foi essencial
proceder a integracdo e comparagdo dos dados, identificando padrdes e diferencas significativas entre as
percepgdes dos participantes.

Esse processo envolveu examinar os temas emergentes de cada entrevista, compreender como o0s
nucleos de sentido se relacionam nos diferentes contextos, analisar os comentdrios descritivos que
contextualizam os fragmentos dos dados e, por fim, sintetizar todas as informagdes em uma
interpretacdo abrangente do fendmeno estudado. Essa abordagem permitiu capturar nuances das
experiéncias individuais, bem como revelar percep¢des mais profundas da integracdo da metodologia

FOIL a Administragdo.

RESULTADOS E DISCUSSOES

A andlise individual das entrevistas permitiu a identificacdo de aspectos subjetivos e objetivos
que caracterizam a atuacdo dos gestores no contexto estudado. Cada um dos entrevistados revelou
elementos importantes que evidenciam a presenga — implicita ou explicita — da metodologia FOIL em
suas préticas administrativas. A seguir, apresentamos os principais achados por entrevistado.
Analise individual dos entrevistados conforme os temas emergentes da pesquisa
Entrevistado 1

O Entrevistado 1, representante de uma rede farmac€utica com sede em Sobradinho (RS),
apresenta uma série de desafios e estratégias relacionados ao processo de recrutamento e selecao, cultura
organizacional e uso da intui¢ao como ferramenta de decisao.

¢ Recrutamento e Selecao

O entrevistado relata que nao realiza o processo seletivo em primeira pessoa, exceto em cargos

especificos, como de gestores e farmacéuticos, o que dificulta a escolha de candidatos adequados. O alto
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indice de turnover ¢ uma constante, como ele menciona: “Todos os dias temos vagas full time abertas.
[...] é sempre dificil encontrar alguém que tenha [...] a gente tenta trabalhar pessoas para que durem
mais, cada vez é mais complicado”.

Essa dificuldade expressa na fala evidencia um descompasso entre as exigéncias da organizacdo
e os perfis profissionais disponiveis no mercado, o que pode ser compreendido a luz de Meneghetti
(2011), quando destaca a importincia da leitura do sujeito na sua intencionalidade, no seu projeto de
vida e na sua autoconstru¢cdo em sintonia com o contexto organizacional. A auséncia desse olhar mais
profundo no recrutamento contribui para a selecao de profissionais que nao compartilham da identidade
e proposito da empresa, acarretando em baixa permanéncia e altos indices de rotatividade.

Além disso, segundo Vieira (2009), a metodologia FOIL oferece instrumentos para identificar as
potencialidades do individuo em consonancia com o projeto da organizacdo. Quando essa identificacao
nio é feita de forma eficaz, como no caso relatado, o processo seletivo se torna mais fragil,
comprometendo o engajamento e a permanéncia dos colaboradores. Essa perspectiva também ¢é
reforcada por Libaneo (1994), ao enfatizar que a prética pedagdgica — aqui entendida como processo
formativo dentro da gestdo de pessoas — deve buscar a coeréncia entre a subjetividade do individuo e
os objetivos institucionais. Portanto, o desafio relatado pelo entrevistado estd diretamente ligado a
auséncia de um processo seletivo fundamentado em critérios ontopsicologicos, que levem em

consideracdo o nexo entre individuo e organizacao desde o inicio da contratacdo.

e Comunicac¢io nao verbal

Quando participa diretamente da selecao, o entrevistado utiliza sua percep¢do organismica e a
observacido proxémica-cinésica para avaliar os candidatos: “Cuido muito a comunica¢do proxémica-
cinésica, como ele se comporta diante das perguntas [...] consigo sentir o organismo vibrar”.

Esse tipo de percepcdo estd diretamente alinhado a base da Ciéncia Ontopsicoldgica,
especialmente naquilo que Meneghetti (2013) destaca como sendo a leitura organismica — uma
capacidade natural do ser humano de captar, por meio de seu organismo, os sinais emitidos pelo outro,
percebendo a congruéncia ou dissonancia entre sua fala e seu comportamento ndo verbal. A observagdo
da comunica¢do proxémica-cinésica permite captar sinais que indicam a autenticidade do sujeito, indo
além das palavras e discursos elaborados, oferecendo ao gestor uma leitura mais precisa da identidade
real do candidato.

Essa habilidade perceptiva estd intimamente relacionada a metodologia FOIL, que, segundo

Vieira (2009), instrumentaliza o gestor para desenvolver uma leitura acurada do comportamento
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humano, permitindo detectar com mais clareza a adequagao do sujeito a funcdo proposta. Isso confere
maior profundidade ao processo seletivo, uma vez que possibilita identificar a coeréncia entre a
aparéncia e a esséncia do individuo — aspecto que também se conecta ao que Libaneo (1994) aponta
como a importancia da mediagdo entre os saberes subjetivos e o0s objetivos pedagdgicos (ou

organizacionais), ampliando a capacidade de escolha consciente e eficaz dentro da gestdo de pessoas.

e Plano de carreira e retencio de talentos

O entrevistado relata que a retencdo de talentos € um desafio recorrente na organizagao,
especialmente pela dificuldade dos colaboradores em compreender e se engajar com o plano de carreira
disponivel: “As pessoas ndo enxergam o plano de carreira e, mesmo quando colocamos metas muito
claras, ndo conseguem atingir. [...] Ha uma falta de protagonismo”.

Esse cendrio dialoga diretamente com a abordagem de Dutra e Silva (2020), que destacam a
importincia de um plano de carreira que vd além da progressdo hierdrquica, promovendo o
desenvolvimento pessoal e o alinhamento com os valores individuais dos colaboradores. Para os autores,
quando os funciondrios ndo percebem essas conexdes entre o crescimento profissional e seu propdsito
de vida, hd menor engajamento e uma maior propensdo a rotatividade. O depoimento do gestor reforca
essa constatacdo: mesmo com metas claras, os colaboradores ndo conseguem mobilizar esfor¢os para
alcancé-las, o que pode ser interpretado como auséncia de sentido no trabalho.

Essa dificuldade também pode estar relacionada a auséncia de uma visdo de carreira sustentavel,
conforme conceituada por Baruch e Vardi (2016), que defendem que a retencio de talentos depende do
equilibrio entre demandas profissionais, bem-estar e realizacdo pessoal. Quando o ambiente
organizacional ndo favorece esse equilibrio, mesmo colaboradores tecnicamente competentes tendem a
se desmotivar. Isso evidencia a necessidade de politicas internas que levem em conta ndo apenas
resultados imediatos, mas a construcdo de trajetdrias significativas para os individuos.

Tais ideias estdo em consonancia com os principios da Ciéncia Ontopsicologica e da
metodologia FOIL, conforme explicita Meneghetti (2013), ao afirmar que o individuo realiza-se
plenamente quando atua em sintonia com sua identidade ontoldgica. Se o plano de carreira ndo favorece
essa sintonia, perde-se a dimensdo existencial do trabalho, o que reduz o comprometimento e a
permanéncia do colaborador. Por isso, como destaca Vieira (2009), é fundamental que a organizacdo
promova um processo de autoconhecimento e descoberta vocacional, permitindo que o colaborador

compreenda seu papel no coletivo e encontre sentido em suas funcdes didrias.
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¢ Cultura organizacional

A cultura organizacional, segundo a Metodologia FOIL, é compreendida como um campo
simbolico que influencia a constituicdo da consciéncia dos sujeitos e a forma como eles interpretam,
vivenciam e atuam no ambiente institucional. Lima (2020) destaca que a cultura € um sistema de
significacdes historicamente construido que orienta préticas, expectativas e decisdes, sendo, portanto,
um elemento estratégico na compreensio das organizacdes como espagos de disputa de sentidos.

Nesse contexto, a fala do entrevistado — “Possuimos nosso codigo de ética, nossos pilares,
nossa missdo, visdo, nossa cultura esta toda ali” — revela a presenca de elementos culturais
institucionalizados, expressos por meio de documentos e discursos formais. Esses componentes
representam os artefatos visiveis da cultura, que comunicam os valores assumidos pela organizacdo e
funcionam como referéncias para os comportamentos desejaveis.

Entretanto, o mesmo entrevistado afirma: “estou saindo para trabalhar na loja do Jodozinho,
para ganhar menos e trabalhar de segunda a sexta”, o que revela uma tensdo entre os valores
proclamados e as condi¢des concretas de trabalho. A decisdo de saida, mesmo diante de uma cultura
organizacional aparentemente bem estruturada, sugere que o pertencimento simbdlico ndo se sustenta
apenas por declaracdes institucionais, mas depende também da experiéncia subjetiva do trabalhador e de
sua leitura sobre o equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Esse movimento confirma a proposta de Lima (2020), para quem a cultura organizacional deve
ser analisada ndo apenas como uma estrutura formal, mas como um espago no qual o sujeito interpreta e
negocia sentidos, diante de condicdes objetivas que nem sempre coincidem com os discursos
institucionais. A Metodologia FOIL, ao considerar a articulacdo entre o campo simbdlico e as condi¢des
materiais de existéncia, permite compreender por que, mesmo em contextos organizacionais com forte
identidade institucional, os sujeitos podem optar por outros caminhos — guiados por sentidos que fazem

mais sentido em sua totalidade existencial.

e Intuicdo como ferramenta decisdria

O uso da intuig@o se destaca como um elemento relevante nas decisdes internas da organizacao,
especialmente no que se refere as promocdes. O entrevistado afirma: “eu consigo olhar e sentir aquela
pessoa e saber se vai dar certo no cargo ou ndo”’, e ainda: “quando tem brilho no olho é dificil errar
também”. Essas falas apontam para um tipo de decisdo que ndo se ancora apenas em critérios técnicos

ou formais, mas na experiéncia prética e na percep¢ao subjetiva construida no cotidiano.
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Essa perspectiva encontra respaldo na Metodologia FOIL, conforme descrita por Lima (2020), ao
considerar que a acdo dos sujeitos no campo organizacional ndo se limita a racionalidade instrumental.
Ao contrdrio, ela envolve a articulacdo entre o campo simbolico, a subjetividade e as condig¢des
objetivas de existéncia. A leitura do “brilho no olho” e o “sentir que vai dar certo” ndo sdo meras
impressoes aleatdrias, mas formas de interpretacao construidas socialmente, validadas pela experiéncia e
enraizadas na cultura da organizacao.

Como Lima (2020) destaca o sujeito, ao tomar decisdes, mobiliza saberes que emergem de sua
trajetdria no campo e das relagdes simbdlicas que estabelece. Nesse sentido, a intuicdo se configura
como uma forma legitima de conhecimento, vinculada a vivéncia e ao reconhecimento de padrdes
subjetivos que escapam as métricas convencionais. A FOIL reconhece essa capacidade interpretativa
como parte do processo decisério, pois entende que os sujeitos sdo atravessados por multiplas

determinagdes e que suas escolhas sdo construidas na articulacao entre o vivido, o sentido e a prética.

Entrevistado 2

O Entrevistado 2 atua ha mais de trés décadas na gestdo da Empresa 2 e demonstra uma
conducio bastante pessoal e intuitiva no processo de recrutamento e selecdo, destacando que ele mesmo
realiza essa etapa quando necessdrio: “Eu sou o RH da minha empresa ha 34 anos”. As sele¢cdes sdo
pontuais e ocorrem apenas quando ha real necessidade, como a abertura de nova filial ou desligamento

por aprovacao em concurso publico.

e Recrutamento e selecao

O processo de recrutamento e selecdo relatado pelo entrevistado demonstra uma postura
estratégica e consciente em relacdo as necessidades da organizagdo. Ele afirma: “Eu vou contratar uma
pessoa para o setor especifico, com as caracteristicas que o setor precisa”, evidenciando que sua
decisdo estd sustentada por uma leitura criteriosa da posicao e de suas exigéncias. Essa abordagem
corresponde a no¢do de captacdo alinhada ao campo organizacional, em que as escolhas ndo sdo neutras,
mas atravessadas por sentidos construidos socialmente.

Segundo Lima (2020), a luz da Metodologia FOIL, a tomada de decisdo no contexto
organizacional envolve a articulacio entre as condicdes objetivas do campo, a subjetividade do sujeito e
os elementos simbdlicos que orientam sua pratica. Nesse caso, o entrevistado demonstra mobilizar um

repertdrio interpretativo que reconhece as especificidades do setor, indicando que a selecao de pessoas
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nao se baseia apenas em critérios técnicos, mas também na leitura das demandas simbdlicas e praticas
da funcdo.

Essa leitura ativa do campo € essencial na FOIL, pois pressupde que o sujeito é capaz de
identificar e interpretar os signos que estruturam a cultura organizacional, projetando no ato de contratar
ndo apenas um perfil técnico, mas também um pertencimento simbdlico a légica da organizacdo. A
descricdo minuciosa da vaga e a busca por caracteristicas alinhadas ao setor revelam uma prética
decisdria situada, orientada por uma compreensao integrada do contexto.

Além disso, como destaca Lima (2020), a decisdo organizacional é um ato de interpretacao que
considera o lugar que o sujeito ocupa no campo e a forma como ele compreende as exigéncias e 0s
sentidos compartilhados no coletivo. Assim, o ato de selecionar alguém para um setor especifico vai
além da operacionalidade: ele envolve uma aposta simbdlica, uma leitura sobre o que € necessdrio para
manter a coesdo e o funcionamento dentro de determinada cultura organizacional.

Portanto, o processo de recrutamento relatado se inscreve no modo de agir compativel com a
FOIL, na medida em que demonstra consciéncia das necessidades organizacionais, interpretacdo ativa

das demandas do campo e um olhar estratégico que articula técnica e sentido na tomada de decisao.

e Comunicac¢io nao verbal

O relato do entrevistado evidencia que elementos comportamentais e simbodlicos, como a
comunicacdo ndo verbal e os valores familiares, desempenham papel decisivo no processo de selecdo de
candidatos. Ao afirmar: “Quando a pessoa ndo tem transparéncia, e a pessoa ndao tem cardater [...]. Ai a

’

entrevista vai toda por agua abaixo”, ele revela que aspectos subjetivos, expressos por gestos, atitudes e
percepgdes interpessoais, sdo determinantes na leitura do perfil do candidato. Essa sensibilidade
interpretativa estd em consonancia com a perspectiva da Metodologia FOIL, conforme desenvolvida por
Lima (2020), que compreende a decisdo como resultado de um processo interpretativo complexo, em
que o sujeito 1€ sinais e significados a partir do campo simbdlico.

A FOIL reconhece que o sujeito atua imerso em um campo de forcas sociais e simbdlicas, e que
sua préatica € orientada por significados que ultrapassam os critérios técnicos ou formais. A leitura da
comunicacdo nao verbal, portanto, ndo é um recurso periférico, mas parte de uma interpretacdo mais
ampla do comportamento, em que o sujeito busca signos de autenticidade, coeréncia e pertencimento.

Como refor¢a Lima (2020), a tomada de decisdo € construida na articulagcdo entre a experiéncia vivida,

os valores internalizados e a leitura do contexto organizacional.

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VII, vol. 22, n. 64, Boa Vista, 2025




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

Outro ponto enfatizado pelo entrevistado € a relevancia da filiagdo como critério de avaliagdo:
“Pra mim as coisas mais importantes de um curriculo, além da formacgdo, é a filiacdo [...]. Se tu
conhece os pais, tu conhece ja os valores da pessoa”. Essa logica se fortalece pelo fato de a empresa
estar situada em uma cidade pequena, onde os vinculos comunitdrios moldam os critérios de confianca e
reputacdo. Na visao da FOIL, esses vinculos nao sao apenas relagdes pessoais, mas operadores
simbolicos que estruturam o campo e conferem sentido as decisdes. O pertencimento a determinada
familia ou rede local € interpretado como sinal de alinhamento ético e valorativo, funcionando como um
marcador de identidade e adequacdo ao coletivo.

Assim, o processo decisorio descrito pelo entrevistado estd profundamente ancorado em praticas
de leitura simbdlica, nas quais o corpo, a histéria familiar e a reputacdo funcionam como cédigos
interpretativos. Esses cddigos, por sua vez, fazem parte de uma cultura organizacional viva e relacional,
que reconhece o sujeito como um ser inserido em multiplas tramas de sentido — exatamente como

postula a abordagem da FOIL.

¢ Plano de carreira e retenciao de talentos

O entrevistado rejeita a adocdo de um plano de carreira rigido e formalizado, expressando
preocupacdo com os efeitos que esse tipo de estrutura pode provocar na gestao de pessoas: “A pior coisa
que existe é vocé prometer algo e depois ndo cumprir”. Em sua prética, ele opta por valorizar o
desempenho individual de forma mais flexivel, alinhando promog¢des e crescimento a observacdo direta
das entregas e do comportamento no cotidiano organizacional. Essa abordagem evidencia uma leitura
critica sobre os dispositivos normativos, priorizando relagdes construidas na vivéncia concreta do
trabalho e na confianca interpessoal.

Essa visao encontra ressonancia nos pressupostos da Metodologia FOIL, conforme sistematizada
por Lima (2020), que reconhece o campo organizacional como um espaco simbdlico, permeado por
disputas, expectativas e interpretacdes subjetivas. A recusa de um plano de carreira estruturado nao
indica auséncia de critérios, mas sim a preferéncia por uma logica de reconhecimento construida na
dinamica do campo — onde o sujeito, por meio de sua trajetoria, performance e relacdes, conquista
posicdes e capital simbodlico. A decisdo de evitar promessas formais e inflexiveis pode ser
compreendida, portanto, como uma tentativa de preservar a coeréncia entre discurso e prética, evitando
rupturas de sentido que fragilizem a confianca.

De acordo com Lima (2020), o campo organizacional € estruturado por relagdes de poder, por

representacdes e pela historicidade das praticas, e os sujeitos atuam dentro dessas coordenadas buscando
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reconhecimento, pertencimento e legitimidade. O crescimento na carreira, sob esse prisma, ndo se da
apenas por mérito técnico, mas pela capacidade do sujeito de ler o campo, agir estrategicamente e
sustentar relacdes de confianga e valor. Assim, a valorizacdo do desempenho individual narrada pelo
entrevistado ndo € meramente pragmdtica, mas estd vinculada a uma légica simbdlica em que o
reconhecimento emerge como forma de retencdo e de construcao de sentido.

Essa estratégia também revela uma preocupagdo com a gestdo da expectativa, elemento central
na manuten¢cdo do engajamento. A promessa de um caminho fixo pode gerar frustracdo quando nado
cumprida, afetando a percepc¢do de justica e o vinculo subjetivo com a organizacdo. A FOIL reconhece
que esse vinculo € atravessado pela linguagem, pelas agcdes e pelos sentidos que os sujeitos atribuem as
experiéncias organizacionais, sendo, portanto, fundamental considerar os efeitos simbdlicos das

politicas de gestao.

¢ Cultura organizacional

A cultura organizacional da empresa € descrita como séOlida e baseada em valores como
profissionalismo, humildade e carater: “Humildade, carater, profissionalismo e transparéncia sdo
essenciais”. Essa estrutura valorativa evidencia um ambiente organizacional coerente com os principios
da Ontopsicologia, que reconhece a importancia da identidade ontoldgica como critério para a atuacao
ética e eficaz do sujeito. Nesse sentido, a presenca de valores humanistas e a énfase em relacOes
transparentes e auténticas expressam uma cultura que favorece a leitura objetiva da realidade e a
manifestacdo do "eu auténtico", como propde Meneghetti (2013). Além disso, tal ambiente estd alinhado
a proposta da Metodologia FOIL, que busca formar lideres capazes de integrar saber técnico e
sensibilidade humana, promovendo contextos organizacionais mais conscientes, colaborativos e éticos

(FURLANETTO; LIMA, 2021; LIMA, 2023).

e Intuicdo como ferramenta decisoria

Por fim, o entrevistado demonstra confiar em sua intuicdo como critério de desempate entre
candidatos com competéncias semelhantes, além de buscar referéncias anteriores: “Separar esses
candidatos em A, B, ou C, seria a buscar referéncias em outras empresas que a pessoa trabalhou,
ajudaria”. Tal postura pode ser relacionada a concep¢ao de Meneghetti (2021), que define a intuicao
como a “capacidade que o homem lider possui de saber ler a realidade [...], € encontrar a solugdo ideal

para cada momento”. Nesse sentido, ao recorrer a intuicdo para decisdes mais refinadas, o gestor revela

BOLETIM DE CONJUNTURA (BOCA) ano VII, vol. 22, n. 64, Boa Vista, 2025




BOLETIM DE CONJUNTURA

www.ioles.com.br/boca

uma pratica alinhada aos principios da Ontopsicologia e da metodologia FOIL, que reconhecem a
intui¢do objetiva como uma faculdade essencial do lider ontopsicolégico.

Trata-se de uma leitura imediata e ndo mediada da realidade concreta, orientada por um centro de
identidade psiquica integro, capaz de identificar a melhor escolha mesmo entre alternativas
tecnicamente similares (FURLANETTO; LIMA, 2021; LIMA, 2023). A articulagdo entre intuicdo e

experiéncia evidencia, assim, um processo decisério mais integrado, consciente € humanizado.

Analise tematica comparativa dos dados

Processo de recrutamento de selecdo

A andlise temdtica do processo de recrutamento e selecdo revela diferencas significativas entre as
praticas adotadas pelos entrevistados. O Entrevistado 1 conduz o processo por meio do setor de
Recursos Humanos da empresa, utilizando ferramentas e estratégias técnicas convencionais. J4 o
Entrevistado 2 conduz todas as etapas de forma direta e pessoal, assumindo integralmente a
responsabilidade pela escolha dos candidatos, com base em critérios proprios € em sua experiéncia
acumulada.

Essa diferenca evidencia dois paradigmas distintos: um modelo mais técnico-operacional e outro
mais experiencial e intuitivo, em que o gestor atua como sujeito ativo e central no processo decisoério.
Essa segunda abordagem se aproxima da metodologia FOIL (Formacdo Ontopsicoldgica Interdisciplinar
de Lideranca), que propde a atuacdo direta do lider na identificacio de talentos, com base em critérios
que transcendam a andlise curricular ou técnica, privilegiando a percepcdo da identidade e
potencialidade real do candidato (FURLANETTO; LIMA, 2021).

De acordo com Lima (2023), a FOIL compreende o processo de recrutamento e selecio como
uma etapa estratégica na formacgdo de equipes de alta performance, onde o lider, por meio de uma leitura
ontolégica do outro, € capaz de reconhecer a vocagdo e o nexo existencial do candidato em relacdo a
funcdo proposta. Nesse sentido, o procedimento técnico de RH pode ser util na triagem inicial, mas € a
intervencdo direta do lider — como faz o Entrevistado 2 — que permite a identificacdo do profissional
com real aderéncia ao projeto da organizagdo e ao papel a ser desempenhado.

Além disso, Meneghetti (2021) refor¢ca que o verdadeiro lider € aquele que possui a capacidade
de identificar a logica interna da realidade e reconhecer o elemento adequado para o momento e
contexto certos. Essa visdo se traduz, no campo do recrutamento e selecao, na habilidade de captar além

do visivel, integrando dados objetivos com uma leitura subjetiva e imediata do candidato. Assim, a
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comparagdo entre os entrevistados revela uma tensdo entre modelos tradicionais € uma abordagem mais
alinhada a Ontopsicologia, que valoriza a centralidade do lider e sua intui¢do objetiva como elementos

fundamentais na formacgdo de equipes coerentes e eficazes.

Comunicagdo ndo verbal

A andlise da temdtica da comunica¢do ndo verbal evidencia abordagens distintas por parte dos
entrevistados quanto a percepg¢do e uso dessa forma de linguagem durante o processo de recrutamento e
selecdo. O Entrevistado 1, com formagdo na metodologia FOIL, demonstra aplicar conscientemente 0s
fundamentos da Ontopsicologia, utilizando a observacdo do comportamento nido verbal como uma
ferramenta de leitura do inconsciente do candidato. Esse tipo de observacdo — incluindo reacdes
corporais € sinais involuntdrios — serve como critério para interpretar a intencionalidade da pessoa
entrevistada, conforme proposto por Meneghetti (2021), que afirma que “o inconsciente fala através do
corpo” e que ¢ por meio dele que se manifesta a verdadeira motivacao do sujeito.

Essa pratica reflete a aplicagdo da intuicdo objetiva, conforme descrita por Furlanetto e Lima
(2021), que enfatizam a capacidade do lider em reconhecer, por vias ndo discursivas, a presenca de nexo
entre o candidato e o papel profissional que lhe seria confiado. Assim, a andlise do comportamento nao
verbal, no contexto FOIL, ndo é apenas complementar, mas essencial para identificar o real potencial e a
autenticidade do individuo frente a fungdo.

Ja o Entrevistado 2, embora ndo utilize explicitamente a metodologia FOIL, adota uma postura
investigativa e experiencial, atribuindo grande valor ao contato direto e a observacdo comportamental
dos candidatos. Sua atuacdo prética e pessoal, especialmente em entrevistas presenciais, revela uma
preocupacdo em perceber além do curriculo, buscando coeréncia entre discurso e atitude — o que,
segundo Lima (2023), € um dos pilares da atuacdo do lider na construcio de equipes de alta
performance.

Ambas as posturas evidenciam a importancia da comunicagdo ndo verbal como recurso central
no processo seletivo, seja por uma via técnica e estruturada, seja por uma leitura empirica e experiencial.
Em ambos os casos, ha o reconhecimento de que a linguagem do corpo transmite dados essenciais sobre
a verdade do candidato, indo além daquilo que € dito.

Além disso, como destaca Madruga (2023), a cultura organizacional se consolida a partir da
coeréncia entre os valores da empresa e as atitudes dos seus lideres. A forma como os entrevistadores

percebem e interagem com os candidatos — atentos as sutilezas comportamentais — reforca o tipo de
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cultura que pretendem cultivar: uma cultura baseada na verdade, na presenca ativa do lider e na escolha

de pessoas que estejam em real consondncia com o propdsito da organizagao.

Plano de Carreira

A andlise temdtica referente ao plano de carreira evidencia abordagens distintas por parte dos
entrevistados. O Entrevistado 1 relata possuir um plano estruturado e formalmente aplicado dentro da
organizacdo, o que demonstra uma tentativa de institucionalizar caminhos de desenvolvimento
profissional. Essa prédtica se alinha a nog¢do de previsibilidade organizacional e oferece aos
colaboradores uma visdo clara de possibilidades de crescimento, contribuindo para a reten¢do de
talentos.

Por outro lado, o Entrevistado 2 apresenta uma perspectiva critica em relagcdo a rigidez do plano
de carreira. Ele afirma ndo adotar essa estrutura de maneira formal, por considerd-la limitante. No
entanto, suas agcoes revelam uma aplicacdo pratica e mais flexivel desse conceito, valorizando o mérito,
a entrega e o esforco individual como critérios de crescimento dentro da empresa. Essa postura esta
proxima da concepcdo de meritocracia, que, segundo Lima (2023), € um dos elementos que contribuem
para a formac¢do de equipes de alta performance, ao estimular a corresponsabilidade e o protagonismo
profissional.

Ainda que com formatos distintos, ambas as priticas demonstram preocupacdo com O
desenvolvimento de pessoas — seja por meio de estruturas formalizadas, seja por mecanismos mais
dindmicos de reconhecimento e valorizagdo. Nesse ponto, pode-se considerar que ambas as abordagens
refletem, em diferentes intensidades, os principios da Ontopsicologia aplicados a gestdo de pessoas,
conforme descrito por Meneghetti (2021): a lideranga deve ser capaz de reconhecer o nexo vocacional
dos individuos e promover sua realizacdo dentro da organizacao.

Complementarmente, a pritica de valorizagdo individual adotada pelo Entrevistado 2 dialoga
com o que Furlanetto e Lima (2021) descrevem como "formacdo de nexo entre pessoa e papel
profissional", em que a posicdo ocupada pelo colaborador ndao é determinada exclusivamente por sua
formacdo técnica ou tempo de casa, mas sim pela sua capacidade de corresponder, com eficdcia, a
realidade da fun¢do desempenhada.

Por fim, como observa Madruga (2023), é na coeréncia entre discurso, valores e acdes dos
lideres que se estrutura a cultura organizacional sélida e sustentdvel. Nesse sentido, ainda que suas

abordagens sobre plano de carreira sejam diferentes, ambos os entrevistados demonstram uma
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preocupacdo genuina com a valorizacdo do colaborador, respeitando a dinidmica prdpria de suas

organizagdes e buscando fortalecer uma cultura de desenvolvimento humano orientado para resultados.

Cultura Organizacional

A anélise da cultura organizacional revelou que ambos os entrevistados reconhecem e valorizam
fortemente a presenca de uma cultura institucional bem definida em suas organizac¢des. O Entrevistado 1
estrutura essa cultura com base em um cddigo de ética, missdo e valores claros, formalizando os pilares
que sustentam a convivéncia e a performance organizacional. Essa prética estd alinhada a perspectiva de
Madruga (2023), para quem a cultura organizacional é o centro de gravidade das empresas, sendo a
principal referéncia para orientar decisdes e comportamentos dentro da organizagao.

O Entrevistado 2, embora também afirme possuir uma cultura organizacional sélida, adota uma
abordagem mais simbdlica e personalizada. Sua atuacdo é pautada nos valores do profissionalismo,
cardter e humildade. Ao perceber um desalinhamento entre o comportamento de um colaborador e a
cultura da empresa, realiza encontros individuais, utilizando analogias como a dos “trés cristais” para
ilustrar o estadgio de desenvolvimento profissional e o grau de compatibilidade do colaborador com os
principios da organizagao.

Essa préatica evidencia uma compreensdo subjetiva e dindmica da cultura organizacional, que
transcende os aspectos formais e se manifesta na forma como os lideres se relacionam com seus
colaboradores. Essa abordagem se aproxima da concep¢ao de Meneghetti (2020), que defende que o
sucesso organizacional estd vinculado a honestidade e humildade, além da necessidade de ajustar
continuamente comportamentos de acordo com a identidade da pessoa e o interesse econOmico
existencial da empresa. Nesse contexto, falar o 6bvio — isto €, comunicar de forma clara e direta o que
se espera do outro — torna-se essencial para garantir que a cultura seja compreendida e vivida no
cotidiano da organizacdo.

Além disso, o acompanhamento periddico dos colaboradores, como o realizado pelo
Entrevistado 1, demonstra coeréncia com o que Furlanetto e Lima (2021) apontam como essencial para
a consolidacdo de uma lideranca efetiva: a capacidade de promover um nexo entre a identidade do
individuo e sua funcdo dentro da organizacdo, fortalecendo o senso de pertencimento e a construcao de
uma cultura viva e evolutiva.

Assim, embora utilizem formas diferentes de implementa¢do e monitoramento, ambos os lideres
expressam um forte compromisso com a consolidagdo de uma cultura organizacional coerente com o0s

principios que norteiam suas préticas de gestao.
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A Intuicdo como pilar de apoio no processo de recrutamento e selegcdo

A andlise temadtica revela que a intui¢do € um recurso valorizado por ambos os entrevistados no
processo de recrutamento e selecdo, ainda que utilizada de formas distintas. O Entrevistado 1 afirma
utilizar a intui¢do de maneira direta para tomar decisdes, enquanto o Entrevistado 2 recorre a ela em
situacOes especificas, como critério de desempate entre candidatos com competéncias semelhantes,
complementando com a checagem de referéncias anteriores. Esses achados indicam que, mesmo
partindo de experiéncias e formagdes distintas, ambos reconhecem a importincia da percep¢do subjetiva
como elemento de apoio a andlise racional no momento decisdrio.

Essa prética encontra respaldo na ontopsicologia, que compreende a intui¢do como uma forma de
conhecimento que emerge da relacdo direta entre o individuo e a situag¢do, permitindo uma leitura
imediata e precisa da realidade. Conforme Meneghetti (2020, p. 350), “a intui¢do da a informagdo
direta para a propria vantagem enquanto é contempordnea aos resultados e se forma pela intrinseca
relacdo individuo e situacdo”. Nesse sentido, a decisdo intuitiva ndo € uma escolha aleatéria, mas um
reconhecimento imediato do dado real, em que o lider, ao perceber a intencionalidade do outro,
consegue tomar decisdes mais eficazes e coerentes com os objetivos organizacionais.

Ainda dentro da perspectiva ontopsicoldgica, a metodologia FOIL entende que a lideranga eficaz
pressupde um nivel elevado de autopercepc¢ao e leitura do ambiente, e isso se manifesta também nos
momentos de crise. Diante das enchentes que atingiram o Rio Grande do Sul em maio de 2024, ambos
os entrevistados relataram impactos relevantes sobre suas empresas e colaboradores. O Entrevistado 1
relatou perdas emocionais e materiais: “Tive trinta colaboradores que perderam tudo, e chegaram na
empresa e disseram ‘a gente veio te ajudar’ [...] Tem muita gente que se abalou psicologicamente”. Ele
também identificou diferentes posturas diante da adversidade: “fem aquele que ndo esta nem ai, e tem
outro que vai valorizar”, e enxergou o momento como uma possibilidade estratégica: “Acredito que na
crise é onde surgem as oportunidades |[...] Vai ficar um pouco mais fdcil [...] O colaborador que estd
disponivel é a raspa do tacho, vamos dizer assim quem ndo quer trabalhar mesmo”.

Essas falas demonstram uma leitura pragmatica e estratégica da realidade, alinhada a concepg¢ao
ontopsicoldgica de que o lider, ao se alinhar a situacdo com honestidade e discernimento, pode extrair
dela oportunidades para avangar com maior eficacia (Meneghetti, 2020). J4 o Entrevistado 2 destacou os
impactos indiretos nas operagdes, especialmente devido as dificuldades logisticas enfrentadas por
colaboradores da zona rural: “Ela ndo tem nem deslocamento, ndo tem estrada [...] Qual opgdo que a
gente tem?”. Em resposta, adotou solugdes internas como rodizio e ampliacdo de férias: “A gente deu

mais férias aléem da programagdo”, além de demonstrar preocupagdo com a realidade econdmica de
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seus clientes: “Perderam toda produgdo [...] Eu acredito que com essa perda, muitos dos lavoureiros
vdo a faléncia”.

Essas reagdes reforcam a concepcao de que o colaborador € uma extensao da personalidade e do
projeto do lider, como propde a FOIL. A forma como o lider compreende e interpreta 0 momento vivido
determina ndo apenas o tipo de resposta a adversidade, mas também o fortalecimento de vinculos com a
equipe. Assim, a intuicdo, aliada a experiéncia e a leitura sensivel do contexto, consolida-se como um
pilar fundamental na construcdo de decisdes mais alinhadas a identidade da organizacdo e ao seu

interesse econdmico existencial.

CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como propdsito analisar a integragdo da metodologia FOIL a Administracao,
com foco na racionalidade dos recursos humanos em empresas farmacéuticas localizadas no municipio
de Agudo/RS. A partir da abordagem qualitativa e da escuta ativa de dois lideres atuantes nesse setor,
foi possivel compreender como os fundamentos da Ontopsicologia e os principios metodoldgicos da
FOIL se manifestam — ainda que com diferentes niveis de formalidade — nas préticas de gestdo de
pessoas, com especial destaque para os processos de recrutamento e selecao.

Os dados revelaram que, mesmo quando a metodologia FOIL ndo € aplicada formalmente, seus
elementos centrais, como a intuicdo, a leitura ndo verbal e o alinhamento entre identidade pessoal e
projeto organizacional, emergem como referéncias praticas no cotidiano dos gestores entrevistados.
Ambos reconheceram a importincia de decisdes que considerem ndo apenas competéncias técnicas, mas
também aspectos subjetivos, como o potencial de desenvolvimento e a coeréncia comportamental do
candidato em relacdo aos valores da empresa. Essa perspectiva contribui para uma gestdo mais sensivel
e integrada as dinamicas humanas presentes nas organizagdes.

Outro ponto relevante foi a forma como os entrevistados responderam a crise provocada pelas
enchentes ocorridas em maio de 2024. As experiéncias compartilhadas evidenciaram a importancia de
uma lideranga comprometida com seus colaboradores, capaz de adaptar processos e fortalecer vinculos
em situacdes de adversidade. Esse olhar mais amplo sobre o papel do lider e a valorizagc@o das relagdes
humanas reforcam o potencial transformador da FOIL na constru¢do de culturas organizacionais mais
resilientes e conscientes.

Como limitacdo, destaca-se o ndmero restrito de participantes e o recorte geografico especifico,

o que impede a generalizacdo dos resultados. Além disso, o fato de apenas um dos entrevistados aplicar
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formalmente a metodologia FOIL limitou a comparagdo direta entre préticas derivadas da formagdo
sistemadtica e aquelas baseadas apenas na intui¢do ou na experiéncia pratica.

Para estudos futuros, recomenda-se ampliar a amostragem, incluindo lideres de diferentes setores
e regides, bem como colaboradores que vivenciam diretamente os efeitos das decisdes gerenciais.
Investigacdes que explorem a aplicagdo da FOIL em contextos de alta complexidade organizacional,
como grandes corporagdes ou ambientes de inovacdo, também podem contribuir para aprofundar a

compreensdo sobre o alcance e os desafios dessa metodologia na gestdo contemporanea de pessoas.
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