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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo geral analisar a relacdo entre a Comunicacdo Organizacional
e o Sistema Eneagrama evidenciando a importancia de conhecer e desenvolver as
potencialidades do publico interno, tendo como objeto empirico a empresa Potentiallis. Através
de uma contextualizacdo sobre o surgimento do Sistema Eneagrama e suas especificidades e
significacbes com suporte de Don Richard Riso (2003), Russ Hudson (2003), André Batista
(2017), Nicolai Cursino (2017) e Andreia Roma (2017), uma investigacao sobre as mudancas
na gestdo de pessoas e na cultura organizacional baseada em Maria Zélia de Almeida Souza
(2016) e Vera Lucia de Souza (2016), e de uma averiguacao a respeito da relevancia do pablico
interno sob a luz de Kaplan e Norton (1996) e Cynthia Provedel (2013), foi possivel identificar
a transformac&o da valorizagdo do individuo e a nova légica de capital humano como uma fonte
de vantagem competitiva para as empresas. As metodologias utilizadas foram pesquisa
bibliogréafica e entrevista semiestruturada com a Chefe Executiva de Oficio da Potentiallis.
Como principal resultado o trabalho confirma a importancia da relacdo entre a Comunicacéo
Organizacional e o Sistema Eneagrama para conhecer e desenvolver as potencialidades do
publico interno.

Palavras-chave: Comunicacdo Organizacional. RelacBes Publicas. Sistema Eneagrama.
Publico Interno. Personalidade. Potentiallis.



ABSTRACT

This work has as general objective to analyze the relationship between the Organizational
Communication and the Enneagram System evidencing the importance of knowing and
developing the potential of the internal public, having the Potentiallis company as the empirical
object. Through a contextualization on the appearance of the Enneagram System and its
specificities and significations supported by Don Richard Riso (2003), Russ Hudson (2003),
André Batista (2017), Nicolai Cursino (2017) and Andreia Roma (2017), a research on changes
in people management and organizational culture based on Maria Zélia de Almeida Souza
(2016) and Vera Lucia de Souza (2016), and an inquiry into the relevance of the internal public
in the light of Kaplan and Norton ( 1996) and Cynthia Provedel (2013), it was possible to
identify the transformation of the valuation of the individual and the new human capital logic
as a source of competitive advantage for the companies. The methodologies used were
bibliographic research and semi-structured interview with the Chief Executive Officer of
Potentiallis. As a main result the work confirms the importance of the relationship between the
Organizational Communication and the Enneagram System in order to know and develop the
potential of the internal public.

Keywords: Organizational Communication. Public relations. Enneagram system. Internal
Public. Personality. Potentiallis.
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1 INTRODUCAO

No inicio do estudo da comunicagdo, autores desenvolveram teorias e afirmativas a
partir da premissa comum de que os publicos eram homogéneos, como uma massa uniforme
que se relacionava com a organizacdo de forma direta ou indireta e sempre de maneira idéntica.
Assim, as empresas acostumaram a se comunicar também sob uma Unica visdo e proposta,
voltadas a um grande puablico, apoiadas no conceito de cultura de massa proposto por
Horkheimer e Adorno! (1985), esperando uma Unica forma de recepgdo das mensagens e dos
conteudos veiculados por ela.

Com o estudo cada vez mais qualificado da comunicacdo, novas concepgdes surgiram,
aprimorando questfes antes imaculadas e inquestionaveis. Hoje, é corrente ndo sé que a
Comunicacdo Organizacional ndo se restringe a fala autorizada, organizada e planejada pela
prépria empresa, mas engloba aquilo que é comunicado de maneira informal por sujeitos que
se relacionam com a mesma, ou entdo, aquilo que é comunicado fora do ambiente
organizacional — conceitos esses denominados de organizagcdo comunicante e organizagédo
falada (BALDISSERA, 2009) -, mas que, da mesma forma, dizem respeito a organizacao e, por
conseguinte, impactam na sua imagem e reputacdo. A Comunicacdo Organizacional, assim,
extrapola seu dimensionado universo estrutural e perpassa pelo espaco fisico da organizacéo,
fazendo com que ela ndo tenha nenhum tipo de dominio direto sobre os discursos que a
envolvam.

Percebeu-se, dessa forma, a importancia de acompanhar tudo aquilo que é comunicado
e tem qualquer tipo de relacdo com a organizagéo, ndo importando quem ou 0 que seja 0 emissor
do discurso. Em um mercado onde diferentes e diversas empresas comercializam os mesmos
produtos e servigos, a comunicagdo se tornou o elemento chave para obter vantagem
competitiva e reforcar o relacionamento com os publicos, tornando quase uma obrigacdo o
cuidado e o investimento nas areas e profissionais responsaveis pela comunica¢do (BUENO,
2000).

Em um cenario onde a comunicagdo se tornou uma das maiores areas estratégicas para
a competitividade e expansdo de uma organizacdo, o grande desafio empresarial consiste em

descobrir qual a maneira mais apropriada e efetiva de se comunicar com os diferentes publicos.

L Adorno (1903-1969) e Horkheimer (1895-1973) fundaram a Escola de Frankfurt e criaram conceitos como a
cultura de massa e Industria Cultural. A cultura de massa, entdo, é produto da IndUstria Cultural, cuja intengdo é
apenas visar os lucros que podera obter a partir do consumo maximo do maior nimero de pessoas, ignorando
qualquer tipo de distincdo que possa haver na sociedade. Assim, os produtos deveriam ser padronizados,
ignorando gostos especificos.
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A nova modernidade liquida? onde as pessoas tém suas personalidades cada vez mais reforgadas
e suas identidades publicas, onde, inclusive, o publico e o privado se confluem (QUADROS;
MARCON, 2014), e onde as redes sociais — que invadiram o cotidiano das pessoas e contam
com bilhdes de usuérios instaurando a Cibercultura® — demonstram claramente a pluralidade de
opiniBes, posturas, individualidades, crencas e caracteristicas dos sujeitos, os conceitos de
publicos como algo homogéneo, tornaram-se completamente infundados. Ademais, S. Hall
(1998) revela as diferencas da nogdo de individualidade do sujeito e ressalta a variedade de
identidades que uma pessoa pode ter em seu interior, ou seja, a heterogeneidade esta presente,
inclusive, no intimo do préprio individuo.

A partir do reconhecimento da multiplicidade de sujeitos e da heterogeneidade dos
publicos, pesquisas comecaram a ser desenvolvidas a fim de conhecer melhor os envolvidos
com a organizacdo para que a comunicacdo estabelecida fosse eficiente, adequando-se as
preferéncias, ao perfil, a cultura e a linguagem das pessoas. Estudos da Comunicacdo Social
passaram a ser desenvolvidos com enfoque nos publicos, enfatizando a pertinéncia de conhecé-
los em profundidade: gostos, preferéncias, qualidades, personalidades, fraquezas e habilidades.
Tais especificidades sdo importantes para que a comunicacdo possa ser estratégica, adotando
discursos, desenvolvendo publicidades, trabalhando e levando em conta as caracteristicas dos
publicos, fazendo com que a comunicacao seja efetiva e consistente, atingindo e conquistando
0s responsaveis pelo sucesso das organizagdes, objetivando estabelecer um diferencial
competitivo capaz de conquistar destaque, aceitacdo, simpatia e, claro, o lucro.

O fato é que, muito embora se reconheca o valor dos publicos, poucos sdo 0s estudos e
as teorias que ddo conta das metodologias capazes de auxiliar nesse processo. Foram
desenvolvidas metodologias que classificassem os publicos a partir de suas manifestacfes nas
redes sociais e seus acessos na internet. Porém, faltam métodos que possibilitem conhecer em
profundidade a identidade de cada um, ou também, de conhecer os préprios funcionarios de
uma empresa: publico chave para se trabalhar, uma vez que a Comunicacdo Organizacional
consiste, inclusive, naquilo que o publico interno comunica externamente sobre a organizagéo
(BALDISSERA, 2009). Desenvolver e valorizar seus potenciais e competéncias, aproveitando

suas capacidades individuais, reconhecendo suas limita¢des e, dessa forma, atribuindo funcdes

2 A esse cenario onde as mudangas acontecem constantemente e as relagdes sao efémeras e frageis, Bauman (2001)
nomeia de “modernidade liquida”.

3 Levy conceituou a Cibercultura como “o conjunto de técnicas (materiais e intelectuais), de praticas, de atitudes,
de modos de pensamento e de valores que se desenvolvem juntamente com o crescimento do ciberespago” (1999,
p. 17). Ou seja, a sociedade esta passando por um processo de universalizagdo da Cibercultura, uma vez que esta
imersa nas novas relacfes de comunicacéo oferecidas pelas novas tecnologias.
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que estimulem suas virtudes, sdo estratégias que ndo sé melhorardo o funcionamento e o
trabalho de cada profissional, como reforcardo o relacionamento com o publico interno trazendo
como resultado direto boa influéncia na imagem organizacional dos proprios funcionarios sobre
a empresa — funcionarios esses que expressardo externamente conceitos favoraveis e apraziveis
de estimulo aos clientes.

Aprofundando ainda mais o processo de conhecimento de cada individuo, organizacGes
privadas que atuam no ramo de treinamentos para o desenvolvimento comportamental e para a
gestdo estratégica de pessoas, utilizando o Sistema Eneagrama como sua base metodoldgica,
passaram a ser as grandes aliadas das empresas. Em busca de potencializar saberes, qualidades
e aptidOes, empresas estdo investindo em organizacOes especializadas para conhecer seus
préprios funcionarios e, a partir da compreensao sobre o perfil de cada trabalhador, melhorar a
Comunicacdo Organizacional, o relacionamento, convivio, imagem e reputacdo
organizacionais.

Para isso, a Comunicacgdo deve se apoiar na Psicologia e na area de Recursos Humanos,
pesquisando e analisando metodologias embasadas no comportamento da mente humana. Com
base nesse contexto, despontou como guestionamento para este trabalho de que forma o Sistema
Eneagrama e a Comunicacgdo Organizacional se relacionam e qual a importancia de conhecer e
desenvolver as potencialidades de cada individuo dentro da organizacéo.

De modo a representar os beneficios do Sistema Eneagrama no ambito de gestdo
organizacional, a empresa Potentiallis foi escolhida como objeto empirico da pesquisa. Dessa
forma, o objetivo geral desta monografia € analisar a relacdo entre a Comunicacdo
Organizacional e o Sistema Eneagrama e a importancia de conhecer e desenvolver as
potencialidades de cada individuo. Para que isso seja possivel busca-se, com os objetivos
especificos: compreender as diferencas dos comportamentos e da personalidade humana;
relacionar os conceitos de comportamento com as tipologias designadas pelo Sistema
Eneagrama; identificar o que o objeto empirico— Potentiallis — entende por potencialidades e,
por fim, investigar em que medida o conhecimento da personalidade dos individuos é
importante para potencializar sua capacidade e como isso se reflete na Comunicacéo
Organizacional.

Academicamente, estudar o Sistema Eneagrama estabelecendo uma relacdo com a
Comunicacdo Organizacional, além de inovador, torna-se proveitoso e muito atrativo,
justamente por problematizar e matizar novas nuances de percepc¢ao quanto a conceituagdo dos
publicos, negando teorias ultrapassadas que contemplavam os publicos como algo homogéneo,

engrandecendo as contemporaneas teorias e as pesquisas da Comunicacao. Para os relacdes
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publicas (RP) — profissionais responsaveis por trabalhar o relacionamento da organiza¢do com
0s seus publicos e, a partir dai, planejar a comunicacao estratégica -, ter o conhecimento de uma
metodologia capaz de identificar os perfis dos sujeitos envolvidos com a empresa, explicitando
e apontando suas caracteristicas pessoais, faz com que o profissional habilite-se de forma mais
apropriada e completa para desenvolver seu trabalho de maneira mais eficiente ainda, uma vez
que conhecer as caracteristicas, preferéncias, potenciais e fraquezas dos diferentes publicos é o
passo inicial para o planejamento comunicacional.

No aspecto mercadoldgico, 0 maior desafio das empresas é saber como efetivar a
comunicagdo. Conhecendo os publicos, a comunicagdo se torna mais facil, uma vez que os
discursos e as a¢des serdo planejados e estratégicos, de modo que eles levardo em conta sempre
os perfis de todos os individuos com os quais se relaciona, adequando-se a esse universo plural
e favorecendo o estabelecimento de uma relacdo equilibrada, interessante, estimulante e
vantajosa entre a organizacao e o meio social ao qual a mesma se encontra envolvida interna e
externamente. Além disso, compreender o publico interno permite que a empresa valorize 0s
seus maiores potenciais, tornando a relacdo chefe/subordinado, patrdo/empregado mais pessoal
e nivelada, horizontal, consentindo para que haja uma sintonia de interesses e colaboracao, onde
todos estejam satisfeitos com seu proprio trabalho e com a empresa em si. Funcionarios
satisfeitos rendem melhor e compartilham com os outros a sua satisfacdo, o que trara valor
agregado e diferencial para a imagem organizacional.

Socialmente, trabalhar em um local onde os responsaveis pela gestdo conhecem o perfil
pessoal de cada funcionério e, assim, lhe atribui funcdes que valorizem as competéncias e
aptidfes de cada um e ndo estimulem suas fraquezas é saudavel e satisfatorio. A partir da
aplicacdo da metodologia do Sistema Eneagrama, torna-se possivel trabalhar desenvolvendo as
potencialidades dos sujeitos, treinando e estimulando avancgos, engrandecendo o funcionério e
a empresa conquistando o melhor resultado de cada trabalhador.

Para justificar a importancia do que queremos demonstrar neste trabalho de concluséo,
consideramos importante estudar o Sistema Eneagrama junto a uma empresa privada
especializada na metodologia, cujos cursos e treinamentos sejam realizados e reconhecidos
internacionalmente. A Potentiallis — empresa escolhida como objeto empirico do TCC — conta
com diversos trabalhos de validagédo cientifica em centros académicos de renome mundial,
como Stanford, nos Estados Unidos da América, Manchester, na Inglaterra, Universidade de
Sidney, na Australia, Universidade de Sdo Paulo, em Sao Paulo e desenvolve treinamentos em
empresas como a 3M, IBM, Motorola, Disney, Itad, Bradesco e KLM, por exemplo.
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Muitos sdo 0s ganhos quando estudos objetivam unir areas que tém teorias em comum.
A Comunicagdo Social possibilita convergéncias com a Psicologia em importantes aspectos.
Conhecer o comportamento o humano, assim como a formacao da personalidade dos sujeitos é
imprescindivel para se trabalhar com a comunicacéo estratégica. Para tornar efetivo o trabalho
do RP nesse quesito, é preciso criar mecanismos, estabelecer técnicas e agdes institucionais que,
através da comunicacao e a partir de profissionais especializados, sejam rompidas as barreiras
hierarquicas da organizacdo para que se faca um profundo estudo pessoal e intimo de cada
trabalhador, utilizando-se de analises psicoldgicas e avaliacdes dos diferentes perfis existentes,
num processo de trabalho e atividades que unam bases da comunicacéao e da psicologia.

Estimulados, questionados e compreendidos todos o0s sujeitos com suas diferentes
personalidades, resultam uma série de novas necessidades, acdes e projetos. Na area de
comunicacdo, o profissional de RP passa a ter condi¢cbes de desenvolver propostas de
metodologias, préaticas internas e rotinas especificas, através das quais a organizagdo reconhece,
compreende e passa a atuar em sintonia com o seu publico interno, estabelecendo uma relagéo
gratificante e geradora de reflexos positivos capazes de atingir e também estimular o sujeito
externo, criando uma cadeia permanente de agdes e reacdes interessantes e extremamente
positivas aos objetivos da organizacdo. A simbiose desse conjunto harménico sai de dentro para
fora, atinge o cliente e passa a atuar sobre 0 seu conceito e a sua critica. Nesse momento,
também a esse cliente deverad ser proposta uma agdo de estudo psicoldgico e de pesquisa,
resultando em novas ac¢des e tipos de comunicacao externa, que possam manter 0s atuais, gerar
0s novos e atrair diferentes potenciais clientes, proporcionando uma postura da organizacao no
mercado diferenciada, satisfatdria, perene e capaz de cumprir com a sua missdo e objetivos.

Para tratar sobre as organizacdes e sua comunicabilidade foram utilizados os conceitos
apresentados por Coelho - ao tratar sobre a historia da comercializac&o e burguesia; Maria Zélia
de Almeida Souza e Vera Lucia de Souza - ao apresentar a evolucdo dos modelos de gestdo
empresariais; Rudimar Baldissera - dissertando sobre as defini¢des de organizacdo, identidade,
imagem e comunicagdo organizacional; Ana Luisa Almeida - ao destacar os conceitos de
identidade e reputacdo organizacionais; Jair Antdnio de Oliveira - ao explicar a comunicagdo
como um processo inato; Izidoro Blikstein - ao explicitar as fungdes do discurso; Cleuza Cesca
- apontando as transformacfes do mundo e suas consequéncias para as organizacfes; Stuart
Hall - ao abordar a multiplicidade do sujeito e suas identificacdes. Para dissertar sobre 0s
pablicos, foram mencionados os estudos de Teobaldo de Andrade com sua classificagdo com
ponto de vista fisico, Fabio Franca e Cleuza Cesta com sua divisao levando em consideracéo o

caréater juridico.
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A fim de elucidar as questdes que envolvem o Sistema Eneagrama, foram usadas as
definicBes de Don Riso e Russ Hudson - que permitem maior conhecimento sobre a historia, a
construcdo do Sistema, seu objetivo e as caracterizacbes das tipologias, bem como seus
potenciais e fraquezas; Nicolai Cursino, André Batista e Andreia Roma - que esclarecem
conceitos especificos importantes do Sistema e se concentram nas defini¢des de cada tipo.
Palmer foi utilizado para tratar sobre a figura e simbologia do Eneagrama.

O capitulo sobre a relacédo entre a Comunicacgéo e o Sistema Eneagrama foi embasado
com as teorias de Cynthia Provedel - que discorre sobre a importancia de se considerar a
subjetividade dos sujeitos e sobre a comunicacgéo interna. Nao somente, Daniels e Price - que
apontam a importancia de cada um conhecer 0 seu tipo para seu amadurecimento e
desenvolvimento pessoal.

Os procedimentos metodologicos utilizados para alcancar os objetivos deste trabalho,
apoiados em Antbnio Carlos Gil (1987), foram: pesquisa bibliografica (a respeito da
comunicacdo, modelos de gestdo, classificacdo dos publicos, linguagem e conceitos como
organizacdo, discurso, imagem, identidade e reputacdo organizacionais) e entrevista
semiestruturada efetuada por e-mail com a Diretora Executiva da Potentiallis com vistas a
aprofundar conceitos importantes do Sistema Eneagrama e elucidar a aplicacdo do Sistema
Eneagrama por meio da atuacdo da empresa nos processos de gestdo de grandes organizagdes.

O trabalho foi organizado de forma a oferecer ao leitor uma perspectiva légica dos fatos
e conhecimentos envolvidos através de cinco etapas, sendo este capitulo introdutério o
primeiro. O segundo capitulo que aborda as organizagbes e sua comunicabilidade e as
transformacdes ocorridas desde a Revolugdo Industrial, tratando sobre a mudanca da area da
comunicacdo - antes desvalorizada porque se tratava de uma habilidade inata ao ser humano,
mas atualmente considerada como uma &rea estratégica das organizacgdes -, passando entdo para
um conceito evoluido de comunicagédo organizacional onde tudo aquilo que é comunicado sobre
e/ou para a organizacéo e relevante, levando em consideragédo os publicos e suas especificidades
e, a evolucdo no pensamento de que tanto o pablico externo quanto interno é importante para
uma empresa conquistar seus objetivos e finalizando, entdo, com a dissertacdo sobre a
importdncia do publico interno para as organizagGes. O terceiro capitulo trata mais
especificamente sobre o Sistema Eneagrama e todas as suas caracteristicas e particularidades:
historia, simbolo e nomenclatura, triades, dinamicas e variagdes e as nove tipologias. E por fim,
provoca o interesse de propor e justificar os beneficios de relacionar a comunicagéo e o Sistema
Eneagrama. O quarto capitulo discorre sobre as tipologias identificadas pelo Sistema

Eneagrama e traca uma relacdo entre o Sistema e a Comunicacao Organizacional, além de tratar
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sobre a Potentiallis - sua historia, objetivos e norteadores estratégicos — e a forma pela qual a
mesma aplica o Sistema Eneagrama nas organizages. Por fim, as consideragdes finais
encerram o trabalho sob a expectativa de que o tema abordado tenha sido tratado de forma
aprazivel, produzindo interesse e reflexdo, e, mais ainda, se possivel, novas perspectivas

adiante.
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2 AS ORGANIZACOES E SUA COMUNICABILIDADE

A evolucdo € inerente a vida e consequéncia de um processo de mudancas que
corresponde a aspectos bioldgicos, historicos e culturais. Com o desenvolvimento da biologia
humana e das mutac6es genéticas dos seres, os individuos foram, naturalmente, progredindo e,
como reflexo dessas progressdes, todas as outras areas que dependem ou sdo influenciadas por
eles foram igualmente prosperando. Este capitulo abordara exatamente esse fato, explicitando
0s avancos e o aperfeicoamento da vida humana social, dando enfoque as organizaces e a

transformacéo na sua maneira de se comunicar.

A atividade empresarial existe, pelo menos desde a época em que viveram 0s antigos
sumérios na Mesopotamia, possivelmente ha cerca de seis mil anos, como consequéncia da
necessidade do homem de contar com o trabalho ou dos produtos de outro homem para atender
as suas caréncias (COELHO, 2004). Ao longo do processo evolutivo humano, pelo crescimento
dos povos e a decorrente necessidade de maior e melhor producédo de mercadorias, a forma de
atividade mercantil de manufatura foi sendo superada e a maquina aos poucos comegou a
sobrepor o trabalho humano, originando uma nova relacdo entre capital e trabalho. Cury conclui
gue “a organizacao € um sistema planejado de esforco cooperativo no qual cada participante
tem um papel definido a desempenhar e deveres e tarefas a executar” (2000, p. 116).

Entre os séculos XV e XVIII avanc¢a o industrialismo e se expandem o0s horizontes
geograficos. A distancia entre os povos fica menor e uma nova concepcdo de mundo passa a
existir, trazendo as relacdes comerciais anseios como produtividade, lucro, mecanizacéo e,
principalmente, a ideia de organizacdo do trabalho dividida entre quem detém o poder e da as
ordens, e quem se subordina como empregado assalariado. Maria Zélia de Almeida Souza e
Vera Lucia de Souza explicam que “0 pensamento de Taylor, Fayol e Weber alicergou as bases
racionais das organizacdes visando a obtencdo de ganhos méximos de eficiéncia. Para tanto, a
organizag¢do do trabalho valorizava formas rigidas de divisdo do trabalho” (2016, p. 21).

A primeira fase da Revolucdo Industrial trouxe transformacdes econémicas, sociais,
politicas e culturais profundas. A partir dela, foram muitos os inventos, o desenvolvimento
tecnoldgico, o crescimento econdmico, o alargamento da rede comercial internacional, o éxodo
rural, a substituicdo da manufatura pela fabrica e a transferéncia de capitais do campo para as
cidades.

A burguesia ocupava o poder politico beneficiado pelo mercantilismo e consequente
acumulo de capitais. Em relagdo inversa, 0s camponeses migraram para as cidades em busca de

trabalho gerando méo de obra disponivel em excesso.
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Inicialmente, as atividades comerciais ndo possuiam grande concorréncia na producéo
e na procura, o importante era produzir para satisfazer uma demanda pouco exigente, mas muito
cativa. Nao era necessaria imaginacdo, talento ou criatividade para satisfazer os clientes,
bastava produzir e distribuir rotineiramente. A fungéo do trabalhador, neste contexto, era apenas
ser utilizado como elemento mecénico de um sistema que obedecia a regras muito bem
definidas com vista a otimizar a produgdo dentro de um esquema organizacional rigido
(SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016).

O novo sistema industrial transforma as relagcdes sociais e cria duas novas classes
sociais, fundamentais para a operacdo do sistema. Os empresarios sao 0s proprietarios dos
capitais, prédios, maquinas, matérias-primas e bens produzidos pelo trabalho. Os operérios,
proletarios ou trabalhadores assalariados, que possuem apenas sua forca de trabalho e a vendem
aos empresarios para produzir mercadorias em troca de salarios, o que “evidencia a forca do
mecanicismo, uma concepgdo determinista da realidade organizacional, entendida como um
conjunto de ‘pecas’ conectadas de modo preciso” (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016, p. 24).

O distanciamento social, politico e econémico entre empresarios e trabalhadores, imp&e
péssimas condicBes de trabalho aos funcionarios e uma relacdo conflituosa entre ambos. E
exigido um desempenho e produtividade méaximo e desumano, para aumentar a producéo e as
margens de lucro. S&o precarias as condi¢bes de salde, higiene e seguranga dos trabalhadores
ja sobrecarregados por longas jornadas de trabalho.

Surgem os conflitos entre os empresarios e 0s operarios revoltados, que passam a
manifestar-se de forma agrupada e agressiva. Inicia-se as associacdes e organizaces de
trabalhadores. Em 1824 sdo criados os primeiros centros de ajuda mutua e de formacéo
profissional. Em 1833 surge a figura do Sindicato com a finalidade de representar o0s
trabalhadores e discutir com os empresarios as questdes relacionadas as condic¢des de trabalho,
bem como negociar os salarios®.

A necessidade de manter a producdo e adotar uma forma mais consensual de tratar com
os trabalhadores e seus representantes, fez com que houvesse uma atencdo maior sobre a equipe
de trabalho, produzindo os primeiros pensamentos de administracdo. No século XIX surge o
conceito de gestdo e a percepgédo de que havia uma relagdo direta visivel do bom desempenho
individual como uma ferramenta para motivar tanto os melhores como os piores trabalhadores.

Foram desenvolvidos os primeiros equipamentos para medir a produtividade dos trabalhadores,

4 Equipe Brasil Escola, disponivel em: <https://monografias.brasilescola.uol.com.br/historia/revolucao-
industrial.htm>. Acesso em: 11 ago. 2018.


https://monografias.brasilescola.uol.com.br/historia/revolucao-industrial.htm
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permitindo assim o pagamento de bonus com diferencial remunerado em resultados individuais.

Entao,

O acirramento da competicdo, em atendimento as demandas da globalizacdo dos
mercados, dos avangos das tecnologias de informacdo e comunicacdo e da elevacdo
do nivel de exigéncia do cliente, impds mudancas organizacionais que culminaram na
substituigcdo da logica da produgdo em massa (modelo taylorista-fordista) pela logica
da produgdo flexivel (pds-fordismo). Em decorréncia, tais mudancas afetaram o modo
de pensar e agir nas organizagGes ao longo desses séculos. (SOUZA, M.; SOUZA, V.,
2016, p. 20).

O inicio do século XX trouxe uma nova concepg¢do no trato da questdo do clima e
ambiente de trabalho, com atenc¢do destacada ao aspecto humano da produtividade, uma vez
que “a velocidade das mudancas, ao implodir padrdes antigos de comportamento, abalou velhos
ideais em suas raizes, demandando estratégias flexiveis de gestdo para enfrentar os desafios da
competitividade” (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016, p. 25). Foram aplicadas modificacOes
profundas na administracdo de pessoal, substituindo as rotinas mecénicas e desumanas, por
tarefas atraentes e estimulantes, realizadas por meio de ferramentas de trabalho propostas a
partir de uma visdo “psicologica” dos recursos humanos, uma vez que “a faléncia dos modelos
mecanicistas condicionou as transformacdes organizacionais necessarias ao enfrentamento dos
desafios impostos pelas novas referéncias paradigmaticas a gestdo do elemento humano”
(SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016, p. 25). Segundo Bateman e Snell (1998, p. 27), administrar
“é o processo de trabalhar com pessoas e recursos para realizar objetivos organizacionais, de
maneira eficiente e eficaz”.

A empresa “passou a ser considerada ndo apenas como uma unidade de produgdo de
bens e servigos, mas também como unidade de produg@o de significados socioculturais”
(GAGETE; TOTINI, 2004, p. 115). Enfatizando a mudanca no conceito de organizacao,

Baldissera esclarece que

As organizag0es (sistemas vivos) sdo compreendidas como resultados dindmicos de
relagcbes entre sujeitos que se realizam como forcas em diélogo, selecionando,
circulando, transacionando e construindo significacdo por meio de processos
comunicacionais. Pela comunicacdo o0s significados que constituem a cultura
organizacional sdo postos em circulacdo, disputados, construidos e transformados
para, novamente, experimentarem certa estabilidade como significados
organizados/organizadores. (2010, p. 61).

O conceito de organizagdo como entidade social participante dos movimentos de uma
comunidade, inserida nas suas exigéncias de consumo e ainda na disputa de competitividade do

mercado, alia-se a concepg¢do, cada vez maior, de que os trabalhadores sdo parte fundamental
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do processo que dé vida a essa entidade e “transformou o individuo em um agente digno de
investimento” (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016, p. 22). O funcionério € valorizado e ¢
diferencial também. Surge, dessa forma, o conceito de capital humano.

Com a revolugdo tecnoldgica e com a democratizacdo da informacdo, as pessoas
comecaram a ter maior acesso as tecnologias e puderam conhecer mais profundamente as
empresas, fazendo com que as organizagdes se vissem obrigadas a mudar sua postura e
apresentacdo, criando uma identidade e tentando de alguma forma alcancar vantagens
competitivas. De forma conceitual, “identidade organizacional é o que é considerado pelos
membros como a esséncia da organizacao; o que faz a organizacédo se distinguir de outras e 0
que ¢ percebido como estavel ao longo do tempo” (ALBERT; WHETTEN, 2003). Ana Luisa
Almeida destaca que “uma identidade forte e distintiva pode contribuir para reforcar a
diferenciacdo de uma organizacdo, na medida em que produtos e servicos tornam-se cada vez
mais comoditizados” (2007, p. 264).

As atuais praticas da gestdo procuram lidar com os cenarios dos negdcios, da tecnologia
e da sociedade que esta em constante mudanca. As empresas tornaram-se globais e novos
métodos tiveram que ser desenvolvidos para controlar operacdes geograficamente dispersas. O
aumento da concorréncia levou a eliminacédo de atividades e recursos que ndo geram valor para
o cliente, bem como a crescente preocupacao para que a organizagao gere e ofereca produtos e
servigos atrativos e diferentes com custos reduzidos. Dessa forma, Baldissera destaca que

E preciso observar que as organizagdes necessitam da simpatia (sem que se chegue &
simpatia total) dos publicos, ou seja, da identificagdo para com os fazeres
organizacionais — suas politicas, principios e procedimentos — para que possam
desenvolver-se a adversidade de um mercado cada vez mais exigente e global. Assim,
se, até pouco tempo, as organizagGes ndo importava muito que os publicos pensavam,
necessitavam ou desejavam, atualmente, a tendéncia é a de procurar atender suas mais
particulares necessidades e desejos. Essa tendéncia ndo contempla apenas o lugar dos
publicos (como grupo), mas, em alguns casos, chega ao nivel de atendimento das
necessidades particulares de cada um de seus membros. Nessa direcdo, basta atentar
para préticas, cada vez mais comuns, que ddo conta da idéia de ‘customizacao’ de
produtos servigos”. (2007, p. 238).

As organizagdes, impactadas pelos novos conceitos de gestdo e impulsionadas pelo
mercado, sofrem influéncia da midia, do mundo dos negécios e da demanda exigente. Nassar
defende que “a empresa se estrutura, se configura (desfigura), adquire e consolida (ou desfaz)
a sua identidade quando estabelece relagbes com as suas alteridades, que sdo também
produtoras de conteudos” (2007, p. 41).

Para sobreviverem a competi¢cdo econdmica e ao capitalismo mundial, as empresas

precisam valorizar seus ativos intangiveis (ou seja, aqueles recursos que ndo tém existéncia
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fisica) como forma de se distinguirem no mercado para obter vantagem competitiva sustentavel.
Dentre 0s ativos intangiveis, a reputacao corporativa tem sido considerada pelos gestores como
o mais relevante (HALL, R., 1992; SABATE e PUENTE, 2003, apud ALMEIDA, 2007, p.
270). Assim, a reputacdo empresarial passa a ser utilizada como “arma estratégica para
gerenciamento da presenca de organizagdes nos mercados globais” (ALMEIDA, 2005, p.120).

Até aqui tratamos sobre a evolucdo dos conceitos de organizacao e gestdo, como um
reflexo das mudancas no cenario tecnoldgico e industrial. O préximo subcapitulo tratara sobre
a apropriacdo da comunicacdo como uma estratégia organizacional para sua readequacao no
cenario mercadoldgico - estratégia essa capaz, até mesmo, de garantir distingdo e vantagem

competitiva para a empresa.

2.1 A COMUNICACAO COMO ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Apesar do cérebro rudimentar e do comportamento rude, os homens das cavernas
utilizavam um meio de comunicacdo para se relacionarem, igualmente primitivo, através de
gestos, posturas, gritos e grunhidos, inexistindo qualquer outra forma de expressdo mais
refinada. Assemelhavam-se e copiavam o comportamento animal. Assim, eles “usavam a
linguagem para expressar aquilo que antes de ser dizivel ja estava 14 em seu sentido bruto”
(OLIVEIRA, J., 2008, p. 79).

Embora no passado ainda ndo houvesse caracterizada uma convivéncia social e
comunitaria, como protecao e forma de subsisténcia, 0s homens agrupavam-se e estabeleciam-
se em relacBes uns com os outros, transmitindo e recebendo manifestacdes e criando através de
expressoes corporais e orais repetidas e combinadas, uma forma inicial e simples de linguagem.

O autor ainda destaca que

As palavras (signos) ndo sdo mais nomes que carregam uma referéncia. Sao elementos
vazios de significacdo e sé ganham sentido por meio de relacdes de diferencas com
outros elementos significantes que compdem o sistema (estrutura). Na concepg¢do
estrutural, a linguagem é uma espécie de matriz (assemantica) e os sentidos (valor,
identidade) dos termos dessa matriz resultam de relagdes com outros termos que eles
ndo sdo, por exemplo: cdo significa cdo porque ndo significa gato. (OLIVEIRA, J.,
2008, p. 79-80).

Com o tempo, essa conversacdo foi adquirindo formas mais claras e evoluidas,
facilitando a comunicagdo ndo sé entre os povos de uma mesma tribo, como entre tribos

diferentes. Dessa forma, “a linguagem se transforma em um esforco deliberado e continuo (um
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comportamento, uma agdo) em forma de sinais gréaficos, acusticos, gestuais, para dar conta das
necessidades materiais e psicologicas dos seres humanos” (OLIVEIRA, J., 2008, p. 80).

Evolutivamente € fato que os seres humanos transformaram sua gramatica interna e inata
em gramatica normativa no contexto e na sociedade em que foram inseridos atraves de
convengdes sociais criadas, ja que “0 sujeito é apresentado como agente no processo de
construgdo do seu objeto de significagdo” (BALDISSERA, 2008, p. 196). O processo do ato de
comunicar-se vem sendo alimentado a todo instante por interagdes e codigos que séo re-criados
e reabilitados por individuos que desejam ampliar e avancar a gramatica gestual, estética,
normativa e ética de sua sociedade, conforme Baldissera aponta sobre “impossibilidade da
cristalizacdo da significacdo; o mundo é constantemente (re)criado pelo sujeito em processos
de construcao de sentidos” (2008, p. 196).

A comunicacao desempenha um papel fundamental na ordem social e na vida cotidiana,
que se estabelece a partir das interagcfes comunicativas como elo vinculante de sujeitos que
agem reciprocamente e que devem reconhecer 0 outro como parceiro das relagcdes sociais.
Comunicar ndo é apenas uma ferramenta utilizada como expressao. Ela é a ferramenta mais
importante do homem. E através da fala e, depois, pela escrita, que os homens formulam seu
pensamento e acumulam conhecimento, diferenciando-se de tudo o que mais existe na natureza.

Segundo os axiomas da teoria da comunicac¢do humana, é impossivel ndo se comunicar.
Tudo é comunicacdo, independentemente se ela é verbalizada ou ndo, pois até mesmo
expressdes faciais e gestuais transmitem algum tipo de mensagem. Assim, a comunicacgdo é
inerente a vida e ndo se limita a fala, 0 que “para a maioria das pessoas ¢ problematico imaginar
que a linguagem ndao é um meio para representar as coisas do mundo ou expressar estados
interiores” (OLIVEIRA, J., 2008, p. 79). As relacbes pessoais dependem da intensidade e das
sequéncias comunicacionais existentes entre individuos que integram um determinado
ambiente, distinguindo-se em diferentes intensidades e modalidades.

A comunicagéo, por ser inata ao ser humano, foi levada a percorrer um longo e arduo
caminho, até que, decorrente do aprimoramento da vida e das relagdes sociais, passou a ser
considerada como algo a ser explorado. A linguagem e os discursos sdo tdo naturais e proprios
dos humanos e da sociedade que demoraram para serem encarados como parte fundamental do

processo organizacional. Bueno afirma que:
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A comunicacdo empresarial evoluiu de seu estagio embrionario, em que se definia
como mero acessdrio, para assumir, agora, uma funcéo relevante na politica negocial
das empresas. Deixa, portanto, de ser atividade que se descarta ou se relega a segundo
plano, em momentos de crise e de caréncia de recursos, para se firmar como insumo
estratégico, que uma empresa ou entidade lanca médo para ‘fidelizar’ clientes,
sensibilizar multiplicadores de opinido ou interagir com a comunidade. (2000, p. 50).

As teorias socioldgicas e de comunicagdo entendem que todo processo comunicativo
real tem por objetivo a transmissdo de uma mensagem, e compreende 0s seguintes elementos:
0 emissor ou locutor da mensagem; o(s) receptor(es) da mensagem; a prépria mensagem que é
0 objeto ou as informagbes a serem transmitidas; o canal de comunicacdo que é a via de
circulacdo da mensagem, a qual pode corresponder basicamente a um meio sonoro ou meios
visuais e 0 codigo — conjunto de “signos” e suas regras combinatorias, que permitem as
operacdes de codificacdo pelo emissor ou decodificacdo pelo receptor (OLIVEIRA, J., 2008).

Para que a comunicacao seja possivel, entdo, é preciso produzir, codificar e transmitir
mensagens que possam circular entre as pessoas, para que sejam interpretadas, se tornem
comuns e possam ser trocadas e compartilhadas, criticadas e questionadas. Resumidamente,
assim, a mensagem é codificada num sistema de sinais definidos que podem ser gestos, sons,
indicios, uma lingua natural ou outros cédigos que possuem um significado, e transportada até
o0 destinatario através de um canal de comunicacéo.

O século XX transformou o contexto das organizacdes de trabalho e producéo,
impulsionado pelo surgimento das industrias, da mecanizagdo e expansdo do mercado. A
exigéncia de qualificarem-se para estarem inseridas neste ambiente de maior concorréncia e
produtividade, fez com que as organiza¢Ges mudassem o seu comportamento e o foco da sua
administracdo (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016).

O processo evolutivo da oferta/aquisicdo de mercadorias, servicos e produtos, foi sendo
cada vez mais aprimorado e especializado. Com a industrializagéo cultural e mercadoldgica, o
dominio antes comum de grandes empresas sobre um setor do mercado acabou com a nova
remodelagdo social. Inimeras empresas passaram a produzir e comercializar 0s mesmos
produtos e servicos, garantindo aos consumidores uma oferta grande e fazendo com que, entéo,
ndo mais os produtores detivessem controle sobre o mercado, mas sim os proprios clientes.
Atualmente, os sujeitos optam por consumir de uma empresa, a partir de uma disposi¢édo
propria, seja por maior custo-beneficio ou por identificacdo pessoal com a organizacéo.

Nesse mesmo cenario, o desenvolvimento tecnoldgico, a democratizac¢do da informacéo
e a ascensdo das redes sociais, foram responsaveis por uma transformacéo social, onde a

sociedade — em sua grande parte — ndo sO passou a ter acesso a informacdo, como também a ter
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a liberdade de expressdo cada vez mais assegurada, e como decorréncia, tornou-se cada vez
mais exigente, uma vez que todas as opinides e criticas passaram a ter visibilidade e repercusséo
e a informacdo comecou a ser disseminada de maneira vertiginosa. Consequentemente, as
organizagOes se viram obrigadas a mudar suas estratégias, posturas e, mais importante, o seu
modelo de gestdo, j& que as empresas que ndo acompanhassem essas mudancas sociais estavam,
inevitavelmente, fadadas ao fracasso.

Assim, tornou-se imprescindivel a adequacéo das organizacdes ao cenario tecnologico,
volatil, fluido e conectado. Elas precisaram modernizar ndo so6 suas tecnologias e seu modo de
se relacionar com os publicos, mas também a maneira de pensar na comunica¢cdo como uma
area ndo mais facultativa, mas fundamental para a sobrevivéncia e sucesso organizacional.
Seria, entdo, a partir da comunicacdo que essas empresas se diferenciariam e garantiriam a

fidelizacdo dos seus publicos de interesse. Como ressalta Almeida,

A Comunicagdo Organizacional contribui ndo apenas para dar visibilidade ao que a
organizagéo faz, mas constroi sentido e significados que levam a um maior ou menor
grau de admiracgdo, respeito, simpatia e confianga por parte de seus publicos. Nesse
sentido, a organizacdo que tem diretrizes e politicas claras e bem definidas de
comunicagdo com cada um de seus stakeholders e que consiga implementar seus
processos e agbes de forma integrada tem obtido resultados melhores em sua
reputagdo. (2007, p. 261, grifo nosso).

E nesse momento que surgem o0s conceitos de marca, identidade, imagem-conceito e
reputacdo organizacional. As empresas sentiram a necessidade de criar uma identidade que
fosse reconhecida pelos publicos e uma marca. Uma assinatura prépria que possui um planejado
design visual, com norteadores estratégicos (missdo, visdo e valores) que atribuem
caracteristicas € uma “personalidade” a propria empresa que, entdo, comunicard aos publicos
sua identidade e, dessa forma, formara a imagem organizacional e trabalhara para estreitar o
relacionamento com os publicos com o objetivo de garantir a opinido publica favoravel a
organizag¢do. Assim, “as imagens podem manifestar-se como juizo de valor, apreciagéo,
conceito que uma mente humana (ou grupo) atribui a alguém, a algo ou a alguma coisa (pessoa,
instituicdo, organizacdo, processo, objeto” (BALDISSERA, 2008, p. 198).

A comunicacao estratégica organizacional se refere a construcdo identitaria da empresa,
levando em consideracéo seus norteadores estratégicos e seus objetivos, para que os publicos a
reconhecam a partir dessas caracteristicas. A identidade organizacional diz respeito a sua
esséncia (ALBERT; WHETTEN, 2003). A imagem, contudo, é o reflexo da opinido desses
publicos sobre essa identidade, como Baldissera destaca “observa-Se que a imagem-conceito

ndo é construida sobre a identidade em si, mas com base na percep¢do que a alteridade tem
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sobre ela, isto é, sobre o que parece ser. De carater simbolico, a imagem-conceito tem seus
fundamentos nos processos de significagdo” (2008, p. 198). Logo, a comunicagdo propicia o
acompanhamento dessas percepc¢des publicas e permite que, a partir de acGes especificas e
pontuais, essa imagem-conceito possa ser trabalhada e revertida.

Uma vez trabalhada a imagem-conceito de uma empresa, para que ela seja positiva
publicamente, o efeito sobre a reputacdo organizacional é imediato, visto que ela é o reflexo da
imagem. Porém, engquanto a imagem-conceito € modificavel, a reputacdo organizacional é mais
consolidada, conforme aponta Almeida “as imagens sdo momentaneas, mutaveis e se adaptam
as representagdes de uma organizagdo, enquanto que a reputagdo € relativamente estavel”
(2007, p. 264).

Dessa forma, de modo a sintetizar a “reputacdo ¢ construida ao longo dos anos e tem
como base as acdes e comportamentos da organizacao. Imagem é definida como o reflexo da
identidade, se traduz em como 0s outros véem a organizacgdo, respondendo a indagacdo de como
somos vistos” (ALMEIDA, 2007, p. 267). O desafio da comunicacéo é justamente proporcionar
a sincronia entre esses conceitos (identidade e imagem-conceito), para que seja unissona e
eficaz. A autora ainda resume que “Alinhar a identidade da organizacdo (quem somos) com
suas imagens (Como somos Vistos) e com sua Vvisdo (como queremos ser percebidos). Quanto
maior o alinhamento entre identidade, imagens e visdo, maior serd a forca da reputacdo da
organizacdo.” (ALMEIDA, 2007, p. 268).

A partir da constatacao da importancia dos publicos para a sustentabilidade e a ascenséao
de uma empresa, assim como o bom relacionamento com eles, a comunicacdo passou a ser
valorizada como uma area estratégica, de suma relevancia, cuja principal missdo € trabalhar
para garantir uma proveitosa relacdo entre a organizacao e os publicos. Blikstein sintetiza “A
comunicagdo empresarial deve, portanto, produzir um discurso estratégico, qual seja o de gerar
um efeito positivo nos acionistas, nos stakeholders, nos clientes, no mercado e na sociedade, de
modo a preservar a identidade e a imagem da instituicdo.” (2008, p. 43, grifo nosso).

Kreeps (1995) defende a importancia da comunicagdo nas relagcdes organizacionais,

destacando que



27

A comunicagio é um processo dinamico e continuo. E 0 processo que permite aos
membros da organizag&o trabalhar juntos, cooperar e interpretar as necessidades e as
atividades sempre mutantes da organizacdo. A comunicacdo humana nao comeca e
nem termina. As pessoas estdo envolvidas constantemente com a comunicacao
consigo mesmas e com outras, especialmente na vida da organizacdo. A vida da
organizacdo proporciona um sistema de mensagens especialmente rico e variado. Os
membros da organizacdo devem ser capazes de reconhecer e interpretar a grande
variedade de mensagens disponiveis, para que lhes permitam responder de maneira
apropriada a distintas pessoas e situagdes. Ndo pode existir sem comunicar-se. A
comunicagdo é uma realidade inevitavel de pertinéncia a uma organizagao e da vida
em geral. (1995, p. 28).

Se antes a comunicacgdo ndo era valorizada por justamente trabalhar aspectos subjetivos
e qualitativos, visto que “agdes mensuraveis (traducdo em numeros) sdo mais valorizadas”
(BALDISSERA, 2009, p. 118); com a mudanca social ela passou a ser encarada como uma area
capaz de gerar extremo valor para a organizacdo. A comunicacdo, entdo, se tornou uma das

maiores areas estratégicas para a competitividade e expansdo de uma organizacéo.

2.2 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Como conceito inicial, a comunicacdo organizacional € uma ferramenta estratégica de
planejamento usada no ambito de uma empresa com o objetivo de melhorar sua imagem-
conceito, conquistar os publicos e, consequentemente, garantir bons resultados. Muitas vezes,
a comunicacdo empresarial é vista como um meio de divulgacdo de noticias favoraveis a seu

préprio respeito e de controle das noticias desfavoraveis, conforme destaca Blikstein

A funcdo do discurso ndo é propriamente informar: do ponto de vista semi6tico, o
discurso tem, basicamente, a funcdo de criar um efeito no receptor da mensagem. No
caso do discurso empresarial, o discurso deve criar uma imagem positiva, mostrando
a empresa cComo uma organizagcdo competente, ética e transparente. Na prética,
entretanto, o discurso empresarial funciona de modo a ‘esconder’ mais do que
‘mostrar’. (2008, p. 39).

No entanto, essa € uma visdo ultrapassada e simplista, pois como é reconhecido hoje
“nenhum discurso ¢, em principio, totalmente auténomo, monoldgico e monofonico”
(BLIKSTEIN, 2008, p. 41), ou seja, “todo enunciado podera ser lido em seu ‘direito’ ou em seu
‘avesso’.” (BLIKSTEIN, 2008, p. 41), dependendo da apropriagdo feita pelo receptor sobre a

mensagem. Assim,
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Os usos da linguagem envolvem tipos de conhecimento que vdo além das regras de
sintaxe e semantica e ndo requerem apenas habilidades verbais, mas 0 dominio de uma
ampla variedade de capacidades sociocognitivas. O usuario da linguagem deve
colocar énfase naqueles fatos que, mesmo nao estando explicitamente manifestos nos
textos e discursos, ainda assim, determinam o sentido desses textos e discursos através
de possibilidades dificeis de verificar num primeiro momento. (OLIVEIRA, J., 2008,
p. 80).

Dessa forma, € explicito, atualmente, que pessoas distintas podem realizar inimeras
interpretacdes de uma mesma mensagem, uma vez que o funcionamento do discurso na

3

comunicagdo “vai além de transmissdo de informagdes de um emissor para um receptor”
(BLIKSTEIN, 2008, p. 41), justamente por depender de variantes como a histéria do individuo,
seu perfil, identificacGes e, além disso, o contexto em que esse discurso foi transmitido. Desse

modo, Oliveira aponta que

A pessoa estd sempre na ilusdo de que consegue criar um discurso proprio, de que
consegue amordagar 0s signos em um texto, mesmo quando percebe que 0s outros
individuos tecem diferentes tramas a partir do mesmo texto. Essas representacfes séo
as ‘formas’ do sentido, os ‘olhares’ politicos do individuo sobre/no mundo!
(OLIVEIRA, J., 2008, p. 81).

Assim sendo, a comunicagdo € um processo de mao dupla e de constante troca entre

guem emite a mensagem e quem a recebe. Como sintetiza o autor,

Os usuarios da linguagem estdo sempre fazendo escolhas linguisticas e nao
linguisticas cujo sentido dependera do cenario em que tais usos forem efetivados. A
negociacdo que se instaura no momento do uso da linguagem exige que oS
interlocutores também focalizem a aten¢do na dimenséo que se encontra além do que
é expresso oralmente ou por meio da escrita, pois ndo é s6 o Iéxico que da as
informacdes, mas o mundo e as crengas dos envolvidos no processo. Ou seja, 0s
sentidos dos enunciados estdo relacionados a convengdo signica e ao que esta
lexicalizado, mas durante uma interacéo tais sentidos s&o renegociados. (OLIVEIRA,
J., 2008, p. 82).

N&o obstante, levando em consideracdo a importancia que o receptor tem sobre a
mensagem e a impossibilidade do controle por parte das empresas sobre as apropriacées
realizadas pelos publicos, a comunicagéo organizacional teve seu fundamento transformado. Se
antes as empresas transmitiam aquilo que queriam, sem levar em conta que a recep¢do da
informacdo poderia variar; atualmente, além de considerar esse fato, elas precisaram reconhecer
0 espaco e a liberdade que as pessoas tém para opinar e criticar de modo geral. Ademais, a
mudanca da logica de trabalho e a elevacédo da relevancia do funcionario sobre a empresa néo
s6 como parte do processo produtivo, mas como elemento chave para a constru¢do da

identidade, imagem-conceito e, por conseguinte, da reputacdo organizacional, permitiu que,
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conceitualmente, a comunicagdo organizacional se desenvolvesse. Com maior abrangéncia,
entédo, surge a premissa de que tudo que, de qualquer forma ou em qualquer grau, disser respeito
ou se relacionar com a empresa, é considerado comunicacdo organizacional (BALDISSERA,
2009).

Assim, é fato que a Comunicacdo Organizacional ndo se restringe a fala autorizada,
organizada e planejada pela propria empresa, mas engloba aquilo que é comunicado de maneira
informal por sujeitos que se relacionam com a empresa, ou entdo, aquilo que é comunicado fora
do ambiente organizacional — conceitos esses denominados de organizacdo comunicante e
organizacao falada, por Baldissera (2009) —, mas que, da mesma forma, refere-se a organizagao
e, portanto, impactam na imagem e reputacdo organizacional. A Comunicagédo Organizacional,
assim, extrapola seu dimensionado universo estrutural e perpassa pelo espaco fisico da
organizacdo, fazendo com que ela ndo tenha nenhum tipo de dominio direto sobre os discursos

que a envolvam. Desse modo,

Assumir esse paradigma implica reconhecer que a comunicagdo organizacional ndo
se restringe ao ambito organizado, a fala autorizada, aos processos formais, a
comunicacdo da e/ou na organizagdo. Exige olhar para além das manifestacbes
organizadas, a dinamicidade organizacional; permanente desorganizacéo.
(BALDISSERA, 2009, p. 117).

Nassar complementa esse pensamento quando define que

A Comunicacéo Organizacional é meta-organizacional. Ela acontece, é desenhada
em um ambiente relacional, enredado, em que a empresa ou instituicdo ndao € mais o
centro, mas é co-participante. A organiza¢do ndo tem mais o poder de dizer que quer
ser percebida de uma forma ou de outra, partindo-se de uma &rea de comunicagao ou
de gestdo. A organizacdo sera aquilo que a rede relacional perceber; sera aquilo que é
produzido por um processo de negociagdes, alicercado num ritual dialégico. (2007, p.
41).

Tendo em vista que tudo que € dito e envolve a empresa é Comunicacgdo Organizacional
e que, de igual modo, interfere na maneira dos publicos reconhecerem as organizacdes, todas

as manifestacdes devem ter a mesma importancia para a empresa. Baldissera explica que

A Comunicacao Organizacional é entendida, a partir do paradigma da complexidade,
como processo de construcdo e disputa de sentidos no ambito das relagGes
organizacionais.  Contempla trés dimensfes tensionadas e independentes: a
organizacdo comunicada (fala autorizada); a organizacdo comunicante (fala
autorizada e demais processos comunicacionais que se atualizam sempre que alguém
estabelecer relagdo direta com a organizac¢do); e a organizagao “falada” (processos de
comunicacao que, ndo sendo a partir de relacdes diretas com a organizacao, referem-
se a ela). (2009, p. 116).
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Nesse sentido, o conceito da Comunicagdo Organizacional evolui na medida em que é

constatada a importancia de se desenvolver a comunicagéo interna. Como reforga Kunsch,

Como fendmeno inerente a natureza das organizacgdes e aos agrupamentos de pessoas
que a integram, a comunicacao organizacional envolve os processos comunicativos e
todos os seus elementos constitutivos. Neste contexto, faz-se necessario ver a
comunicacdo inserida nos processos simbolicos e com foco nos significados dos
agentes envolvidos, dos relacionamentos interpessoais e grupais, valorizando as
préticas comunicativas cotidianas e as interagBes nas suas mais diversas formas de
manifestacéo e construcdo social. (2014, p. 45).

O foco, inevitavelmente, era o publico externo que consumia de imediato os produtos
ou servicos empresariais. Porém, é fato, hoje, a relevancia de engajar, motivar, reconhecer e
fazer com que todo o publico interno esteja em sincronia com a empresa e possa, a partir de
entdo, reproduzir discursos positivos sobre a empresa, impactando e influenciando diretamente
na boa imagem organizacional.

Almeida pontua que

Um dos aspectos importantes na construgdo da reputacdo estd no alinhamento dos
diversos discursos institucionais [...] A histdria corporativa deve representar todo o
discurso institucional, sendo coerente e consistente com a cultura e 0 comportamento
organizacional [...] internamente, a organizacdo precisa ter clareza de ‘quem somos’,
‘aonde queremos chegar’ e ‘como somos vistos’ para que possa alinhar suas praticas
e seus discursos. (2007, p. 262).

Ante ao exposto, a comunicacao estratégica caracteriza-se por uma série de medidas
planejadas, definidas e estruturadas para que a organizacdo possa bem trabalhar para alcancar
0s seus objetivos, disputar o mercado, conquistar um espaco e obter competitividade e lucro.
Para construir essa estratégia, € imperioso investir na comunicacdo interna, obter um bom
ambiente de trabalho interno, no qual exista comprometimento, capacitagéo, incentivos sociais,
criatividade e adequada remuneragao dos trabalhadores.

Vale ressaltar, contudo, que o processo de comunicacdo integral compreende néo
somente o saber falar, mas também o se dispor a ouvir e, igualmente fundamental, o
compreender o que foi dito e as rea¢Oes geradas a partir dessa troca. Dessa forma, para que a
Comunicacdo Organizacional seja eficiente e eficaz, € importante conhecer os diferentes
receptores, as distintas necessidades e oferecer igualmente didlogos singulares a cada tipo de
publico, e, somente assim, trazer os resultados desejados para o negocio. Isto posto, essa

constatacao serd tratada no subcapitulo seguinte.
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2.3 0S PUBLICOS NA ORGANIZACAO

No contexto atual é imprescindivel identificar, analisar e referenciar os diferentes
publicos que permeiam as organizacdes e reconhecer que 0s mesmos possuem a capacidade de
influenciar os objetivos organizacionais, sendo agentes facilitadores ou obstaculizadores de seu
desempenho, 0 que se torna explicito com a constatacdo de que “as organizagdes que priorizam
modelos lineares e reducionistas de gestdo e de relacionamento, apostando em papéis sociais
definidos, no qual empregados e sociedade se comportam somente de acordo com os interesses
organizacionais, contradizem o pensamento contemporaneo” (OLIVEIRA, I.; ALECAR. 2013,
p. 212).

As organizagOes sdo resultantes de grandes transformacdes do mundo, decorrentes de
situacOes diversas e que redefiniram o seu perfil. Dos componentes dessas reacdes diversas, a

luz de Cesca (2005), pode-se elencar no quadro 1:

Quadro 1 — Transformagdes do mundo.

A cultura organizacional: Reflexo dos comportamentos, normas e valores que sdo criados, cultivados,
desenvolvidos e transmitidos por aqueles que integram o organograma.

O meio ambiente: Tem hoje discussdo globalizada e vigilancia por parte dos ambientalistas, inserindo
as organizagBes como corresponsaveis pelo ecossistema, pela natureza e pela sustentabilidade. Porém,
para sustentacdo, é preciso também recursos humanos, investir no homem.

A globalizacdo: Levou as organiza¢fes da competicdo com o vizinho, para uma competicdo mundial,
com a qualidade desses grandes concorrentes, gerando a busca por certificacfes 1SO para competir
com qualidade, velocidade e tecnologia.

As novas tecnologias: Reduziram o quadro de recursos humanos, levando todos a urgente reciclagem.
O computador substituiu as maquinas de escrever; a internet, as comunicacdes impressas externas; a
intranet, as comunicagdes impressas internas, o CD-Room, os relatérios impressos; a
video-conferéncia, as viagens para reunides; o fax-modem, os releases tradicionais por on-line, o site;
as revistas, boletins, folders, manuais etc, a secretaria eletronica, as caixa de sugestdes; alterando
inclusive todo o setor de produgéo.

As terceirizacBes: Vieram de forma significativa e alteraram a administragdo dos recursos humanos,
fisicos e materiais.

O cbdigo de defesa do consumidor e as agéncias de regulacdo: Propiciaram respaldado aos que
compram e usam 0s produtos e servigos, gerando uma relacdo aberta e justa, de direitos e deveres
reciprocos.

As privatizacBes: Trouxeram mudancas de proprietéarios, fusées de culturas diferentes, demissdes e
novos tipos de contratacdes.
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A comunicagdo eletronica: Transformou grande parte da comunicagdo dirigida escrita, impressa, em
eletronica.

Os novos publicos: Surgiram decorrentes de todas as mutagBes, acontecimentos e redefini¢Oes
anteriormente elencados. Os terceirizados ocuparam espacos fisicos internos e os trabalhadores
passaram a exercer atividades externas, alteraram-se o0s tipos de vinculo empregaticio. Essa nova
realidade empresarial apresentou publicos com caracteristicas que ndo se enquadravam mais na
classificacdo existente. Outras organizacGes com prestacdo de servigos diferentes se aproximaram e
passaram a ocupar os mesmos espacos fisicos, com outros enfoques, normas e funcionarios.

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Cesca (2005).

Cabera a comunicagdo da empresa atingir seus receptores e produzir seus efeitos, sendo
fundamental reconhecer que as organizagdes possuem existéncia viva que interage com o0 meio
onde esta inserida, conforme apontado anteriormente ela € um sistema vivo e dinamico
(BALDISSERA, 2009), e se relaciona com o universo produtivo global, deixando de ter apenas
um publico interno e outro externo. Antigamente, a definicdo de publicos da organizagdo se
reduzia a classificar o publico interno como sendo os seus trabalhadores e gestores e o publico
externo como 0s seus consumidores.

O fato é que esses publicos, embora divididos em interno e externo, eram considerados
como um todo. Um todo que pensava, interpretava e agia da mesma forma. S. Hall (1998, p.
17, apud LACLAU, 1990) contraria essa premissa ao destacar que “A sociedade ndo &, como
0s sociologos pensaram muitas vezes, um todo unificado e bem delimitado, uma totalidade,
produzindo-se através de mudancas evolucionérias a partir de si mesma” e ao apontar que “AS
sociedades da modernidade tardia sdo caracterizadas pela ‘diferenca’; elas sdo atravessadas por
diferentes divisdes e antagonismos sociais que produzem uma variedade de diferentes ‘posicoes
de sujeito’ — isto €, identidades — para os individuos”.

Williams complementa essa logica e afirma que “a emergéncia de nocdes de
individualidade, no sentido moderno, pode ser relacionada ao colapso da ordem social,
econdmica e religiosa medieval” (1976, p. 135-136). Outra concep¢do mais moderna e
abrangente, diz respeito a formacéo desses grupos, que deixaram de ser uma massa homogénea
de tratamento plural e generalista, passando a ser percebidos com singularidade e
individualidade, considerados os diferentes aspectos culturais, econdémicos, sociais e de género,
cujo o tratamento impde personalizacao e especificidade. Morin reforca essa ideia ao afirmar
“vé-se ai que cada ser tem uma multiplicidade de identidades, uma multiplicidade de
personalidades em si mesmo, um mundo de fantasias e de sonhos que acompanham sua vida”
(2011, p. 57).
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Os publicos de uma organizacdo sdo, portanto, distintos, heterogéneos e muito
diversificados. Assim, se por um lado “o sujeito ¢ ‘indivisivel’ — uma entidade que é unificada
no seu proéprio interior e nao pode ser dividida além disso; por outro lado, € também uma
entidade que ¢ ‘singular, distintiva, tnica’.” (WILLIAMS, 1976, p. 133-135). S. Hall reforca a
teoria de Williams ao destacar que “as velhas identidades, que por tanto tempo estabilizaram o
mundo social, estdo em declinio, fazendo surgir novas identidades e fragmentando o individuo
moderno, até aqui visto como um sujeito unificado” (1998 p. 7). Nesse sentido, S. Hall (1998)
destaca a transformacéo da no¢édo de identidade do sujeito com o passar do tempo e revela trés
concepgdes: o sujeito do lluminismo, o sujeito socioldgico e o sujeito pds-moderno.

O sujeito do lluminismo estava, segundo o0 autor, baseado numa “concep¢ao da pessoa
humana como um individuo totalmente centrado, unificado, dotado das capacidades da razao,
de consciéncia e de agdo, cujo ‘centro’ consistia num nucleo interior [...]. O centro essencial do
eu era a identidade de uma pessoa” (HALL, S. 1998, p. 10). O sujeito socioldgico e sua
conceituacdo refletia “a crescente complexidade do mundo moderno e a consciéncia de que este
nacleo interior do sujeito ndo era autbnomo e autossuficiente, mas era formado na relagdo com
outras pessoas importantes para ele, que mediavam para o sujeito os valores, sentidos e
simbolos — a cultura — dos mundos que ele/ela habitava” (HALL, S., 1998, p. 11). Por fim, o

sujeito pds-moderno tem sua identidade

Formada na ‘interacdo’ entre o eu e a sociedade. O sujeito ainda tem um nucleo ou
esséncia interior que € o ‘eu real’, mas este ¢ formado e modificado num didlogo
continuo com 0s mundos culturais ‘exteriores’ e as identidades que esses mundos
oferecem. (HALL, S., 1998, p. 11).

S. Hall complementa dizendo que o “sujeito, previamente vivido como tendo uma
identidade unificada e estavel, esta se tornando fragmentado; composto ndo de uma Unica, mas
de varias identidades, algumas vezes contraditorias ou ndo resolvidas” (1998, p. 12). Ante ao
exposto, o individuo passa a ter sua individualidade reconhecida e os publicos passam, entéo, a
ser percebidos pela comunicagdo como um conjunto de pessoas diferentes e singulares em sua

plenitude. Baldissera entdo conclui que

Puablicas e privadas, as organizagdes pressupem um emaranhado de transagdes/
negociacOes (politicas, econdmicas, sociais, culturais) com publicos procedentes de
diferentes grupos politico-econdmico-sécio-culturais. Com base no afirmado, pode-
se dizer que sob a nominacéo publico estdo amalgamados muitos sujeitos individuais,
portanto, muitas identidades e possibilidades identificatorias (tensdes ‘eu’-‘outro’),
atualizadas em determinadas direcdes, de acordo com as condi¢fes eco-histérico-
psico-socio-culturais e estruturais. (2007, p. 237).
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A importancia do conhecimento profundo de cada publico é o que faz com que sejam
realizadas as estratégias apropriadas para um bom relacionamento especifico juntamente com
as defini¢bes dos objetivos. Os publicos de uma organizacdo sao uma das pecas fundamentais
para que a empresa possa existir, eles sdo a sua razao de ser. E necessario, portanto, conhecer,
planejar e avaliar cada um deles. Assim, quanto mais informagdes as organizacdes tiverem de
seus publicos, mais elas estardo preparadas para se relacionarem da melhor forma possivel, o
que serd mais um diferencial importante dentro do mercado competitivo. Partindo deste

pressuposto, Fortes afirma que

Desta forma, percebe-se imediatamente que existem diversos interesses e grupos
distintos. Assim sendo, para cada um deles deverdo ser instituidas possibilidades para
o fornecimento das informagGes indispensaveis a criagdo, conquista e permanéncia
dos publicos. Deduz-se nesse caso, que listar os grupos e classifica-los como publicos
é fator imprescindivel. (2002, p. 63).

No decorrer do tempo, os publicos foram sendo classificados de diferentes maneiras
para que fosse mais eficiente as divisGes das estratégias para alcanca-los. Modernamente,
motivadas pelo complexo mundo dos negdcios e na tentativa de superar as adversidades e
conflitos inerentes, bem como para atingir bons indices de aderéncias identificatorias,
conquistar destaque e solidez financeira de sustentacdo, as organizacfes disseminam acdes
corporativas e institucionais em diversos niveis e dire¢cbes (BALDISSERA, 2007, p. 39-40).

Desses multiplos movimentos, € cada vez mais presente a aproximagdo com os publicos
e a percepcdo de suas caracteristicas especificas e Unicas, bem como a origem das mesmas e
suas mudancas ao longo do tempo. Para isso, sdo realizadas pesquisas, auditorias e
diagnosticos. Ha um anseio por saber sobre o pensamento e o desejo de quem esta do outro
lado, 0 que faz emergir as codificacfes de base e as matrizes que constituem 0s grupos sociais
de interesse. Outro movimento igualmente presente, é a capacidade de articulacdo institucional
e a transformac&o das informacdes e reconhecimentos em estratégias voltadas a gerar entre a

organizacao e seus publicos uma completa identificacdo. Baldissera conclui que

Com esse intuito, as identidades organizacionais contemplam performaticamente —
em diferentes niveis, espacos e tempos — 0s principais tracos da multiplicidade de
identidades de seus publicos. Apresentam construcdes simbélicas que, numa espécie
de espelhamento, procuram unificar a diversidade de publicos (identidades) em torno
de suas marcas. Identificados, é provavel que eles tendam a reconhecer e interpretar
os padrfes organizacionais como sendo seus proprios padrfes, até porque, como
destacado, véem seus interesses, desejos e necessidades refletidos na identidade
organizacional. (2007, p. 41).
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Aos publicos, tradicionalmente conceituados em interno e externo, somou-se uma nova
classificacdo introduzida por Andrade (2001), estudioso do assunto, o qual acrescentou um
novo agente denominado por publico misto. Com o entendimento que os dois tipos anteriores
eram insuficientes para aglutinar todos 0s grupos com 0s quais as organizagdes mantém
relacbes, o puablico misto passou a ser composto pelos revendedores, distribuidores,
fornecedores e acionistas.

Uma nova classificacdo dos publicos, com base nos estudos de Andrade, é decorrente
das influéncias conceituais e de mercado impostas pelo mundo moderno. Cesca adiciona a
classificacao fisica proposta por Andrade, uma perspectiva que leva em consideracdo o vinculo
juridico-fisico. A classificacdo a seguir, resulta, portanto, de todas as varidveis até aqui

relatadas, compondo-se no formato a seguir:

Pdblico interno vinculado: administragdo superior, funcionérios fixos e funcionarios
com contratos temporérios; Publico interno desvinculado: funcionérios de servigos
terceirizados que atuam no espaco fisico da empresa; Publico misto vinculado:
vendedor externo ndo autbnomo, acionistas, funcionarios do transporte com vinculo
empregaticio, funcionarios que trabalham em suas residéncias de forma nao autbnoma
e funcionarios que prestam servigos em outras empresas; Publico misto desvinculado:
fornecedores, distribuidores, revendedores, vendedores externos auténomos,
funcionérios que trabalham em suas residéncias de forma autbnoma, familiares de
funcionarios e funcionérios do transporte terceirizados; Publico externo: comunidade,
consumidores, escolas, imprensa, governo, concorrentes, bancos e sindicatos.
(ANDRADE, 2005, p. 524-525).

Conforme preconiza Franga (2003; 2004), considerando a importancia de que as
organizagOes estejam proximas e interagindo com os seus publicos, é fundamental, antes de
tudo, saber com quem existe uma relacao direta e indireta, qual o alcance do negécio (produto
e/ou servico), quais influéncias sdo recebidas e quais sdo exercidas, bem como quais sdo 0s
interesses mutuos. Respondidos esses quesitos iniciais, € possivel adequar e direcionar o
trabalho de comunicag&o, alinhando e refinando o planejamento estratégico para que 0 mesmo
resulte em praticas eficazes e que apresentem resultados positivos. Para isso, Franga propde
uma nova classificagcdo de publicos unica e légica capaz de definir o tipo e a interacdo com 0s

mesmos, conforme exposto no quadro 2 que segue:
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Quadro 2 — Classificagdo de Publicos por Franga (2003; 2004).

ESSENCIAIS: Estéo ligados juridicamente a organizacéo e sdo fundamentais para sua atuagéo e sobrevivéncia.
Estabelecem com a organizacdo um grau de dependéncia. Sdo divididos em:

- Constitutivos;
- Nao Constitutivos ou de Sustentacéo.

NAO ESSENCIAIS: S&o relacionados aos setores de prestagio de servigos e podem atuar externamente tanto
na promogdo organizacional e mercadoldgica da empresa quanto no intermédio de relacionamentos.
Estabelecem com a organizacdo um grau de participacdo. Exemplos:

- Redes de consultoria e divulgacéo;

- Prestacdo de servigos;

- Setores associativos;

- Redes setoriais sindicais e da comunidade.

REDES DE INTERFERENCIA: Séo relacionados aos publicos especiais externos que exercem fortes
influéncias sobre as organizages tanto no que se refere ao mercado quanto a opinido publica. Estabelecem
com a organizacdo um grau de interferéncia. Sao eles:

- Rede da concorréncig;
- Rede de comunicagdo de massa (midia impressa e eletronica).

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Franga (2003; 2004).

A classificacdo sugerida pelo autor, permite que sejam estabelecidos de maneira
estratégica os relacionamentos entre os publicos e a organizacdo, evidenciando que
independentemente do publico (interno, externo ou misto) o que importa é o tipo de relacéo,
bem como seu principal objetivo. Outro aspecto igualmente importante abordar ao tratar da
comunicacdo organizacional e seus diferentes publicos unos e distintos, diz respeito a
caracterizacdo do ser individual e participe desse contexto, bem como de sua evolucdo e
importancia. Enriquez (2006) aponta que a partir do século XIX, a emancipacao e 0 progresso
humano, afirmou a ideia de que o individuo devia e podia tornar-se um sujeito autbnomo, sujeito
historico, sujeito de direito, sujeito psiquico e sujeito moral, portanto, sujeito de suas acdes.
Através da Declaracdo de Direitos do Homem e do Cidad&o, de 1789, e pela Declaragédo
Universal dos Direitos do Homem, da ONU, de 1948, o homem passou a ser reconhecido, na
sua eminente dignidade, como tendo direito a ter direitos.

Uno, porém poderoso e influente, o sujeito passa a intervir no meio politico e social,
sendo agente de inumeros estudos, mudancas, adaptacfes e decisdes profundas em todas as
areas da sociedade. O cidaddo adquiriu liberdade de pensamento, opinido e escolha, passando
a ter direito a palavra e adquirindo espaco publico cativo. S&o os direitos conquistados que
concedem as liberdades e seus poderes - 0 sujeito de direito passa a ter forma propria e

legitimacdo, sendo constituido lentamente no debate continuo contra as formas de dominacéo
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e, na maior parte do tempo, se consolida por meio de agdes coletivas exemplares, que mostram
sua forga.

A medida em que se consolidam as novas percepcdes de que o homem deve ser
compreendido e considerado como um ser singular e distinto, bem como que 0 mesmo nao esta
subordinado ao meio, mas é o seu operador mais influente e representativo, nasce em conjunto,
anos mais tarde, o entendimento deste homem como sujeito psiquico de esséncia vasta e
natureza espiritual. E através da psicanalise que o homem moderno deve nio apenas a
descoberta crucial de ser dotado por uma atividade psiquica intensa e continua (que nao se reduz
as faculdades cognitivas), como também outorga o seu reconhecimento social como sujeito
psiquico respeitado em seu forum interior, na sua histdria familiar e contexto social, nos seus
pensamentos e crengas, nos seus instintos, sentimentos e raciocinios, nas suas contradicdes e
conflitos, nos seus medos e na intimidade da sua soberania.

O mundo em constante e muito rapida ebulicdo de mudancas sociais propde e estabelece
novas reestruturagdes de pensamento, e o “eu” singular, auténtico ¢ poderoso, observado com
maior profundidade e sob um olhar bem mais ampliado, passa, na era pds-moderna, a ser visto
como uma identidade fruto da interseccdo de diferentes componentes, de discursos politicos e
culturais e de historias particulares. O sujeito pés-moderno, passa a ser visto como alguém
fragmentado, composto de varias identidades, sem uma personalidade fixa ou permanente. S.
Hall sintetiza

O proprio processo de identificacdo, através do qual nos projetamos em nossas
identidades culturais, tornou-se mais provisorio, variavel e problematico”,
estabelecendo a identidade como uma ‘celebragdo movel’: formada e transformada
continuamente em relagdo as formas pelas quais somos representados ou interpelados
nos sistemas culturais que nos rodeiam. (1998, p.12-13).

Todas essas interpretacdes, teorias e pensamentos, foram produzindo ao longo do
tempo, no ambito das organizacdes, profundas transformacdes na gestdo dos seus recursos
humanos e, consequentemente, nas estratégias empresariais. As administracdes passaram dos
modelos de gestdo lineares e reducionistas, com a ideia de publicos formados por uma massa
oprimida de trabalhadores subordinados, juntamente por consumidores cativos, por processos
relacionados a publicos um tanto mais relevantes e influentes, com posicdes estanques tanto
interna como externamente. Em um outro novo momento historico das mudancas
organizacionais, as gestfes estiveram voltadas a necessidade de melhor gerir seu capital
humano produtivo, tdo influente e de papel fundamental no sucesso do ‘“negodcio”,

compreendendo e interagindo com a(s) sua(s) complexa(s) identidade(s), reformulando os
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modelos de comunicacdo e gerenciamento do elemento humano. Por conseguinte, o

subcapitulo subsequente discorrera sobre a importancia do publico interno para as organizagdes.

2.4 A IMPORTANCIA DO PUBLICO INTERNO PARA AS ORGANIZACOES

Estudiosos da gestdo de pessoas no contexto atual sdo enfaticos ao atribuirem ao
elemento humano o fator mais representativo de agregacao de capital das empresas. O valor de
uma empresa deixa de ser aferido somente através dos seus ativos tangiveis (recursos fisicos) e
se desloca para aquilo que se pode mensurar como seus ativos intelectuais e humanos,
configurado no trato de seus empregados e no relacionamento com os seus clientes (SOUZA,
M.; SOUZA, V., 2016).

O foco dos empresarios de visdo avangada, ndo estd mais condicionado pelos recursos
financeiros e tecnoldgicos, posto que uma boa e estavel economia é suficiente para o bom
andamento dos negocios. No entanto, trabalhadores ndo comprometidos ou insatisfeitos podem
comprometer e apresentar prejuizos irrecuperaveis, levando a empresa a insucessos recorrentes

e, até mesmo, a sucumbéncia dos seus resultados. Provedel resume dizendo que

Como resultado do répido desenvolvimento tecnoldgico, da globalizagdo, de novas
politicas econbmicas e de competitividade, as empresas buscam se adaptar aos novos
paradigmas, aprimorando custos, processos, operacdes, produtos e servicos e, para
isso, promovem mudancas organizacionais internas. (2013, p. 146).

Decorrente de tamanhos impactos histéricos relativos a evolucdo das relagdes humanas
e do préprio homem como individuo, foi preciso reinventar, renovar e reorganizar as
capacidades das organizagdes voltadas a gestdo dos seus recursos humanos. O chamado publico
interno, atualmente visto como responsavel pelo lucro, sustentagdo, competitividade e
perenidade futura das empresas no mercado, deixa de ser coadjuvante e passa a ocupar um papel
fundamental no sucesso ou infortinio dos negdcios.

As empresas foram levadas a reconhecer a necessidade de investir em formacéo e
capacitacdo de profissionais voltados exclusivamente ao trato dos recursos humanos, bem como
construir um novo modelo de gerenciamento da area de RH, no qual os trabalhadores passam a
ser tratados como individuos e se tornam elementos importantes na consecucao e sustentacdo

das vantagens competitivas, conforme apontam as autoras
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Manter os empregados comprometidos com o negdcio é uma condigdo sine qua non
a consecucdo dos objetivos organizacionais. A retencdo e a produtividade sao
evidéncias da mobilizacdo e do engajamento dos empregados, e dependem da
satisfacdo desses objetivos. (SOUZA, M.; SOUZA, V. 2016, p. 41, grifo do autor).

Complementando essa ldgica, “funcionarios satisfeitos sdo uma precondi¢do para o
aumento da produtividade, da capacidade de resposta, da qualidade e melhoria do servigo aos
clientes” (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016, p. 41, apud KAPLAN; NORTON, 1996, p. 130).
Em decorréncia disso, deixa de ser presente no ambito organizacional a se¢do de pessoal,
desempenhada por um encarregado burocratico, responsavel somente pelos registros
funcionais, contratacdo, pela comunicacdo relativa as normativas internas, pela elaboragdo da
folha de pagamento e pelas obrigacfes legais e juridicas. Antes de tudo, a area de pessoal da
lugar a uma nova cultura e ideologia empresarial integrando-se ao ambiente e as politicas
internas, ao plano de negdcios e aos objetivos corporativos.

A gestdo mais abrangente e profunda de todos os trabalhadores (internos, externos,
perenes, temporarios, préprios ou terceirizados) € reflexo do contexto externo altamente
competitivo e exigente, bem como do reconhecimento que a origem dos resultados
empresariais reside, antes de tudo mais, na relacdo direta com o desempenho dos empregados
e gue manté-los comprometidos, produtivos, qualificados, criativos e bem remunerados, é
imprescindivel para que a organizacdo conquiste seus objetivos, vantagens e lucro. Igualmente
sdo os trabalhadores os responsaveis pela imagem da empresa no meio social em que a mesma
esta inserida, como também pela satisfacdo dos seus clientes e usuérios.

No entanto, a gestdo do elemento humano, néo se trata de tarefa simples e pontual. Nao
basta reconhecer a importancia de cada individuo e tratar de fazé-lo sentir-se bem aceito e
remunerado. E preciso muito mais. Trata-se de um processo estratégico evolutivo, dindmico e
transformador, a partir do qual sdo desenvolvidas inimeras tarefas e praticas que vao desde o
momento da selecdo e recrutamento até o encerramento do vinculo. Dessa maneira, “Uma
organizacdo apenas sera o0 que quer ser se for capaz de despertar em cada individuo que nela
atua o desejo de oferecer o melhor que possui em sua bagagem pessoal. Dai o entendimento de
que esse € o principal desafio gerencial.” (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016, p. 16-17).

A ldgica de gerenciamento das empresas condicionada pelas demandas do atual mundo
dos negaocios revela que o pagamento pelo trabalho ndo representa apenas custo, mas, antes, um
investimento. Gerir 0s recursos humanos assume um papel especial e sua missdo é garantir o
alinhamento das a¢des do elemento humano aos objetivos empresariais, fundamentalmente por

meio de politicas que favorecam o engajamento do corpo funcional.
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O mercado de trabalho afetou a dindmica das organizag0es. A competitividade exigiu
perfis de competéncia e desempenho valorizados, com niveis de exceléncia e melhorias
continuas aos servicos e produtos, sob menores custos e inovacdes tecnoldgicas.

Para existir e resistir a esse mercado, € preciso ter qualidade (flexibilidade funcional) e
quantidade (flexibilidade numérica), a partir de profissionais com perfis que agreguem valor e
individuos que estejam comprometidos com o negdcio. E imperioso que as organizagoes sejam
capazes de assegurar o envolvimento da forca de trabalho com os resultados, sob alto
desempenho, descentralizacdo do poder, acesso a informacdo e estimulo a capacitacdo
(SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016).

Profissionais da comunicacdo sdo maestros que regem o tom do ambiente e clima
organizacional, trabalhando os individuos como unidades préprias de pensamento e acdo, de
acordo com as suas peculiaridades e tendéncias, conforme as suas formacdes, estimulos e
interesses pessoais. Esses individuos, compreendidos e tipificados psicologicamente s&o
inseridos num meio maior e passam a formar um grupo de trabalho, que coeso, potencialmente
desenvolvido e acompanhado, estimulado e aperfeicoado, torna-se sujeito das acGes, dos
sistemas e dos planos das empresas, contribuindo com o andamento das suas estruturas internas
e com a conquista dos seus objetivos, dando-lhe sentido e vida proprios, capacitando que as
mesmas possam ocupar no mercado, um lugar de destaque, competitivo e lucrativo.

Ter eficacia na gestdo de todo esse complexo e importante universo humano, passou a
ser um desafio cada vez mais inédito e dificil, para o qual é preciso, antes de tudo, alcancar o
saber quanto a esséncia das diversas personalidades e os fatores que ddo luz aos seus
comportamentos. E imperativo ter um olhar mais profundo que alcance a esséncia do ser e isso
somente acontece de forma plena através do autoconhecimento.

O autoconhecimento ¢ essencial ao pleno dominio do “eu”, dos mais intimos
pensamentos, desejos, esperangas, frustragdes e crengas. Esse conceito permite que seja tragado
um mapa pessoal de cada ser e a interpretacdo adequada a respeito de cada caracteristica
existente, sendo possivel tratar as especificidades e preferéncias pessoais, como fontes
inesgotaveis de potencialidades, capazes de conviver assertiva e respeitosamente, somando
atitudes produtivas e atuacdo positivas. O reconhecimento de si proprio traz serenidade e
aceitacdo, permite entender que as diferencas sdo parte do universo humano, e que, antes de
entraves, podem ser utilizadas como complementares.

Profissionais com autoconhecimento, reconhecidamente, fazem escolhas mais
conscientes e sdo produtivos, seguros, integros e valiosos. Assumem suas limitacfes e sabem

como lidar melhor com os insucessos e dificuldades. Sao propositivos e estdo mais dispostos a
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participar dos projetos, aceitam mudancas e novidades sem receio e tendem a langar méo de
tudo o que for necessario para o sucesso de todos, ndo somente com a expectativa de receberem
os louros, mas por simplesmente desejarem um mundo melhor.

Até aqui foi abordada a Comunicacdo Organizacional e suas conceitualizacdes mais
atuais. O capitulo a seguir apresenta o Sistema Eneagrama de maneira detalhada, abordando
tanto a historia, quanto a simbologia, dindmicas, variacbes e 0s tipos de personalidade

apresentados por ele.
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3 O SISTEMA ENEAGRAMA

O Eneagrama da personalidade é um modelo que descreve as diferencas individuais
tendo por base nove tipos de personalidade que sdo interconectadas e facilmente observaveis
no nosso dia-a-dia. Utilizado como método de identificacdo, conhecimento e compreenséao
quanto o comportamento do ser humano, tanto em termos pessoais, como profissionais e
organizacionais, 0 Sistema Eneagrama transformou-se em ferramenta fundamental para os
trabalhos e estudos da alma e mente humanas, desenvolvidos por profissionais ligados as areas
de psicologia, psiquiatria, administracdo e recursos humanos, conforme destacam os principais
autores e estudiosos do assunto Riso e Hudson (2003).

A metodologia aplicada contém conhecimentos profundos sobre os diferentes modos de
pensar, sentir e agir das pessoas. Esta técnica pressupde que existem nove diferentes tipos de
personalidade, que representam distintas visdes de mundo, com suas respectivas formas de

atuacio e relacionamento social. E importante destacar, contudo que

As pessoas podem mudar e desenvolver-se de muitas maneiras, mas ndo passam de
um tipo de personalidade a outro. [...] As descri¢des dos tipos de personalidade séo
universais. As pessoas expressam 0S mesmos tracos, atitudes e tendéncias de modo
um tanto diferente, mas as questdes basicas do tipo permanecem as mesmas (RISO;
HUDSON, 2003, p. 26)

Conhecer todos os tipos de personalidade significa - como destacam Roma, Batista e
Cursino (2017) - adquirir novas habilidades e competéncias para negociar, selecionar pessoal,
delegar tarefas, administrar conflitos interpessoais no trabalho e até para melhorar
relacionamentos afetivos ou familiares. Dessa forma, o Sistema contribui tanto no ambito
pessoal quanto profissional, proporcionando beneficios valiosos aos individuos.

Para identificacdo da tipologia que mais representa cada personalidade sdo aplicados
questionarios denominados Riso-Hudson Eneagram Type Indicator (RHETI) e Classificador
Tipologico por Atitude ou CTA Riso-Hudson. O RHETI e o CTA propdem uma série de
afirmativas que devem ser respondidas e que atribuem notas conceituais conforme a escala
determinada pelos autores. Ao final dos questionarios e com base nas notas aferidas, os nUmeros
sdo somados e é revelado qual o tipo a que a pessoa pertence, tendo precisao de 70% (RISO;
HUDSON, 2003, p. 23).

Os questionarios de classificacdo estdo diferenciados por objetivacdo. O primeiro
(Questionario Riso-Hudson) é simples e de rapido resultado, possuindo boa precisdo e
identificando o tipo ou até trés possibilidades. O segundo grupo de questionarios (intitulados
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Classificador Tipologico por Atitude ou CTA Riso-Hudson), além de indicar o tipo principal
cria um perfil que elenca os pontos fortes de cada um dos nove tipos presentes na personalidade.
A classificacdo de cada individuo pela exclusdo ou inclusdo nos tipos relacionados e
conceituados, exige um enquadramento completo de insercdo. Os testes classificatérios de
personalidade ressaltam que, para ser efetivo e preciso, devem ser respondidos com total
sinceridade, ndo sendo necessario concordar com absolutamente tudo o que estiver na
afirmativa, mas sim escolhendo o paragrafo que melhor Ihe corresponde e espelha as atitudes.
Além disso, aconselham o inquirido a ndo analisar excessivamente suas escolhas, para que haja
naturalidade e respostas intuitivas sobre a declaragdo, sem envolver nenhum juizo de valor.
Vale ressaltar que, embora seja um sistema estudado e aperfeicoado ao longo dos anos,
trata-se de uma ferramenta de trabalho para compreensdo da mente humana de origem milenar.
Dessa forma, o Eneagrama se atualiza e se complexifica, mas mantém sua teoria e objetivo

principal de anlise da personalidade humana intactos, tendo referéncias inquestionaveis.

3.1 BREVE RESGATE HISTORICO SOBRE O SISTEMA ENEAGRAMA E SUAS
FUNCOES

Muitas das informacdes sobre as origens do Eneagrama sdo fruto de registros folcloricos
e mitos religiosos. Os mais eminentes estudiosos da matéria salientam que “o correto
entendimento da historia do Eneagrama somente ocorre quando é separada a origem do seu
simbolo da descri¢dao dos nove tipos de personalidade” (RISO; HUDSON, 2003, p. 29).

A figura e sua simbologia possuem pelo menos 2.500 anos e sem a precisdo requerida
para afirmar-se a respeito dos seus registros passados, sdo citadas origens na Babil6nia, no
pensamento grego classico e nas ideias de Pitagoras e Platdo, os quais a utilizavam para
questdes matematicas e astroldgicas. De forma menos hipotética, no entanto, ha a certeza de
que o simbolo de nove pontas pertence a civilizagdo ocidental com origem nas filosofias das
trés grandes religides proféticas como o judaismo, cristianismo e islamismo (PALMER, 1993).

Apesar de ter sido uma importante influéncia para o misticismo, “o Eneagrama nao ¢
uma religido nem interfere com a orientacdo religiosa. Ele ndo pretende ser um caminho
espiritual em si. Todavia, ocupa-se de um elemento fundamental a todos os caminhos
espirituais: o autoconhecimento” (RISO; HUDSON, 2003, p. 20, grifo do autor). Embora as

guestbes ndo definitivas quanto a exata origem do Eneagrama, seus estudos sempre mereceram
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interesse, aprofundamento e aplicagdo de parte de mestres da area psicologica, como ferramenta
base para decifrar a alma e a constitui¢do intima das pessoas e suas formas de agir.

No entanto, as ideias que culminaram com o desenvolvimento da psicologia que
descreve e da forma aos nove tipos de personalidade individual, sdo advindas do século IV d.C.
Correto é referir que o mestre espiritual George Ivanovitch Gurdjieff, um greco-arménico que
nasceu por volta de 1875, foi responsavel pela introducdo do simbolo e suas especificidades no
mundo moderno. Interessado pelo esoterismo, espiritualidade e psicologia, Gurdjieff defendia
gue os antigos haviam criado uma ciéncia capaz de transformar a psique humana e dedicou sua
vida para tentar restabelecer as relacfes entre os ensinamentos da antiga sabedoria.

George criou um grupo denominado “Os que buscam a verdade” junto com seus amigos
qgue compartilhavam o desejo de descobrir e identificar ensinamentos antigos capazes de
desvendar a psicologia e transformacdo humana. O propdsito do grupo era de que cada um
exploraria de maneira independente os sistemas de pensamento classico sobre a ciéncia e,
periodicamente, se reuniam para compartilhar o que descobriram naquele periodo. Assim, 0s
integrantes do grupo percorreram 0 mundo para aprender sobre as velhas tradicdes.

Durante suas viagens de pesquisa e exploracdo, Gurdjieff encontrou o simbolo
Eneagrama e a partir do seu estudo sobre 0 mesmo, criou um sistema préprio que visava ajudar
seus discipulos a compreender seu lugar no universo e seu objetivo na vida. O sistema Gurdjieff,
assim como justificado por Riso e Hudson (2003), baseava-se fundamentalmente na utilizagéo
do simbolo Eneagrama como ponto central de sua filosofia, sob a qual somente se poderia
compreender algo corretamente a partir da colocacéo dos elementos dentro da figura, nos pontos
certos e de acordo com 0s processos de interdependéncia nele existentes.

Gurdjief ensinava o Sistema Eneagrama, destacando que ele devia ser percebido nédo
como um simbolo estatico, mas dindmico e mutavel. Apesar de raros registros escritos sobre o
Sistema praticado durante os trabalhos de Gurdjieff, algumas escolas deram prosseguimento as
praticas por ele desenvolvidas. Na década de 1950 a aplicacdo do Eneagrama foi adaptada a
psicologia e psiquiatria moderna por Oscar Ichazo e Claudio Naranjo.

Ichazo, cujo encantamento pelos conhecimentos antigos se assemelhava ao pensamento
de Gurdjieff, dedicou-se ao estudo da sabedoria ancestral tanto na sua infancia quanto em sua
fase adulta, viajando para diferentes paises, para, logo depois, sintetizar os elementos do
Eneagrama estudados em sua trajetdria. Foi entdo, na década de 50, conforme apontado por
Riso e Hudson (2003) que Oscar descobriu qual a relagdo entre o simbolo do Eneagrama e 0s

tipos de personalidade conhecidos até hoje.
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Em 1970, Claudio Naranjo, formado em Medicina e interessado na area de psiquiatria,
viajou com um grupo de pensadores e estudiosos do movimento do potencial humano para
estudar com Ichazo. Como resultado de sua aproximacdo com as teorias de Oscar acerca do
Eneagrama, Naranjo passou a relacionar os tipos do Eneagrama aos seus conhecimentos
psiquidtricos, iniciando o aprimoramento e expansdo que Ichazo havia feito sobre os tipos de
personalidade. Para validar o sistema, Claudio passou a reunir grupos identificados com
determinados tipos para entrevistar e, dessa forma, colher novas informacdes a respeito do tipo,
enriquecendo ainda mais as caracteristicas ja identificadas de cada um.

A partir da divulgacdo de suas descobertas sobre o Eneagrama, Naranjo fez com que o
estudo se popularizasse e fosse rapidamente disseminado através da divulgacdo dos conceitos
e da formacdo de grupos para investigacdo também na California. Dessa forma, inUmeros
pesquisadores da area norte americana passaram a examinar o sistema até que Riso - seminarista
jesuita - teve contato com o Eneagrama e fez novas descobertas. O seminarista destacava a
importancia de complexificar os tipos, para que suas definicbes e caracterizagfes fossem
especificas e assertivas. Foi ai entdo que, em 1977, ele descobriu os niveis de desenvolvimento
que “revelaram as gradagdes de crescimento e decadéncia realmente encontradas pelas pessoas
no decorrer de suas vidas. Eles mostraram quais os tragos e motivagdes inerentes a cada tipo e
o porqué” (RISO; HUDSON, 2003, p. 35).

Em 1991, Hudson juntou-se a Riso, primeiramente para ajuda-lo na elaboragdo de um
questionario sobre os tipos do Sistema Eneagrama - questionario este utilizado até hoje para
identificacdo dos tipos, denominado de Riso-Hudson Eneagram Type Indicator (RHETI). No
entanto, Hudson uniu seus conhecimentos e estudos para desenvolver, juntamente com Riso, as
caracterizagdes dos tipos e as implicagdes do Eneagrama no crescimento pessoal de cada um
deles. A partir de sua concluséo a respeito do Eneagrama, os tedricos passaram entdo a ministrar
seminarios para difundir o sistema mundialmente.

Tendo resgatado com brevidade a histdria do Sistema Eneagrama, é importante esmiucar
as caracteristicas do Sistema para que ele seja compreendido em profundidade. Por conseguinte,

0 subcapitulo a seguir se propde a esclarecer o significado do simbolo e sua nomenclatura.
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3.2 SIGNIFICADO DO SIMBOLO E NOMENCLATURA

A palavra Eneagrama se origina do grego ennea, que significa “nove”, e grammos, que
significa “pontos”. E um diagrama que corresponde a uma figura geométrica em forma de

estrela de nove pontas.

Figura 1 — Simbolo do Eneagrama

9
8 il

N7

Fonte: Site Portal de Educacéo a Distancia do Superior Tribunal de Justica®.

Embora o atual Eneagrama com seus nove tipos de personalidade seja resultado da
evolucdo da psicologia moderna, seu estudo possui raizes na sabedoria espiritual de tradicdes
antigas, oriunda da filosofia acumulada por cristdos, budistas, muculmanos e judeus. Gurdjieff
acreditava que havia uma ciéncia antiga capaz de explicar e transformar a psique humana e sua
obstinacdo em desvenda-la o que o levou a encontrar o simbolo do Eneagrama e com ele
trabalhar nos ensinamentos de complexo sistema psicoldgico e espiritual, unidos ao universo.

Conforme a teoria de Gurdjieff, apresentada por Riso e Hudson (2003), a simbologia do
Eneagrama apresenta trés partes que representam as trés leis Divinas que regem toda a
existéncia. A primeira delas é o circulo, uma mandala universal, presente em quase todas as
culturas. O circulo diz respeito a unidade, integridade e identidade, simbolizando a ideia de que
Deus é uno, sendo compartilhada pelas trés maiores religides ocidentais: o judaismo, o
cristianismo e o islamismo. Dentro do circulo encontra-se o tridngulo, que no cristianismo,
tradicionalmente, se refere a Trindade do Pai, Filho e Espirito Santo. Na Cabala representa a
Arvore da Vida. A terceira parte é o héxade, essa figura interliga os nimeros 1-4-2-8-5-7 e

simboliza “a Lei dos Sete”, que diz respeito a processos e desenvolvimento ao longo do tempo,

S Disponivel em <http://ead.stj.jus.br/ead/mod/resource/view.php?id=20283>. Acesso em: 05 ago. 2018.


http://ead.stj.jus.br/ead/mod/resource/view.php?id=20283
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afirmando que nada é estatico, tudo esta em movimento e durante o processo torna-se outra
coisa.

A soma das trés partes finaliza o simbolo do Eneagrama, assim, “‘quando juntamos esses
trés elementos - o circulo, o tridangulo e a héxade -, temos o Eneagrama. Ele é um simbolo que
demonstra a integridade de algo (circulo), cuja identidade resulta da interacdo de trés coisas
(triangulo) e evolui ou muda ao longo do tempo (héxade)” (RISO; HUDSON, 2003, p. 31).

Assim, o simbolo do Eneagrama representa as varias conexdes que sdo possiveis entre
os perfis de personalidade, o que gera inUmeras combinacdes e assim uma grande diversidade.
Isso faz com que, apesar de haver nove tipos, a multiplicidade de comportamentos entre as
pessoas seja muito grande. Ao aprofundarmo-nos no estudo do Eneagrama, compreendemos
gue uma pessoa, apesar de ser um determinado tipo, pode apresentar niveis de desenvolvimento
diferentes ao longo da vida. Logo, isso gera diferencas entre pessoas do mesmo tipo por
considerarmos sua histdria pessoal e seus aprendizados. (ROMA; BATISTA; CURSINO, 2017,
p-9)

Uma das combinac@es ja perfeitamente estabelecida e inserida nas analises do Sistema
Eneagrama, diz respeito a existéncia das Triades®. As Triades se conectam com os nove tipos

de personalidade, bem como é abordado no subcapitulo seguinte.

3.3 TRIADES

O Eneagrama revela a esséncia pessoal e suas verdades psicoldgicas e espirituais,
possibilitando o conhecimento quanto a propria condicdo, apresentando solugdes e formulas de
agir para tornar possivel a superacdo de problemas e dificuldades. As Triades séo representadas
pela associacdo de trés grupos de problemas e defesas do ego, indicando onde se localiza o
desequilibrio e a limitagdo das percepg¢des dos tipos.

O instinto, 0 sentimento e o raciocinio sdo os trés componentes basicos da psique
humana, correspondendo a centros do corpo humano no qual a personalidade se fixa. As
personalidades de tipo 8, 9 e 1 constituem a triade dos instintos; os tipos 2, 3 e 4 formam a
triade dos sentimentos e 0s tipos 5, 6 e 7 sdo a triade do raciocinio. De igual forma o cérebro é
dividido em trés partes: o bulbo cerebral (parte que rege os instintos); o sistema limbico

(responsavel pelas emocdes) e o cArtex cerebral (parte ligada ao raciocinio).

& Uma triade é um conjunto de trés tipos que possui determinadas caracteristicas similares e desafios semelhantes.
As triades principais (como os centros de inteligéncia) sdo as triades mental, a emocional e a instintiva (RISO;
HUDSON, 2003).
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Figura 2 — As Triades

A TRIADE DO INSTINTO

3

[
A TRIADE DO 5 4 A TRIADE DO
RACIOCINIO SENTIMENTO

Fonte: Riso e Hudson (2003, p. 60).

Riso e Hudson (2003) alertam, no entanto, que cada personalidade contém as trés
partes, com maior capacitacdo ou limitacdo dentre elas. Os autores sintetizam as principais

caracteristicas e manifestacdes de cada triade no quadro 3 abaixo:

Quadro 3 — Temas das Triades.

OS PRINCIPAIS TEMAS DAS TRIADES

A Triade do Instinto
Os tipos Oito, Nove e um preocupam-se em oferecer resisténcia a realidade (criar limites para o eu baseado em
tensdes fisicas). Esses tipos tendem a ter problemas com a agressividade e a repressdo. Por tras das defesas do
ego, ha bastante raiva.

A Triade do Sentimento
Os Tipos Dois, Trés e Quatro preocupam-se com a auto-imagem (prendem-se ao falso eu da personalidade).
Eles créem que as supostas qualidades da personalidade sdo sua verdadeira identidade. Por trds das defesas do
£go, ha bastante vergonha.

A Triade do Raciocinio

Os Tipos Cinco, Seis e Sete preocupam-se com a ansiedade (sentem algo como uma falta de apoio ou
orientacdo). Eles adotam comportamentos que acham que aumentar&o sua prépria seguranga. Por tras das
defesas do ego, ha bastante medo.

Fonte: Riso e Hudson (2003, p. 60).

3.3.1 A Triade do Instinto

Na Triade do Instinto estdo os tipos 8, 9 e 1. As pessoas dessa triade interagem com a
realidade principalmente por meio do seu centro instintivo de inteligéncia, por isso possuem
uma tendéncia a serem mais praticas e centradas no presente, sdo especialmente focadas em
tarefas e acdes. Elas ttm uma facilidade instintiva para entrar em acdo e fazer o que precisa ser

feito, sem tanta andlise ou preocupac¢do com 0s outros. Suas preocupacdes centrais sdo uma
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necessidade maior de controlar tanto as coisas como as pessoas, sendo agressivos e repressores,
buscando a autonomia e tendo como sentimento implicito a raiva.

A agressividade desses tipos de personalidade é um problema presente dirigida, tanto ao
proprio “eu”, quanto aos outros. Dessa energia surge a raiva como rea¢ao advinda de um instinto

de auto restri¢éo.

3.3.2 A Triade do Sentimento

A Triade do Sentimento é composta pelos tipos 2, 3 e 4. As pessoas dessa triade
interagem com a realidade principalmente por meio do seu centro emocional de inteligéncia.
Isso ndo significa que sejam emotivas. Costumam ter uma habilidade maior de sentir o que as
outras pessoas estdo sentindo e de se conectar profundamente com elas, adaptando-se, com
facilidade, aos relacionamentos e tratos sociais. Além disso, tem mais necessidade de
reconhecimento e de aceitacdo da imagem, sendo a sua preocupacéo central a de ser rejeitado
ou abandonado.

Esses tipos possuem sua identidade ligada ao coragéo, dependendo de sua atuacdo para
alcancar a plenitude e verdade. Através do coragdo sentem-se amados, fortes e valorizados.
Quando esse coracéo se fecha determina o blogueio do “eu” em relagdo a si proprio € aos outros,
gerando o sentimento de falta de valorizag&o e amor.

A partir da elaboracdo de imagens e formas de apresentarem-se, pessoas dessa triade
tendem a ter problemas ligados a perda da identidade e caréncia de amor proprio e autoestima
reais. Reagem com hostilidade sempre que sua personalidade-identidade n&do é validada ou ndo
alcanga seus objetivos defendendo-se dos sentimentos de vergonha e humilhacdo mais
profundos. Em esséncia esses tipos acreditam ndo ter valor. Assim, se os tipos da Triade do
Instinto estdo tentando administrar a raiva, os da Triade do Sentimento estdo tentando

administrar a vergonha, como explicita Riso e Hudson (2003).

3.3.3 A Triade do Raciocinio

A triade do Raciocinio é composta pelos tipos 5, 6 e 7. As pessoas dessa triade interagem
com a realidade e protegem-se, principalmente, por meio do uso do seu centro de inteligéncia
mental. Elas costumam fazer bom uso de caracteristicas como planejamento, raciocinio,

geragdo de ideias e criatividade. Por outro lado, costumam necessitar de uma previsibilidade
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maior em relagdo ao futuro e usar a mente para criar e analisar esse futuro (como forma de se
protegerem). Sua preocupacdo central de desenvolvimento é o medo.

As personalidades que integram a Triade do Raciocinio buscam encontrar apoio e
orientacdo externa na figura de alguém forte e confiavel, bem como tem preocupacdes quanto
suas estratégias e conviccles, tendo problemas de inseguranca e ansiedade. Como exemplo
comparativo registra-se que as pessoas pertencentes a Triade do Instinto buscam o “eu” como
apresentacao, as da Triade do Sentimento criam o seu “eu”, enquanto as da triade raciocinio
comportam-se para buscar sua seguranca, pois que possuem latente o sentimento de medo.

H& ainda um outro agrupamento dos tipos até aqui detalhados, compostos por dois
diferentes estilos sociais denominados Grupos Hornevianos e Grupos Harmonicos, conforme
apresentado por Riso e Hudson (2003). Revelando os tracos e comportamentos dos tipos em
situacOes sociais ou de confrontamentos, essa nova classificacdo permite prever as posturas dos

individuos, como apresentado no préximo subcapitulo.

3.4 GRUPOS HORNEVIANOS E GRUPOS HARMONICOS

Os Grupos Hornevianos indicam o “estilo social” de cada tipo e apresentam as trés
principais formas pelas quais as pessoas buscam solucionar os seus problemas e resolver
conflitos, sdo eles denominados e constituidos pelos assertivos, retraidos e aquiescentes.
Segundo Horney’, psiquiatra responsavel pela identificacdo desses trés subtipos, os assertivos
“vao contra as pessoas”. Correspondem aos tipos 3, 7 e 8. Estdo voltados ao ego e o utilizam
para vencer obstaculos, reagir as dificuldades e enfrentar seus limites. Estabelecem o “eu” como
agente principal e importante, sendo o centro do mundo. Especificamente as pessoas do tipo 3,
sdo sutis pois dependem da valorizagdo alheia, e por isso sugerem ser o centro do mundo
fazendo com que sejam vistas com aceitagdo. As pessoas do tipo 7, entretanto, utilizam-se do
subconsciente para criar um ambiente favoravel a sua colocagdo como o centro do mundo. Ja
as pessoas do tipo 8 colocam-se de forma a forgar reagcdes a sua presenca e com isso receber
notoriedade e importancia.

Ja os tipos aquiescentes - aqueles que vao ao encontro das pessoas segundo o psiquiatra
-, 530 os tipos 1, 2 e 6. Riso e Hudson destacam que “os trés compartilham a necessidade de ser

uteis aos outros. Procuram seguir as regras, os principios e os ditames interiorizados” (2003, p.

" Chama-se “Grupos Hornevianos” em homenagem a psiquiatra Karen Horney que “desenvolveu a teoria freudiana
identificando as trés principais maneiras pelas quais as pessoas tentam resolver os conflitos interiores” (RISO;
HUDSON, 2003, p. 70).
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72). Esses tipos atuam conforme determina o seu superego e suas préprias vivéncias e
entendimentos interiores. Destacam-se como trabalhadores dedicados, principalmente nas
atribuicoes de advogados, defensores e servidores publicos. Os trés tipos consultam o superego
para saber como ter as atitudes certas. Sdo pessoas que bem exercem a autoridade e pensam ser
melhores que os outros. As pessoas do tipo 1, pensam e sugerem ser mais capazes e melhores.
As pessoas do tipo 2, desempenham um papel superior e agem de forma a criar sobre si um
sentimento de necessidade em que o outro passa a depender e buscar. E por fim as pessoas do
tipo 6, com mais sentimentos de inferioridade que os demais, usam as boas aliancas e parcerias
para apresentar-se como alguém importante e necessario.

Os tipos retraidos (conforme Horney, aqueles que véo para longe das pessoas) sao 0s
tipos 4, 5 e 9. Sdo pessoas que ndo separam 0 eu consciente dos sentimentos e impulsos
inconscientes. S&o muito mais inconscientes, dados a fantasias e devaneios. Os trés tipos fogem
darelagdo com o mundo para um espaco de imaginagdo préprio, como reacdo as suas demandas
negativas. As pessoas do tipo 9 criam um ambiente impenetravel e seguro, as do tipo 4 fazem
desse ambiente um espaco irreal e romantico e as do tipo 5 criam um complexo “brinquedo
interior”, conforme aponta Riso e Hudson (2003).

Todos possuem grande dificuldade para lidar com o mundo fisico e de passar da
imaginacdo para a acdo. O tipo 4 sente-se distante dos outros e inacessivel, demonstrando-se
misterioso ao lidar com o outro. O tipo 5 demonstra-se alheio e conformado, posicionando-se a
margem do sistema. Na mesma proporc¢éo o tipo 9 tem a mente ocupada e distante, pensam em
outras coisas e ndo interagem.

O estudo psicoldgico dos grupos hornevianos apresenta as maneiras de agir que cada
tipo utiliza para bem lidar com as suas preferéncias e sentimentos. Os tipos assertivos (3, 7 e 8)
buscam 0 que querem com uma postura ativa e direta. Os tipos aquiescentes (1, 2 e 6) tratam
suas conquistas com maior tranquilidade e menor obstinacdo, apaziguando o superego. Os tipos
retraidos (4, 5 e 9) para alcancar seus objetivos fogem e se afastam dos outros, agindo num
ambiente préprio criado a margem do mundo real.

Os Grupos Harmonicos indicam como cada pessoa se comporta quando nao obtém o
que quer, revelando a principal forma de defesa contra a perda e a decepcdo, sendo
fundamentais para os trabalhos de gestdo e melhoria das relagdes intimas e com o meio. O grupo
da atitude positiva (tipos 9, 2 e 7) reagem aos obstaculos adotando uma postura objetiva e
confiante. S&o pessoas que procuram levantar o moral, estimular os bons pensamentos e
contribuir para que todos sintam-se bem. Positivos e atuantes tém dificuldade para equilibrar

0S Seus anseios e expectativas em relacdo a necessidade dos outros. O tipo 2 busca satisfazer e
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necessidades alheias; o 7 tem foco restrito as suas préprias vontades e 0 nove procura tratar de
em ambas.

No grupo da competéncia: tipos 3, 1 e 5 todos sabem lidar com as dificuldades, deixando
seus sentimentos para lutar por objetivos globais. Os trés tipos também tém problemas para
atuar dentro dos limites de uma estrutura ou sistema. O tipo 1 trabalha com base nas regras
existentes, o tipo 5, se oportuno, abre mdo das normas e o tipo 3 comporta-se de maneira a usar
0 beneficio das regras, mas segue além das mesmas sem restricoes.

O grupo reativo (tipo 6, 4 e 8) sdo 0s emocionais e assim reagem no enfrentamento dos
problemas, possuindo dificuldade em saber o quanto podem confiar nas pessoas. Os tipos desse
grupo apresentam-se simpaticos e antipaticos, quase sempre ndo encontram o equilibrio entre a
sua vontade propria e independéncia com a necessidade de apoio e cuidado dos outros. Ao
mesmo tempo confiam e desconfiam das pessoas e podem tornarem-se ressentidos e vingativos.

Neste subcapitulo abordamos duas maneiras de classificar os tipos levando em
consideragdo seus comportamentos sociais e suas atitudes quando contrariados, apresentados
nos estudos de Riso e Hudson (2003). O subcapitulo consecutivo dissertara sobre a dindmica e

as variacOes que cada tipo pode sofrer com base no modelo Eneagrama.

3.5 DINAMICA E VARIAGCOES

Os estudos do Sistema Eneagrama estabelecem os nove tipos de personalidades
padronizadas, cada uma com sua decorrente motivacao basica e especifica, gerada pela fixacao
e vicio psicolégico, também denominado como os nove tipos de egos. Integrados o simbolo
com a suas aplicagdes, entrelagamentos e significados, foram sendo transmitidos
conhecimentos, estudos e metodologias ao longo dos anos, culminando com a descoberta dos
graus de identificacdo de personalidades, seu crescimento e sua decadéncia verificada durante

a vivéncia de cada individuo. Assim,

O Eneagrama, porém, ndo ¢ um sistema fixo. E um modelo de linhas interligadas que
indicam um movimento dindmico, no qual, embora nos identifiquemos mais
intensamente com as questdes de nosso tipo, temos 0s potenciais de todos os nove
tipos ou pontos. A estrutura da estrela de nove pontas e das linhas de conexdo indica
também que cada tipo possui a versatilidade de se mover entre os pontos. (PALMER,
1993, p. 18).

A partir dos estudos de Gurdjieff sobre a representatividade inserida na figura do

Eneagrama, Oscar Ichazo sintetizou os varios elementos da mesma, descobrindo a relacéo
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existente entre o simbolo e os nove tipos de personalidade, baseando-se na antiga tradicdo dos
nove atributos divinos formados pelos Sete Pecados capitais acrescidos de mais dois (medo e
ilusdo), totalizando os nove tipos. Para descrever com maior profundidade os tipos de
personalidade, alguns conceitos foram analisados, adotados e descritos, para 0s quais €
realizada a correspondéncia de cada individuo classificado, conforme destaca Riso e Hudson
(2003).

Existe ainda destacada a conceituacdo de “Medo Fundamental” para os bloqueios,
registrados na infancia, resultantes de necessidades ndo satisfeitas; bem como o “Desejo
Fundamental” correspondente a forma de agir para protecdo ou compensagdo desse medo.
Dessa forma, Riso ¢ Hudson afirmam, que “a estrutura da nossa personalidade ¢ constituida por
um movimento de fuga do Medo Fundamental e outro de busca do Desejo Fundamental” (2003,
p. 43).

Ainda na infancia sao registradas mensagens “Principais”, as quais tém efeito direto
sobre a identidade de cada pessoa, e mensagens “Perdidas”, que ndo foram ouvidas e tornam-
se 0 cerne do proprio Medo Fundamental. Como sintese do enquadramento dos tipos de
personalidade nos elementos que integram a natureza essencial de cada um, abaixo é

apresentado o quadro 4:
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Tipo Paix&o Medo Desejo Mensagem Mensagem
Fundamental Fundamental Principal Perdida
1 Ira Ser mau ou falho | Ter integridade “errar ndo ¢ bom” | “vocé é bom”
2 Soberba N&o merecer ser | Ser amado “ter necessidades | “vocé é querido”
amado préprias ndo ¢é
bom”
3 luséo Ser desprezivel Ter valor “ter sentimentos | “vocé ¢é amado
préprios ndo é | pelo que é”
bom”
4 Inveja Né&o ter | Ser quem é “estar bem ou feliz | “vocé é visto como
importancia demais ndo é|¢”
bom”
5 Avareza Ser indtil  ou | Ser competente “estar a vontade | “suas
incapaz no mundo ndo é | necessidades ndo
bom” sdo problemas”
6 Medo Néo ter apoio Ter seguranca “confiar em si [ “vocé estd seguro”
mesmo ndo é
bom”
7 Gula Sofrer privacéo Ser feliz “depender dos | “vocé ndo sera
outros ndo ¢ bom” | abandonado”
8 Luxdria Ser machucado Ter protecéo “confiar nos | “vocé ndo sera
outros nao é bom” | traido”
9 Preguica Perder o vinculo | Estar em paz “impor-se ndo é | “sua presenga €
com 0s outros bom” importante”

Fonte: Riso e Hudson (2003, p.

33).

O Eneagrama apresenta um sistema aprofundado que tenta aproximar-se ao maximo dos

detalhamentos e fundamentos que baseiam as analises técnicas relativas as diferentes

personalidades e seu enquadramento num conjunto de tipos basicos que se abrem e entrelacam

gerando novas distingdes e caracteristicas. O sistema apresentado revela que a cada tipo basico

sdo atribuidas duas Asas e trés Variantes

Instintivas,

permitindo chegar-se mais

aproximadamente ao fundo que determina cada traco de personalidade desde os padrdes

oriundos dos registros de infancia até aqueles que se seguiram a partir do desenvolvimento

humano.

Pelas conexdes, inter-relacbes e combinacGes que sdo pertinentes ao Sistema, é

afirmativo considerar que o Eneagrama é um mapa que permite uma metodologia de

autoconhecimento nédo estatica ou restrita, mas dindmica e aberta, que esta presente dentro da

propria geometria do seu simbolo. A mandala é composta por 3 formas: tridngulo, circulo e
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héxade. Cada tipo desenvolve-se dentro dessa geometria e esse desenvolvimento é possivel
através das asas e das flechas que séo os tipos presentes dos lados esquerdo e direito.

Outra variacdo que pode influenciar cada tipo séo as asas, capazes de, inclusive, produzir
novos outros subtipos com caracteristicas diferentes. O subcapitulo posterior se propde a

abordar as asas.

3.5.1 Asas

Como apresentam Roma, Batista e Cursino (2017) a interligacdo dos tipos e suas Asas
permite observar que existe uma dinamica entre cada tipo, subtipo, seus agrupamentos e
possibilidades e correlacdo, assim como os individuos possuem peculiaridades e diferencas,
mas, combinados em um novo conjunto, podem apresentar novas nuances e perfis,
caracteristicas que também passam a defini-los. Cada Asa € um subtipo do tipo geral, definida
como sendo a relagdo entre o tipo especifico e seus correspondentes imediatamente anteriores
e posteriores. Como 0s nove tipos estdo distribuidos ao redor de um circulo central,
independentemente do tipo basico, sempre havera outros dois tipos ao lado dele.

Conforme Riso e Hudson (2003), as Asas geram novos 18 subtipos. Sdo denominados

e apresentados na figura abaixo:

Figura 3 — Asas

9asa8: O Arbitro  9asal: O Sonhador
Q

8asa9: O Urso
8asa7: O Independente

lasa9: O ldealista
i

8
lasa2: O Advogado

3 2asal: O Servidor
2asa3: O Anfitrido
6asa7: O Camarada 3asa2: O Sedutor

- 3
basa>: O Defensor 3asa4: O Profissional
Sasa6: O Que Soluciona Problemas 4 4asa3: O Aristocrata

7asa8: O Realista
7asa6: O Animador 7

7
Sasa4: O Iconoclasta 4asaS: O Boémio

Fonte: Riso e Hudson (2003, p. 80).
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A compreensdo quanto as relagdes entre os tipos e a sua dindmica, permite demonstrar
a ligacdo dos mesmos uns com os outros, formando “familias”, a partir das quais sofrem
influéncias e registros importantes, mas ndo determinantes para as suas concep¢oes individuais.

Portanto,

Cada pessoa € apenas um tipo, porque o que define um tipo sdo as suas motivacGes
internas, e ndo 0 comportamento ou 0s tragos externos, que diferentes tipos podem
parecer ter em comum. Aqui poderiamos recordar o conceito de asa: as asas s&o 0s
pontos adjacentes de cada tipo e o influenciam em diferentes propor¢des, fornecendo
assim material para distinguir pessoas pertencentes ao mesmo tipo. As Asas seriam
por assim dizer, uma espécie de condimento que realca certas qualidades do tipo, mas
que ndo interfere com a esséncia. (PALMER, 1993, p. 13).

Assim “esses tipos das asas influenciam a nossa personalidade, gerando variacdes de
comportamento entre pessoas do mesmo tipo” (ROMA; BATISTA; CURSINO, 2017, p. 10).
As asas, dessa forma, explicitam a dinamicidade do Sistema, por justamente gerar novos
subtipos capazes de gerar novas caracteristicas e influenciar a personalidade primaria do

individuo.

3.5.2 Variantes Instintivas

A partir da determinacdo de trés instintos basicos que motivam o comportamento
humano (Instinto de Autopreservacdo, Instinto Social e Instinto Sexual), as Variantes
Instintivas, presentes nas concepgdes da infancia e crescimento, cumprem o papel de revelar
qual dos instintos foi mais distorcido. Uma vez identificado o instinto deturpado, é possivel
prever as dificuldades comportamentais do individuo e, por decorréncia, onde mais se
apresentardo os problemas de cada tipo.

Os autopreservacionistas preocupam-se com sua seguranca, conforto e saude fisica,
priorizando basear a sua existéncia em fatores que lhe permitam viver neste contexto. Buscam
0 bem-estar e a qualidade de vida e quando em harmonia sdo simples e praticos. Porém, ao
estarem desajustados, invertem o instinto, passando ao desleixo e desregulacdo. Os individuos
dessa variante quando néo estdo saudaveis descuidam-se de seu intimo e das questfes primarias
de sociabilidade, desvalorizando suas necessidades ou avaliando-as com excessos. Como
trabalhadores podem tornar-se, ao estarem desajustados, negligentes, desorganizados e
autodestrutivos.

Todas as pessoas buscam viver em sociedade, no entanto a Variante Social apresenta-se

de forma mais intima e primaéria. Trata-se da vontade, comum ao homem, de ser apreciado e
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pertencente ao meio, estando sempre voltado a ter alguém ao seu lado. Esta necessidade de ndo
se sentir s, advém do instinto de sobrevivéncia e protecdo. As pessoas com o Instituto Social
predominante gostam de interagir e participar de atividades em grupo, procurando aceitacao e
uma convivéncia mais edificante. Ao estarem pouco saudaveis, podem tornar-se antissociais e
ressentidas, com dificuldade para criar e manter relagdes, bem como para envolver-se com
colegas e atividades.

A Variante Sexual, a priori, ndo tem relagdo com ser ou ndo sexy ou gostar mais ou
menos de sexo. Essa variante apresenta-se em todos o0s tipos e recebe interferéncia direta no
instinto, o que resulta aos individuos varios problemas decorrentes na area dos relacionamentos
intimos.

Personalidades voltadas ao tipo sexual buscam conexdes e experiéncias intensas, seus
contatos com 0s outros, com as coisas e com os fatos sdo sempre cheios de emocdo e atragéo,
bem como possuem necessidade de sempre cativar ou buscar alguém ou algo que satisfaca de
forma plena. Quando ndo saudaveis, os tipos de Variante Sexual apresentam-se desfocados,
alheios e dispersos, além de exacerbarem o instinto sexual com atitudes inadequadas e
indevidas, ou, de forma antag6nica, podem afastar ou reprimir relacionamentos.

De forma mais profunda, afirma-se que as variantes influenciam as condutas e reacoes,
podendo estar mais ou menos presentes nas atitudes mentais ou emocionais, e que por isso,
apresenta-se de forma distinta em cada tipo. De modo a complexificar o sistema, as Variantes
Instintivas, conforme Riso e Hudson (2003) destacam, detalham ainda mais os tipos e suas
caracteristicas e sdo importantes para o trabalho de transformacdo pessoal, uma vez que
determinam a maneira como cada um se relaciona com os demais.

Para observacao, distincdo e mensuracao das estruturas das personalidades a partir das
suas principais caracteristicas, influéncias, variantes e instintos, € necessaria uma consciéncia
prépria acerca de si mesmo, a qual € mais ou menos desenvolvida. Como podera ser verificado
no subcapitulo seguinte, ha diferentes niveis de desenvolvimento dos tipos, que no escopo do

Eneagrama dizem respeito a “saude” de cada tipologia.
3.5.3 Niveis de desenvolvimento
Cada individuo possui sobre si um nivel de desenvolvimento que Ihe permite conhecer

e distinguir os graus de ac¢do de cada efeito sobre a sua personalidade. Conforme Riso e Hudson,

“os niveis convidam-nos a pensar sobre o desenvolvimento dos tipos ndo como um mero
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interruptor que se pode ligar e desligar, mas sim como um continuum de crescimento” (2003,
p. 87, grifo do autor).

Ao examinar 0s nove tipos de personalidade de forma Unica e estatica, € possivel
reconhecer somente suas variantes e influéncias numa escala de categorias que se modifica num
movimento apenas “horizontal”. O correto, no entanto, deve considerar também a natureza
humana e suas relagdes como 0 mundo em movimento e as préprias mudancas internas ligadas
ao desenvolvimento continuo da composi¢ao de cada tipo numa analise “vertical”. Ken Wilber,
estudioso dos modelos de consciéncia humana, dizia que o sistema psicolégico completo deve
ser analisado em sua colocagdo “horizontal” juntamente com o elemento “vertical”, o que
acontece a partir dos Niveis de Desenvolvimento. Assim, as caracteristicas dos tipos fariam
parte de uma analise horizontal, enquanto os niveis de desenvolvimento de cada um estariam
na vertical, como explicam Riso e Hudson (2003, p 85).

A partir dessa premissa, Don Riso elaborou a dimenséo vertical dos tipos do Eneagrama
numa proporg¢éo e colocagdo em trés faixas (saudavel, média e ndo-saudavel). Mais detalhados
0s nove tipos de desenvolvimento do Eneagrama o mesmo passa a ser compreendido como uma
figura bidimensional capacitando o estudo das personalidades de forma mais complexa e

préxima da natureza humana.

Figura 4 — Niveis de Desenvolvimento

Fonte: Riso e Hudson (2003, p. 86).

Além dessa visdo bem mais profunda e adequada, os niveis de desenvolvimento
auxiliam na previsibilidade do comportamento e fornecem critérios de avaliacdo da saude
mental e emocional de cada individuo. As faixas que integram os tipos em sua visado vertical,
atribuem gquanto o mesmo tipo pode apresentar-se diferente e até oposto, conforme se identifica
ou desenvolve. Saudavel, potencializa os pontos positivos e as caracteristicas harmonicas,

estando mais ligado a esséncia; ndo saudavel - o individuo esta conectado mais a personalidade
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que € “conjunto de mecanismos que nos ajudou, ao longo de nossa vida, na interagcdo com as
situacdes do mundo, mantendo nossa esséncia preservada” (ROMA; BATISTA; CURSINO,

2017, p. 9-10), sera diferente e apresentara atitudes contrarias, como os autores destacam:

O simbolo do Eneagrama representa as varias conexdes que sdo possiveis entre os
perfis de personalidade, o que gera inimeras combinacfes e assim uma grande
diversidade. Isso faz com que, apesar de haver nove tipos, a multiplicidade de
comportamentos entre as pessoas seja muito grande. Ao aprofundarmo-nos no estudo
do Eneagrama, compreendemos que uma pessoa, apesar de ser um determinado tipo,
pode apresentar niveis de desenvolvimento diferentes ao longo da vida. Logo, isso
gera diferencas entre pessoas do mesmo tipo por considerarmos sua historia pessoal e
seus aprendizados. (ROMA; BATISTA; CURSINO, 2017, p. 9).

Cada uma das trés faixas principais esta sob trés niveis (de 1 a 3). A faixa saudavel (de
1 a 3) demonstra os comportamentos com um alto grau de funcionamento do seu tipo, estando
mais proximo de sua esséncia’. A faixa média (de 4 a 6) apresenta atitudes “normais” do tipo.
Ja a faixa ndo-saudavel (niveis de 7 a 9) mostra as desestruturas e manifestacdes de qualidades
negativas. Os niveis em cada faixa sdo a amplitude que em cada individuo se apresenta para
mais ou menos, conforme os acontecimentos e as mudancas verificadas que atingem o
comportamento. O humor e o equilibrio servem como molas que impulsionam os sentimentos
e reacgOes para cima ou para baixo.

Os sinais de alerta servem para indicar a posicdo em cada faixa, apontando a
possibilidade de reflexos e ocorréncias positivas ou negativas. Ao deixar a faixa saudavel,
existem indicios de que as atitudes serdo restritas, conflituosas e o quanto havera de conflitos.
A faixa ndo-saudavel normalmente é um estado temporario e transitorio, decorrente de uma
acao significativa de ordem negativa ou prejudicial (perda do emprego, morte, problemas de
salde, crises familiares), pode também surgir como reagdes de defesa e protecdo oriundas de
padrdes nao-saudaveis verificados na infancia (abusos mentais, fisicos e sexuais), como
explicitam Riso e Hudson (2003). Na maioria das vezes, esse estado € passageiro, uma vez que
a pessoa percebe os sinais de que estd em crise e acaba buscando auxilio e acdes para
recuperacao.

Na faixa saudavel, as manifestacfes sdo benéficas e equilibradas, identificadas com
aceitacdo social, harmonia e crescimento. As atitudes séo construtivas, desprendidas e reforcam
um sentimento de bem-estar geral. Assim, “Em termos do modelo do Eneagrama, estamos em
ascensdo no espectro evolucionario, quando somos capazes de nos libertar dos habitos que
limitam nosso ponto de vista a de expandir nossa consciéncia para além das preocupacdes que
definem nosso tipo.” (PALMER, 1993, p. 19).
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Embora tamanha qualidade, a permanéncia nessa faixa também é temporaria, uma vez
que existem inumeros agentes que alteram o estado da salde mental e emocional, como o
ambiente, a cultura, a familia e até mesmo o clima. Riso e Hudson séo pontuais em estabelecer
assertivamente que “ao atingirmos a faixa saudavel plenamente estamos no ponto maximo de
equilibrio e abertura, vivendo sob a nossa natureza Essencial e ja ndo mais nos identificamos
com o €go” (2003 p. 96).

Como consequéncia dos niveis de desenvolvimento dos tipos, surgem duas novas
formas de variacGes que dependem de sua saudabilidade: a Tendéncia rumo a Integracdo e
Desintegracdo. Essas variagdes dao conta das suas tendéncias de atuagao e seus mecanismos de
defesas e sdo esclarecidas no subcapitulo a seguir.

3.5.4 Tendéncia rumo a Integracdo e Desintegracéo

A figura do Eneagrama (no seu circulo) mostra também que cada tipo esté ligado por
duas linhas internas. Uma dessas linhas apresenta a Tendéncia a Integracdo, enquanto a outra
linha mostra para onde se revela a sua Tendéncia a Desintegracdo. Na medida em que cada tipo
se apresenta em estado mais ou menos saudavel, o movimento em direcéo as tendéncias que lhe
correspondem pelas linhas do Eneagrama, permite prever os mecanismos de atuacdo de cada
individuo e com isso melhor trabalhar com as manifestagdes da personalidade humana, bem

como o comportamento futuro. Dessa forma,

As linhas de conexdo também predizem os meios em que cada ponto ou tipo
provavelmente vai alterar seu comportamento usual quando posto sob tensdo ou numa
situacdo de vida segura; de modo que cada ponto é, na verdade, uma combinacdo de
trés aspectos principais: um aspecto dominante, que identifica a visdo de mundo do
tipo, e dos aspectos complementares, que descrevem o0 comportamento numa
condicdo de seguranca e de tensdo. (PALMER, 1993, p. 19).

No Eneagrama abaixo as setas indicam a Tendéncia rumo a Desintegracao. Por exemplo,
0 Tipo 5 representa a Tendéncia a Desintegracdo do Tipo 8. Ressalta-se que as setas que
identificam a Tendéncia a Integracdo seguem uma ordem contraria, assim a Tendéncia a
Integracdo do Tipo 5 estd no Tipo 8.

A Tendéncia a Integracdo se realiza a partir de uma escolha de vida essencial e é
conscientemente absorvida e exercida. As mudancas nesse sentido séo positivas e proporcionam
a superacdo de antigos problemas e medos, permitindo atingir a libertacdo de muitas defesas e

de vulnerabilidades. A Integracdo é uma acdo de crescimento e progresso pessoal, que permite
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ser tratada positivamente de forma individual para alcancar sucesso, competéncia, lideranca e
amadurecimento, bem como para o trato social, uma vez que é gerado um clima de interesse e
generosidade, relacionamentos compartilhados e objetivos comuns.

A Tendéncia Rumo a Desintegracdo ocorre quando estamos em desequilibrio ou
enfrentando alguma crise, em periodos longos de stress, atuando em outros niveis e passando a
ter comportamentos diferentes e até mesmo antagbnicos ao habitual. Essas mudangas e
alteracdes de personalidade s@o quase sempre inconscientes e agem como um mecanismo de
defesa e sobrevivéncia. Sair do tipo basico num nivel médio e rumo a desintegracdo é uma
saida de emergéncia, que funciona como alivio e afastamento do problema que deu origem ao
novo estado.

Apds o desenvolvimento das analises e percepcGes comportamentais que iniciam desde
as mensagens da infancia, bem como das diversas correlacdes, influéncias, derivacbes e
tendéncias que séo inerentes ao estudo do Sistema Eneagrama, resulta o estabelecimento da
existéncia de 9 tipos de personalidades. O Eneagrama, portanto, expde nove formas de pensar,
sentir e agir, intimamente ligadas com estilos de desenvolvimento pessoal, detalhando a causa
e o efeito que sdo produzidos a partir de acGes e reacOes, fruto da personalidade carregada desde
0 nascimento.

Ja apresentadas e esclarecidas as dindmicas e variagdes possiveis no Sistema, o capitulo
subsequente apresentard as tipologias propostas pelo Sistema Eneagrama, levando em

consideracdo suas especificidades e caracteristicas.
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4 AS TIPOLOGIAS DO SISTEMA ENEAGRAMA

O ser humano integral é composto por cinco elementos: O Espirito, a Alma, a Esséncia,
a Mente e o Carater. Conforme Nunes (2016, p. 8-14), o Espirito, por definicdo geral, € 0 estado
em que a consciéncia humana atinge a plenitude sobre si mesma gerando a felicidade suprema.
A Alma é o ser humano imaterial rumo a consciéncia, a plenitude e a cura. A Esséncia é a
individualidade do ser. Trata-se da parte mais real do ser humano. A Mente € a energia vital,
contendo o senso de identidade e as funges vitais que controlam a relacdo entre o instinto, as
emocdes e o intelecto. O Carater compreende os sistemas cognitivos e de percepcao da realidade
e da verdade intima, carregando o senso do ser que cada um tem de si.

Desses elementos, em conjunto, sdo extraidos os nove tipos de personalidades
padronizadas no sistema Eneagrama, apresentados a partir das nove pontas da figura, os quais
descrevem formas, préaticas, maneiras de viver, escolher, comportar e se relacionar de cada
individuo, assim denominados: tipo 1 — O Reformista; tipo 2 — O Ajudante; tipo 3 — O
Realizador; tipo 4 — O Individualista; tipo 5 — O Investigador; tipo 6 — O Partidario; tipo 7 — O
Entusiasta; tipo 8 — O Desafiador e tipo 9 — O Pacifista. Assim,

A forma como nos expressamos é muito particular e, de fato, € uma funcéo do “filtro’
através do qual vemos a vida. Nosso principal filtro —aquele que usamos para entender
a nés mesmos e a0 mundo que nos cerca, que expressamos, defendemos, lidar com o
passado e antecipar o futuro, para aprender, para alegrar-nos e para nos apaixonar — é
0 nosso tipo de personalidade. (RISO; HUDSON, 2003, p. 13).

Os quadros (5, 6, 7, 8 e 9) a seguir pretendem sintetizar e comparar as principais
defini¢bes que classificam cada tipo das nove personalidades, utilizando-se de um esquema

descritivo mais objetivo e sintético, conforme os preceitos de Riso e Hudson (2003):

Quadro 5 — Os Tipos e suas principais definicdes.

TIPO OBJETIVO PRINCIPAIS PRINCIPAIS MODOS DE
PRIORITARIO CARACTERISTICAS AGIR
Buscar a perfeicéo - Etica, idealismo, lealdade - Precisam ser bons para
- Organizacéo serem amados
1 - O Reformista - Critica e determinacéo - Precisam cumprir as suas
- Perfeccionista missdes
- Virtuoso - Precisam corrigir 0s erros
alheios




63

Auxiliar os - Generosidade -Precisam apoiar para serem
outros - Companheirismo amados
2 -0 Ajudante - Simpatia - Precisam buscar o bem estar
- Atencioso de todos
- Orgulhoso - Precisam ter uma imagem
- Soberbo de generosidade
Alcangar o sucesso - Motivado - Precisam vencer e
- Positivo conquistar
3 - O Realizador - Bem-Sucedido - Buscam obter bens
- Talentoso materiais e ter importancia

- Referéncia de sucesso
- Independéncia

social

- Precisam estar sempre
realizados e obter um lugar
de destaque

Tornar-se Gnico e - Expressivo - Sdo pessoas de dificil
exclusivo - Honesto trato
4-0 - Perceptivo - Sdo dramadticos e
Individualista - Exigente inseguros
- Consideram-se diferentes
e incompreendidos
Compreender o - Intensidade cerebral - Buscam sempre o
funcionamento das - Questionador conhecimento
5-0 coisas e dos outros - Estudioso - Buscam o dominio sobre
Investigador - Concentrado tudo o que cerca
- Interessado - Desejam capacitar-se para

alcancar destaque

6 - O Partidario

Ser leal,
comprometido e
convicto as ideias e as
pessoas

- Fidelidade extrema

- Revolucionario

- Rebelde

- Resistente ao controle
- Ansioso e aflito

- Buscam validar suas
convicgdes

- Possuem comporta-

mentos extremos

- Desejam empreender e viver

bem

Ser otimista, alegre, | - Estimulante - Buscam conquistar
interessado e sempre | - Efervescente - Séo dotados de prodigiosa
7 - O Entusiasta | busca o prazer - Agil e polivalente agilidade mental
- Répido - S3o cheios de vida e
- Versatil insaciaveis
Realizar sempre com | - Dominador - Buscam expressar a sua
intensidade, poder e | - Forte vontade
8 -0 arrojo, buscando | - Seguro - Possuem imensa forca de
Desafiador novos desafios - Carismaético vontade
- Persistente - Querem dominar e controlar
a propria vida
Buscar a paz interior | - Calmo - Buscam a harmonia de todos
9 - O Pacifista | com tranquilidade e | - Cordato - Buscam fugir dos conflitos
paciéncia - Compreensivo - Buscam 0 bem comum
- Paciente
- Bondoso

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Riso e Hudson (2003).
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Conforme explicacdo anterior, as caracteristicas de um tipo especifico ndo sdo puras e
se complementam com as especifica¢fes contidas nos tipos de suas duas Asas vizinhas, as quais
também influem na determinacdo do seu perfil, havendo, no entanto, uma Asa predominante

que o referencia. O quadro 6 abaixo representa essas variacoes:

Quadro 6 — Os Tipos e a relagdo com as suas Asas.

TIPO COMPORTA- RELAGAO COM A ASA RELAGAO COM A ASA
MENTO BASE ANTERIOR POSTERIOR
Possui um Asa 9 - O idealista Asa 2 - O advogado
senso critico
exacerbado, Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
ndo se Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
1-0 permitindo . ]
s relaxar e - Sabio - Reformista - Humano - Independente
Reformista descontrair, - Culto - Inflexivel - Solicito _ - Cr!'ti,co
estando sempre | - Generoso - Impessoal - Compromis- | - Irritavel
na busca do que | Reservado | - Exigente sado
é certo
conforme o seu
ponto de vista.
Asa 1l - O servidor Asa 3 - O Anfitrido
Preocupa-se
com os outros e Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
estao sempre Saudavel Saudével Saudével Saudéavel
envolvidos com
_2 -0 a vida alheia, - Afetuoso - Severo - Sociavel - Ambicioso
Ajudante desenvolvendo - Moralista - Distante - Agradavel - Sedutor
um estado de - Solidario - Manipulador | - Talentoso - Sentimental
compaixao - Positivo
desmedida.
Asa 2 - O Sedutor Asa 4 - O Profissional
Busca a Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
conquista Saudével Saudavel Saudavel Saudavel
3-0 pessoal para
Realizador obter um status | - Espontaneo | - Exibicionista - Realizador - Arrogante
social, material | - Atraente - Artificial - Empreendedor - Individualista
e financeiro - Amigavel - Competitivo - Trabalhador - Contraditério
elevado. - Ambicioso




Asa 3 — O Aristocrata
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Asa 5 - O Boémio

Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
Considera-se Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
diferente e
In diji duzli sta Séjelz::;'mente - Criativo - Infortunado - Original - Retraido
o - Estudioso - Inibido - Irreverente - Emocional
dotado e Unico. | _ Intenso - Extravagante - Perspicaz - Exético
- Profundo - Sofisticado - Misterioso
Asa 4 - O Iconoclasta Asa 6 - O que soluciona problemas
Disposto a ser
um diferencial, Faixa Faixa N&o Faixa Faixa N&o
pesquisa, Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
5.0 estuda e
Investigador | @Prende. - Perspicaz | - Individualista | - Detalhista - Reservado
Desejando - Questiona- | - Livre - Observador - Impessoal
alcan(%ar a dor - Intenso - Habil - Conflituoso
capacidade - Singular - Técnico - Discordante
plena. - Inventivo
Asa 5 - O Defensor Asa 7 - O Camarada
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
E incapaz de Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
viver s, mas
rejeita ser
6-0 controlado. - Social - Independente - Amigavel - Dependente
Partidario Tem medo de - Prético - Rebelde - Divertido - Inseguro
perder e busca - Amigo - Reacionério - Disponivel - Distraido
meios seguros - Solidério - Retraido - Esportista - Confuso
de sobreviver. - Dlbio
Possui uma Asa 6 — O Animador Asa 8 — O Realista
7-0 mente
Entusiasta estimulada e Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
tem prazer em Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
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realizar e - Bom Humor| - Exagerado - Impetuoso - Insensivel
ampliar os - Criativo - Frenético - Pragmatico - Acumulador
horizontes. - Esperto - Agitado - Versatil - Esbanjador
- Destemido | - Nervoso - Consumista
- Sagaz - Compulsivo
Asa 7 — O Independente Asa 9 -0 Urso
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
i Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
Esta voltado a
conduzir o seu . .
8 -0 destino com - Visionario | - Con_trolador - Bravo - Agresm_vg
Desafiador independénciae | - Transforma-| - ResAlstt?nte - Impetuoso - Dgsequmbrado
combatividade. dor_ - Polemlso - LEJtador - Distante
- Estimulante | - Centralizador | - Lider - Fechado
- Autosufici- | - Arrogante - Duro
ente
- Extrovertido
Asa 8 — O Arbitro Asa 1 — O Sonhador
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
Viver em paz Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
9 -0 consigo e com : — — —
Pacifista 0S outros. - Agradavel - D|§tra|do - C_rlatlvo - Apatl(_:o
- Sereno - Brincalhao - Simples - Desleixado
- Confidente | - Teimoso - Acessivel - Conformista
- Ouvinte - Genioso - Calmo - Sedentéario
- Conciliador - Resignado

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Riso e Hudson (2003).

Riso e Hudson (2003) sdo enfaticos quando tratam toda essa rede de combinacfes que

determinam os tracos de personalidade, ressaltando que as pessoas podem ser descritas como

sendo uma combinacdo entre um Tipo basico, uma Asa e uma Variante Instintiva. O

comportamento e as caracteristicas naturais dos tipos variam, entdo, conforme sua variante

instintiva, conforme exposto no quadro 7 abaixo:




Quadro 7 — Os Tipos e seus instintos.
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TIPO INSTINTO DE INSTINTO SOCIAL INSTINTO SEXUAL
AUTOPRESERVACAO
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
- Saudavel Oscilaentre 0 | Defende Frustra-se - Fiel Oscila entre
1-0 - Higiénico zelo extremo | 0s com as - Parceiro o desejoe a
Reformista | - Organizador | e o descuido valores falhas e se - Perene total rejeicdo
total sociais e torna - Familia
as boas agressivo
acles
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
Saudével Saudéavel Saudéavel Saudéavel Saudével Saudével
- Represséo Estdo Buscaser |Torna-se - Intimos Séo
2.0 - Martir propensos a se | querido e paternalista | - Atraentes bajuladores
Ajudante - Pretensioso | sentir vitaise | aceito, e extrema- - Confiden- | e indiscrimi-
buscam obter | tornando- | mente tes nam o seu
a gléria se orgulhoso | Sedutores amor a
popular e qualquer
atraente preco
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
Saudéavel Saudével Saudével Saudével Saudével Saudével
- Vicio pelo Buscam a Tem por Torna-se - Desejo N&o permi-
trabalho notoriedade e | objetivo ambicioso e | - Seducédo tem muita
- Seguro realizacdo afamae exibicionista | - Narcisista | intimidade e
3-0 - Estavel pessoal acima | o status, - Conquis- podem ser
Realizador | . |deologico de qualquer procuran- tador promiscuos
outro objetivo | do
impressi-
onar a
todos
Faixa Faixa N&o Faixa Faixa N&o Faixa Faixa Né&o
Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
- Materialista | Necessita Necessita Pode ter - Romantico | - Possessivo
- Caprichoso | conquistar interagir maus - Intenso -Insatisfeito
- Consumista | conforto e e faz de hébitos e - Sensual -Vingativo
4-0 - Boa vida realizar todos | tudo para querer o - Truculento
Individualis- 0s sgus conquis- _perlgo, por
ta desejos, tar inveja _e
tornando-se caréncia
ambicioso e

futil
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Faixa Faixa Né&o Faixa Faixa Né&o Faixa Faixa Nao
Saudével Saudével Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
- Enérgico Deseja ser 0 Busca E radical e - Confidente | - Inseguro
- Inteligente Mestre e destacar- polémico,  f Imaturo -
5-0 L .
. - Intelectual torna-se se pelo criticoe - Atraente Intempestivo
Investigador | _ Ambicioso radical e intelecto isolado do - Auto-
intransigente | e ser destrutivo
poderoso
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa N&o
Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
- Seguro - Dependente | Busca Pode tornar- | - Culto ao cor - Depressivo
6-0 - Compromis- | - Passional seguran- se fanatico e | - Conquis- - Impulsivo
Partidario sado - Agressivo cae opressor tador - Obsessivo
- Responsavel | - Sufocante vincu- - Fiel - Perturbado
- Estavel los
significa-
tivos
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa N&o
Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
- Bem-estar - Materialista | Buscam Pode ser - Intensi- - Voluvel
- Liberdade - Insensivel estimulo arisco e dade - Apaixo-
7 -0 - Aventu reiro | - Inconse- em gastar - Deslumbre | nado
Entusiasta | - Positivo quente grupos. energia - Erotismo -Leviano
- Ocupado - Intolerante Séo demais, -Infiel
articula- descum-
dose prindo
muito compro-
festeiros missos
Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao
Saudéavel Saudéavel Saudéavel Saudéavel Saudéavel Saudével
Busca a -Dominio Desper- Séo - Atraente - Distante
autonomia e - Bloqueio tamo combativos | - Charmoso | - Impessoal
torna-se - Empon- interesse e inconfor- | - Amoroso - Competidor
8 -0 individualista | deramento e tornam mados. - Cuidador - Autbnomo
Desafiador nao aceitando | - Desconfian- | —se Deixam de
qualquer ca lideres lado a
Influéncia constru- inocéncia e
tivos a dogura
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9 -0
Pacifista

Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao Faixa Faixa Nao

Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel Saudavel
Né&o exigir - Desinte- Promo- Séo - Neutra- - Depen-
muito dos resse vema indecisos e lidade déncia
outros e da - Apatia pazeo dependentes, | - Compre- - Apego
viva que deve | - Faltade convivio com ensdo excessivo
ser vivida energia agradavel |dificuldade F Generosi- - Modéstia
com - Fraqueza de dizer ndo | dade - Ressen-
simplicidade - Harmonia timento
e pouca
ambicgéo

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Riso e Hudson (2003).

O proximo quadro (8) demonstra o enquadramento dos tipos em seus correspondentes

“Pecados Capitais”. Os pecados, denominados como “paixdo” pelos estudiosos do Eneagrama,

ndo sdo considerados como negativos, mas como uma tendéncia inata a erros, que geram a

perda de equilibrio e distor¢Bes na forma propria de agir.

Quadro 8 — Os Tipos e seus pecados capitais.

PECADO

Desafiador

TIPO MOTIVAGAO
CAPITAL ¢
1-0 A lra ou Por ndo alcangar a perfeigdo ou por ndo aceitar os erros dos outros
. . tornam-se impacientes e irritados, nutrindo o sentimento de raiva até
Reformista Raiva . o
explodir”.
2 -0 A Soberb Surge quando o ego sente ser a fonte do amor indispensavel a vida dos outros,
. oberba ; . i L
Ajudante tornando-se alguém que se julga melhor, mais importante e até vital.
3-0 A luso Vive de forma a mostrar mais do que é ou possui, vende a imagem de ser
Realizador melhor e mais importante.
4-0 O tamanho da sua inseguranca e o questionamento da sua importancia
Individualist A Inveja conduzem ao sofrimento e a crenga de que séo infelizes e que somente o0s
a outros vivem bem.
5-0 Resulta da sua confuséo emocional e por viver num mundo a parte fechado e
Investigador A Avareza | que deve estar acima dos demais em qualidade e superioridade.
6 -0 0 Med Possui uma ansiedade cronica pois tem receio de ser atingido ou sofrer,
Partidario edo defendendo-se ou retraindo-se.
7-0 A Gula Por serem insaciaveis e ndo terem muita disciplina, vivendo muito
Entusiasta intensamente o prazer sem limites.
8 -0 L. Por amar a vida e suas riquezas, com um vigor “urgente” e extravagante.
A Luxuria




9 -0
Pacifista

A Preguica
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Por fugir do enfrentamento e preferir passar despercebido e indiferente, sem

dispéndio de forca

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Riso e Hudson (2003).

Muitas das atuais técnicas de trabalho da gestdo de pessoal nas organizagdes utilizam-

se do sistema Eneagrama e buscam aproximar-se da esséncia de cada individuo que compde a

equipe de trabalho, estabelecendo relacGes seguras, justas e positivas, agindo tanto no incentivo

das atitudes positivas, quanto no redirecionamento das areas de conflito, identificando

potencialidades e estimulando a satisfacdo pessoal para gerar a satisfacdo do todo. O quadro 9

a seguir representa os tipos nas suas relacdes de trabalho:

Quadro 9 — Os Tipos nas relagdes de trabalho.

TIPO FUNCOES ATITUDES ATITUDES
ATRATIVAS CONSTRUTIVAS DESTRUTIVAS
- Educacéo - ldealistas Rigidos e exigentes
- Advocacia - Comprometidos Rigorosos
- Politica - Disciplinados Intolerantes
1- O Reformista - Jornalis_n_]o - Preci_sos _ Centra_lizadores
- Contabilidade - Confiaveis Metodicos
- Organizagéo - Honestos Bravos e soberbos
- Gerenciamento - Justos Preocupados e céticos
- Préticos
- Trabalho religioso - Dedicados Exagero na
- Area da Saude - Contribuintes autopromocao
- Servigo Social - Assertivos Dificuldade para a
2 - O Ajudante -RH - Obstinados lideranca
- Secretariado - Ajudantes N&o sabem dizer
“nao” ou fazer
cobrangas
- Area da imagem - Auténticos Competitivos
- Artistas - Talentosos Exibicionistas
- Mundo da Moda - Lideres Inseguros
3 - O Realizador - Politicos - Imponentes Vorazes
- Empresarios - Charmosos Interesseiros
- Treinadores
- Publicitérios
- Areas da Psicologia - Imaginativos Introspectivos
- Historiadores - Ludicos Exoticos
4 - O Individualista | - Artes - Criativos Individualistas
- Estilismo - Originais Improdutivo
- Decoracdo - Psicolégicos
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- Logica e Matemaética

- Detetive - Estudiosos Relacionamentos
- Area de equipamentos e - Técnicos conflituosos
aparelhos musicais - Metddicos Inflexibilidade
5- O Investigador | - Cientista - Concentrados Né&o aceitacdo de
- Engenharia - Assistentes comando
- Pesquisa Né&o
- Informética compartilhamento
- Empreendedores - Rotineiros Intranquilos
- Religiosos - Normativos Medrosos
e - Areas Técnicas - Integrados Céticos
6 - O Partidario - Socialistas - Auxiliares prestativos Possuem dificuldade

para aceitar novas
rotinas e propostas

- Comerciantes - Alegria Insaciedade
- Vendedores - Energia Pressa
. - Publicitérios - Rapidez Impaciéncia
7 - O Entusiasta - Area de espetéaculos e - Positividade Descompromisso
diverséo - Empreendedorismo Nao seriedade
- Turismo
- Geréncias - Construtividade Centralizagéo
- Politica - Extroverséo Inquietude
8 - O Desafiador | - Negociantes - Independéncia Rigorismo
- Juizes - Forga e otimismo Inconformidade
- Arbitros - Imparcialidade Dominacéo
- Consultoria - Calma Lentiddo
- Assessoria - Tolerancia Indiferencga
9 - O Pacifista | - Secretariado - Mediador Resignacédo
- Atendimento ao publico - Conselheiro Nao combatitividade

Auséncia de ambigéo

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir de Riso e Hudson (2003).

A partir dos conceitos apresentados e trabalhados até aqui a respeito do Sistema

Eneagrama, cumprimos com o objetivo de desmistificar a concepgéo rasa e primitiva de trata-

lo como sendo apenas um sistema de caracterizagdo de tipologia humana. Apresentada sua

complexidade e sua potencialidade, o proximo subcapitulo se dispde a relacionar o Sistema

Eneagrama e a Comunicagdo, evidenciando seus beneficios nas organizagdes.

4.1 0 SISTEMA ENEAGRAMA E A COMUNICACAO

Chiavenato (2008) defende o entendimento de que as pessoas ndo sdo meras pecas de

mé&o-de-obra disponivel, ao contrario, constituem o verdadeiro patriménio humano das
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empresas. S&o as pessoas que influenciam diretamente o desempenho, a perenidade e o ganho
de capital. Est& no papel da equipe a capacidade de mudanca e a responsabilidade pelo sucesso
ou pelo fracasso. Chiavenato afirma que a administracdo de pessoal é cada vez mais complexa

e assim sendo, também é desafiante a missdo dos recursos humanos, referindo:

A comparacéo entre a cultura organizacional e um iceberg, cuja parte visivel é apenas
uma pequena parte, enquanto a parte submersa representa a maior parte do iceberg. O
mesmo acontece no contexto de uma organizacgdo, a parte visivel é pequena, que é
sustentada pela parte ‘invisivel’, que representa os fendmenos internos da empresa.
(CHIAVENATO, 2008, p. 15).

A utilizacdo do Eneagrama como ferramenta de trabalho da &rea de Recursos Humanos
das empresas, além de gerar um autoconhecimento a cada trabalhador, permite que sejam
encontrados caminhos para constituir, estabelecer préaticas e qualificar as relacdes interpessoais
da equipe de trabalho. Assim, Provedel revela que “a pratica da comunicagdo interna com
abordagem compreensiva seria uma tentativa de recuperar a vivacidade e humanizacdo das
relages nas organizagdes” (2013, p. 154).

Nos dias atuais, 0 Eneagrama recebe a validacdo cientifica e académica, integrando o
mundo dos negdcios como peca fundamental a gestdo do capital humano, mudando a l6gica de
gerenciamento ultrapassada que acreditava que os individuos apenas eram parte do processo e,
dessa forma, ndo eram relevantes, mas sim substituiveis. Se, antigamente, como Provedel
disserta que “em muitas empresas, conversar sobre 0s nossos temores ¢ 0 mesmo que admitir

incompeténcia” (2013, p. 149), atualmente

Proporcionar espaco para que 0 subjetivo possa ser compreendido e discutido
abertamente é algo possivel dentro das organizacGes e que este movimento ndo deve
ser percebido de forma piegas ou confundido com estimulo & emotividade. Ao
contrario, podemos interpretar, com base nas reflexes aqui presentes, que trazer
medo a tona, tomar consciéncia sobre ele, nomea-lo, ndo tem nada a ver com
emotividade e sim, com inimeras possibilidades de vantagens para a organizacao de
ponto de vista da produtividade contribuindo para seus resultados e para o
desenvolvimento dos individuos que dela fazem parte. (PROVEDEL, 2013, p. 150).

A forma adequada e efetiva para o convivio positivo dos individuos diferentes e
complementares ocorre, inicialmente, através do autoconhecimento. Conhecer cada
componente de um grupo, a partir da identificacdo de cada tipo de personalidade, analise de
suas acoes e reacOes, descoberta dos seus pontos fortes e fracos, possibilita uma gestdo mais
eficaz, pois melhora as relagdes interpessoais, a comunicacao, a solugdo de conflitos, o trabalho

em equipe e, com isso, 0s objetivos e resultados nas organizagoes.
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Conhecendo as diferentes personalidades (distintas pela histdria familiar, pelas emoc¢oes
e registros da infancia, pelas influéncias do meio de onde viveram, pelo género, pela cultura,
pelo nivel de espiritualidade, pelo contexto econémico e pelas variaveis emocionais
desenvolvidas) é possivel compreender como lidar com as caracteristicas pessoais de cada ser.
Assim, o Sistema de Eneagrama passa a atuar como uma base de entendimentos mais profunda
quanto a estrutura emocional e 0 modelo mental de cada integrante da organizacao, e por meio
do seu processo passa a servir para facilitar e clarificar os pontos a serem desenvolvidos ou

potencializados. Daniels e Price ressaltam isso quando citam que

A descoberta do nosso tipo de Eneagrama da personalidade poderd ajudar-nos a
aprender a concretizar mudancas positivas na nossa vida. Podera ajudar-nos a mudar
0 modo como nos relacionamos com nds mesmos e com os outros, bem como facultar-
nos um melhor entendimento das circunstancias e questdes que devemos defrontar.
Além disso, podera dar-nos uma grande ajuda na integracdo dos aspectos pessoais e
espirituais da nossa vida, entendendo-se por integracdo a ligacdo de elementos
diferenciados. (2009, p. 15).

Com a técnica bem aplicada e sob um elevado grau de precisao, a ferramenta transcende
as barreiras impostas por modelos ultrapassados de visdo do individuo como alguém que
pertence a um grupo especifico de personalidades iguais que nédo se relacionam em harmonia e
entendimento com outros grupos diferentes. Ao contrario, 0 Eneagrama mostra que diferentes,
divergentes e distintos seres, se forem além dos conceitos e rétulos superficiais, encontram um
novo ambiente, um nivel até entdo desconhecido de relacionamento, onde ha compaixao,
compartilhamento de valores e comunhdo de interesses e vontades. Sonntag e Kruger (2017
apud MAILHIOT, 1976, p. 66) citam que “a produtividade de um grupo e sua eficiéncia estdo
estreitamente relacionados ndo somente com a competéncia de seus membros, mas, sobretudo
com a solidariedade de suas relagdes interpessoais”.

As atuais concepcdes relativas a gestdo do capital humano d&o conta que a organizacéo,
para estar integrada ao contexto atual de mercado, ser mais competitiva e alcancar maiores
resultados, devera ter a capacidade de despertar em cada individuo que integra seu quadro de
pessoal, o desejo préoprio de oferecer o que tiver de melhor e mais qualificado, mostrando e
provando seu comprometimento com o negocio e seus objetivos, o que passa a ser o principal
desafio das gestdes contemporédneas. Sousa diz que “a comunica¢do de equipe assim
aperfeicoada ird permitir que o grupo resolva problemas, gere planejamentos produtivos e

compreenda melhor como trabalhar em grupo de maneira mais eficaz” (2013, p. 8). Assim, 0
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Sistema Eneagrama traz inumeros beneficios a organizagdo, conforme destaca Elaine Souza

(2018)% e ¢ ilustrado no quadro 10 a seguir:

Quadro 10 — Beneficios do Sistema Eneagrama para as organizagoes.

Contribuir para que as pessoas possam ser mais produtivas juntas, mesmo com perfis comportamentais diferentes;

Respeitar a diversidade de forma as pessoas conseguirem se manter abertas, acessiveis e engajadas;

Formar grupos heterogéneos e gerenciar bem as contrariedades facilitando a integracdo e o desenvolvimento do
grupo;

Identificar qual o melhor caminho individual para as pessoas e como unir estes caminhos em prol dos objetivos do
grupo;

Saber discernir sobre perfis que possam gerar mais valor ao grupo e prevenir problemas futuros;

Discernir sobre a forma ideal para integragdo de novos membros ao grupo;

Perceber as influéncias comportamentais no grupo e do grupo, tanto favoraveis quanto desfavoraveis;

Saber intervir de forma adequada e efetiva, sem desrespeitar 0s processos naturais de amadurecimento;

Preparar o grupo para lidar com cenarios mais complexos, mudancas e inovagdo;

Favorecer a identificagdo e o entendimento mutuo em relagéo as metas do grupo;

Comunicacdo franca e aberta em conformidade com a qualidade do clima;

Confianga e colaboragdo mutua e reciproca;

Tratamento eficiente dos conflito e prevenc¢do de conflitos;

Gerenciamento de oportunidades de crescimento e superagdo de limitagbes que 0 grupo suporte;

Desenvolvimento de conceito de equipe;

Utilizagdo adequada das habilidades dos membros;

Desenvolvimento adequado de lideranca;

Identificar e compreender o funcionamento interno e as motivagdes das pessoas, para melhor orienta-las, reconhecé-
las para facilitar a autonomia e dominio;

Acelerar o desenvolvimento de habilidades necessérias, sabendo o0 que e como estimular esse movimento em
diferentes pessoas;

Saber diferenciar e valorizar os potenciais de cada integrante do grupo;

Direcionar melhor as atividades de acordo com os perfis comportamentais;

Aprender a fazer parte de grupos integrando-se de forma positiva com todas as pessoas, mesmo as mais dificeis de
lidar;

Falar de forma eficaz, de modo a atingir a boa compreensao de todos os perfis sobre a sua mensagem.

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir da entrevista concedida pela fundadora da Potentiallis Elaine Souza.

©

Entrevista concedida a autora em: 20 set. 2018, para embasar o capitulo sobre a Potentiallis e 0 Sistema
Eneagrama. O préximo subcapitulo foi elaborado pela autora a partir da entrevista concedida pela Elaine Souza
(2018). A entrevista completa esta no anexo A.




75

Quando identificados e compreendidos os diferentes individuos da organizagao torna-
se possivel criar estratégias que facilitem os relacionamentos interpessoais, gerando
potencialidades e o surgimento de um clima positivo no ambiente profissional. A partir dessas
descobertas, muitas sdo as demais fases do processo de gestdo do Recursos Humanos, que
contam com inimeros beneficios diretos sobre a comunicagdo organizacional (RODRIGUES,
2017), a saber no quadro 11:

Quadro 11 — Beneficios do Eneagrama para a Comunicac¢do Organizacional.

Propor e estabelecer o processo de recrutamento e selecdo de pessoal;

Ajudar na insercdo do recrutado no ambiente de trabalho e na sua integracdo com o grupo;

Identificar e treinar habilidades especificas, permitir a livre manifestacdo dos talentos naturais e incentivar o
aperfeicoamento constante pessoal e profissional;

Contribuir, melhorar, expandir e fortalecer o relacionamento entre lideres e liderados;

Auxiliar no desenvolvimento de equipes, grupos de atividades e setores, criando uma comunicagdo que seja
reconhecida, aceita, compreendida e que gere resultados;

Ajudar no processo de melhoria do clima organizacional;

Entender como séo gerados os conflitos mais comuns entre os tipos, criando técnicas para torna-los positivos;

Facilitar a gestdo de conflitos e estresse;

Fortalecer as relacBes e aumentar o comprometimento do grupo;

Criar, propor e desenvolver projetos sociais, de integragdo, de bem-estar fisico e mental, de estimulo cultural
e esportivo;

Auxiliar e zelar por condic6es de trabalho salutares e seguras;

Criar, propor e desenvolver plano de cargos e salarios considerando o desempenho quanti-qualitativo de
tarefas, o reconhecimento por mérito, antiguidade e nivel escolar, concedendo beneficios sociais e a
remuneragao justa, crescente e atrativa.

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir da entrevista concedida pela fundadora da Potentiallis Elaine Souza.

Os individuos, em esséncia, sdo seres sociais e buscam envolvimento mutuo para
conquistar objetivos dentro da sociedade. Nas organizagdes, os relacionamentos humanos
interagem e desenvolvem-se a partir da constituicdo de grupos com caracteristicas especificas
e comuns. Essa relacéo é fundamental para que haja produtividade, boa comunicacao, vitorias
nos desafios que se apresentam ao longo do tempo, uso constante de criatividade,
estabelecimento de diferenciais competitivos e, por conseguinte, para o sucesso do negécio,

como destaca Provedel
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Dar espacgo a intersubjetividade dos individuos dentro das organizages, partindo da
ideia de que compreender e expressar emoc¢des no contexto das organizacBes pode
contribuir para maior qualidade nas rela¢Ges organizacionais, maior aprendizagem
organizacional, um maior respeito as emocgdes nas organizagdes, entre outros
beneficios. (2013, p. 151).

A partir do reconhecimento tanto da complexidade do Sistema Eneagrama quanto do
seu potencial quando relacionado com a comunicacdo e, especialmente, da importancia do
publico interno e do respeito as individualidades, como resultado temos organizacfes
modernas, atentas ao desenvolvimento humano e a capacidade que pessoas compreendidas e

motivadas podem ter para trazer bons resultados a organizagdo. Assim,

Esse olhar comunicacional pode ainda contribuir para estimular um dialogo
compreensivo nas organizacdes, no qual tanto medo quanto outras emogdes possam
se expressar, a fim de gerar um ambiente organizacional de maior aprendizado e
produtividade, respeito as emocoes, resultando em relagBes organizacionais mais
humanizadas. (PROVEDEL, 2013, p. 145).

Utilizar a metodologia do Eneagrama como norteadora dos processos de capacitacao e
qualificacdo profissionais traria beneficios significativos e inegéveis para a comunicagdo
interna. Conhecer com profundidade os profissionais que trabalham na organizacao, reconhecer
suas fraquezas, suas habilidades, seus padrdes de comportamento, bem como suas reacdes
guando tensionados, permitiria ndo s fazer com que eles trabalhassem em fun¢des que melhor
renderiam e em que mais engajados estariam, mas também tornaria possivel planejar a
comunicacdo interna de forma mais estratégica, eficaz e efetiva. De forma a exemplificar esse
pensamento, o proximo subcapitulo apresenta a empresa Potentiallis e esclarece sua atuacéo

nas organizagdes utilizando a metodologia do Eneagrama para potencializar o publico interno.

4.2 POTENTIALLIS

Para exemplificar a utilizagcdo do Eneagrama como ferramenta gerencial para tomada de
decisdo no ambito do RH, introduzimos, com destaque, um subcapitulo sobre a Potentiallis,
uma vez que a mesma utiliza o Sistema Eneagrama em suas praticas de consultoria, assessoria
e aperfeicoamento de gestdo. A Potentiallis foi fundada por trés pessoas (Elaine Souza, Socia
Diretora e Especialista Comportamental; Fernando Gama, Cofundador e Especialista em
Neurociéncia e Doutor Christévdo de Medeiros, Cofundador e Médico Especialista em
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Neurociéncia, 2018)° que uniram ndo s6 as suas areas de conhecimento, mas também de
especializacdo e atuacdo. Dessa soma de conhecimentos e interesses, os profissionais
desenvolveram uma metodologia exclusiva para a aplicagdo do Sistema Eneagrama completo
com sua mais alta potencialidade, a partir da selecdo das melhores ferramentas, técnicas e
metodologias. A fundadora da Potentiallis destaca que “nosso foco, desde o inicio, sempre foi
a solucéo e ndo apenas a transmissao de uma técnica, olhando tanto para o que se faz sentido
em nivel individual e em grupo”.

A Potentiallis € uma organizacdo privada, criada em 2009 a partir de um projeto
particular voltado ao desenvolvimento de liderancas e gestdo estratégica de pessoas, tendo
como publico profissionais, empreendedores e organizacGes, sendo franqueada do Instituto
Eneagrama Ltda. A empresa acredita ser possivel a transformacao material, emocional e mental
de pessoas, atraves do autoconhecimento e adocdo de caminhos mais objetivos de
desenvolvimento e crescimento de maneira sustentavel e com geracdo de valor, de dentro para
fora.

Ao longo dos anos, com a experiéncia de muitos trabalhos de consultoria e treinamento
para o desenvolvimento comportamental e gestdo estratégica, foram sendo observados e
compreendidos os diversos perfis de pessoas e profissionais existentes e atuantes nas empresas,
para 0s quais era preciso maior dedicacdo, conhecimento especifico e um olhar bem mais
aprofundado. O aperfeicoamento das metodologias de trabalho voltadas ao estudo do
comportamento humano e os tipos de personalidade possibilitou a introdugédo de novos métodos
e propostas de trabalho, sempre em busca de solucBes, melhorias e qualificagdo mais completas,
eficazes e seguras.

Assim, os gestores da Potentiallis, registram o surgimento do desejo de trabalhar com o
Sistema Eneagrama em sua potencialidade maxima, indo muito além “do Eneagrama das 9
personalidades com descricdo de perfis basicos e sim como uma ferramenta para identificacdo
de personalidade (bem mais profunda), com foco principal no desenvolvimento humano”,
conforme explicita a entrevistada. No ano de 2014, em decorréncia desta mudanca de enfoque
e objetivos, a equipe decidiu por abrir mao dos investimentos até entdo realizados, direcionando
o0 seu foco na utilizagdo de métodos de trabalho voltados a mente e comportamento humano. O
trabalho é desenvolvido através de metodologias que garantem uma “entrega efetiva e

seguramente aplicavel”, bem como defende a entrevistada.

® Os curriculos dos gestores se encontram no apéndice B.
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Os técnicos da Potentiallis reconhecem que a partir do emprego do Eneagrama para a
identificacdo e compreensdo dos tipos de personalidade existentes nas organizaces, é possivel
chegar ao intimo dos individuos que Ihe dao vida e rotina, responsaveis por suas perdas e
ganhos, influenciadores das tomadas de decisdes e pelo padrdo de comportamento do ambiente
interno. Indo mais além, é possivel compreender os movimentos que podem ser feitos na busca
da geracdo de equilibrio emocional, fisico e mental de toda a equipe, culminando com projetos
de crescimento pessoal e desenvolvimento de potencialidades, reduzindo inimeros atritos e
conflitos, restabelecendo um clima organizacional capaz de edificar os sistemas internos, as
atividades e os produtos finais, conquistando publicos e resultados.

A Potentiallis, em sua pratica, registra que tudo que existe pode ser descrito no
Eneagrama, que ha séculos € utilizado como uma chave na compreensdo do ser humano e de
tudo que envolve a vida humana. Portanto, pode ser usado como uma forma de aprimoramento
do ser humano no mundo. Com a evolucdo cientifica nas areas da Medicina, Psicologia e
Psiquiatria, mais conhecimentos respaldados por praticas profissionais, publicados por grandes
nomes nessas areas, foram sendo adicionados e assim, nessa troca entre estudos e préaticas, o
trabalho com Eneagrama estd em franco crescimento, sendo controlado por organizagdes
internacionais e nacionais independentes de alguma area especifica e partilhado por todas as
areas. O processo de identificagdo proposto pela Potentiallis € alicercado em fornecer
conhecimentos e dindmicas para que as pessoas se reconhecam, contando com o apoio de um
facilitador e dos proprios colegas, os quais funcionam como um espelho: “quando uma pessoa
comunica-se com outra, percebe sua reacdo e reage de acordo com seus pensamentos e
sentimentos”, conforme explica a entrevistada. O comportamento é gerado pelas reacdes
internas aquilo que cada um vé e ouve. SO prestando atencdo ao outro é que se tem uma ideia
do que dizer ou fazer em seguida. E o outro reage ao seu comportamento da mesma forma.

A Potentiallis sabe que a comunicacdo envolve muito mais do que as palavras. O
principal desafio das organizacdes é manter seu publico interno engajado porque isto ndo se
conquista com a assinatura de um contrato e supervisdo e alguém néo pode conectar-se com a

empresa se ndo estiver conectado consigo préprio. A entrevistada destaca que

Promover o desenvolvimento das pessoas através do autoconhecimento é 0 meio mais
rapido e consistente para que uma organizacao se desenvolva e respeitar as diferencas
comportamentais deixando as pessoas serem quem sdo ajuda elas a se conectarem com
aquilo que fazem e com as pessoas a sua volta, fortalecendo o time.
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A formacdo técnica dos gestores da Potentiallis somada a experiéncia dos anos de
trabalho, culminaram com a definicdo de um sistema de trabalho consistente e fundamentado,
cujos norteadores estratégicos se encontram muito bem definidos, conforme apresentado no

quadro 12 que segue:

Quadro 12 — Norteadores Estratégicos: Potentiallis.

MISSAO

Fomentar o Desenvolvimento Comportamental Estratégico de individuos e grupos empresariais para alta

performance, geracéo de valor e autorrealizacdo.

PROPOSITO

Contribuir para a transformacéo individual e integracdo interpessoal e grupal a partir do desenvolvimento

humano e organizacional em reconexdo com sua esséncia.

OBJETIVOS E METAS PRINCIPAIS

1. Lancar os projetos digitais (iniciaram em setembro/2018 a &rea de ensino a distancia para todo Brasil
no segmento de Treinamentos com projeto GPS Humano - Guia de Plenitude para Ser Humano - que
tem como base a Neurociéncia e o Sistema Eneagrama);

2. Expandir no segmento de Pessoas Juridicas;

3. Reativar a atuaco através das turmas abertas para iniciativas individuais no segmento presencial para
2019.

OBJETIVO FINAL

Facilitar a sintonia das pessoas e organiza¢cdes com suas reais identidades, para que sejam capazes de realizar
0s avangos que precisam, na dire¢do dos seus propdsitos. Assim, passam a gerar verdadeiro valor com sua

existéncia e como consequéncia materializam suas conquistas se auto realizando.

Fonte: Elaborado pela autora (2018) a partir da entrevista concedida pela fundadora da Potentiallis Elaine Souza.

A metodologia da Potentiallis foi desenvolvida a partir de grandes ciéncias e estudos
como: a Andragogia - “estuda praticas de facilitagdo para mudanca e aprendizagem adulta, tem
se mostrado mais eficaz que a pedagogia, pois gera envolvimento, conhecimento intrapessoal e
interpessoal, integracéo e auto responsabilidade”, como explica a entrevistada; Neurociéncia —
destacada pela entrevistada como um “sistema dindmico e altamente estratégico que oferece
ampla e profunda compreensdo do comportamento humano para alavancagem do
desenvolvimento da inteligéncia emocional”’; Comunicacdo N&o Violenta (CNV) de Marshall
Rosenberg - “traz técnicas para aprimorar os relacionamentos profissionais e pessoais ¢ quando

associada a Neurociéncia configura um passo a passo simples e profundo que independente da
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identificacdo de perfil, consegue promover maior serenidade, paz, empatia e expressdo
adequada de sentimentos e necessidades”, como a fundadora esclarece. Além do Sistema
Eneagrama em sua integra e do Coaching, a entrevistada revela que a Potentiallis “utiliza 0
processo de Coaching, com diversas ferramentas que vinculam o objetivo (0 que) aos
movimentos internos (como) mais impulsionadores para cada individuo, no momento. Desse
modo fica evidente o retorno do investimento através dos resultados alcangados”. Essa
harmonia e encontro exclusivo de ideias (devidamente registrado pela Potentiallis) fez com que
fosse criada uma metodologia organica efetiva no apoio as pessoas e organizacfes para o
desenvolvimento comportamental e a gestao estratégica, transpassando 0os modelos tradicionais

que apenas transmitem técnicas pontuais. A fundadora ainda salienta que

Na pratica o Sistema Eneagrama funciona como um mapa em que as pessoas
reconhecem a propria dindmica comportamental, dando um salto no
autoconhecimento, no controle de suas emocdes, instintos e motivando-se para atingir
seus objetivos em equilibrio consigo. Além de atuar no intrapessoal, age no
interpessoal, possibilitando que as pessoas reconhecam mutuamente suas diferencas e
possam interagir mais assertivamente, umas com as outras.

Inspirada na potencialidade humana, a organizacdo parte do pressuposto de que “todo o
ser humano nasce com inumeros talentos, mas nem sempre o meio em que ele foi criado
estimula-o de forma equilibrada. Ou seja, pode acabar esquecendo de aspectos importantes de
si, pode desenvolver outras capacidades”, como explica a entrevistada. A Neurociéncia,
conforme aponta a fundadora, através do estudo da plasticidade cerebral, destaca que qualquer
individuo é capaz de desenvolver qualquer habilidade com dez mil horas de treino. Em

decorréncia disso, a entrevistada destaca que é comum conhecermos pessoas com

Talento enorme e pré-disposicdo para relacionamentos humanos trabalhando na area
contébil e fazendo bem o seu trabalho, por exemplo. No entanto, é provavel que esta
pessoa ndo seja notdvel como aquelas que tém talento (genética favoravel) para
contabilidade e que desenvolveram bem as suas habilidades. E um consenso reforgar
os talentos e pontos fortes, porém o ser humano é um todo. Muitas vezes as principais
dificuldades de uma pessoa vem do exagero de seus pontos fortes, por exemplo
alguém muito influente pode ser tornar autoritario. Assim, para nés potencialidades
sdo aspectos que surgem como oportunidades de desenvolvimento para os individuos
conforme eles ampliam a sua autoconsciéncia e sua capacidade de se relacionar com
as pessoas.

A Potentiallis atende clientes fisicos e juridicos, ou seja, orienta pessoas que a procuram
em busca do autoconhecimento, bem como assiste empresas que objetivam o crescimento e
progresso de seus colaboradores, alem do fortalecimento de liderancas, visando o

desenvolvimento organizacional, ja que, conforme destaca a fundadora “uma empresa néo se
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desenvolve sem que as pessoas se desenvolvam”. Contudo, em volume, auxilia mais pessoas
juridicas, ja que, na maior parte das vezes, capacita e qualifica todos os funcionarios da empresa
ou sua grande maioria.

A fundadora revela que ja teve conhecimento de empresas que aplicaram o Sistema
Eneagrama nos seus processos de selecdo, utilizando o questionario e até mesmo realizando o
processo em duas etapas: 0s questionarios e a entrevista para aumentar a assertividade.
Contudo, ela destaca que o mais indicado € utilizar o Sistema para uma decisao estratégica,
justamente porque, segundo pesquisa que a Potentiallis fez com 100 lideres, apenas 7% acertou
0 seu tipo via teste, porque sua eficacia depende de elementos muito subjetivos como a
transparéncia e autoconsciéncia do sujeito, assim como - em caso de entrevista - da qualificacéo
e experiéncia do entrevistador. A decisdo estratégica na qual a entrevistada se refere €, por

exemplo

Qual é o perfil do lider e do grupo e qual candidato oportunizaria maior
desenvolvimento ou menor conflito, isto depende do movimento que a empresa esta
e do perfil dos candidatos ja selecionados e ndo por selecionar. Uma vez que se decidiu
pelo melhor candidato entre os melhores é recomendado fazer a integracdo do mesmo
no grupo a partir do Eneagrama. (2018).

Partindo do pressuposto de que para desenvolver competéncias - em especial
comportamentais - € necessario autoconhecimento, a coaching reforca que existem muitos
relatorios que ajudam nesse sentido, mas ndo indicam de maneira especifica qual o caminho
para o crescimento. N&o somente, em muitos casos essas mudangas propostas sdo encaradas
com resisténcia, justamente porque o ser humano ndo foi preparado para receber, entender e
absorver essas informacdes. A Potentiallis, entdo, atua direto nesse processo, utilizando o
Eneagrama para uma orientacdo precisa de quais sdo as atitudes e mudancas que devem ser
realizadas para que o individuo faga progressos mentais, emocionais e fisicos.

Antonio Techiol®, cliente da Potentiallis que participou de treinamentos de
desenvolvimento comportamental, revela como fundamental nos processos empresariais
modernos, que seja realizada uma “transicdo de um mundo técnico para um mundo

comportamental, onde questdes como influéncia, gestdo das emocgOes, gerenciamento de

10 Um dos membros da Familia Potentiallis “participou do seu primeiro processo de desenvolvimento em janeiro
de 2016. Ele relata com suas proprias palavras, como foi sua Transicdo de Carreira, passando de Gerente de
Projetos de TI satisfeito em constante crescimento, para Gerente de Pessoas na mesma organizagdo, e assim mais
do que satisfagdo, conquistando a tdo  sonhada  autorrealizagdo”.  Disponivel  em
<https://potentiallis.com.br/jornal-item/transicao-de-carreira-da-satisfacao-para-autorrealizacao/>. Acesso em:
14 set. 2018.


https://potentiallis.com.br/jornal-item/transicao-de-carreira-da-satisfacao-para-autorrealizacao/
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conflitos e habilidades interpessoais passam a ser tdo importantes quanto técnicas, processos,

sistemas e tecnologias”. Techio ainda afirma que

No mundo comportamental, é necessario aprender sobre pessoas ao invés de novas
tecnologias, gerenciar emogdes ao invés de gerenciar atividades em um projeto,
compreendemos que as centenas de milhdes de sites, blogs e videos na internet
parecem nao serem mais suficientes para compreendermos esse novo mundo e
também percebemos que cada pessoa é diferente uma das outras, reagem e pensam de
forma diferente e quando menos esperamos, sao totalmente imprevisiveis.

Conforme Techio, a Empresa, “além de focar em lideranga, comunicacdo e
autoconhecimento, também aborda temas emergentes como Inteligéncia Emocional,
Neurociéncia e competéncias comportamentais”. Através do Eneagrama, ele afirma que “é
possivel aprender sobre como as personalidades funcionam, que valores de lideranca sdo mais
fortes e como € possivel ser mais assertivos com cada tipologia”. Quanto mais estudo e métodos
de compreensdo da mente humana, mais facilmente se reconhece os diferentes padrdes de
comportamento que podem ajudar a melhorar as relagdes interpessoais. Techio salienta que a
abordagem da Potentiallis ¢ completamente diferenciada pois “o Eneagrama foca em todas as
etapas, vai da teoria a autoanalise e chega até a formulag¢do de um plano de agido”.

Corroborando com a ideia proposta por esse trabalho, ressalta-se que a Potentiallis
adota como premissa de atuacdo que para crescer e contribuir verdadeiramente com o
desenvolvimento das pessoas é preciso saber gerenciar a diversidade, mudando de direcao pela
observacdo das sinalizacfes proprias, estando sempre em movimento, migrando para uma
situacdo melhor, sem perder valores, autenticidade e estilo natural. Para tal, utiliza-se de
métodos de trabalho que aprofundam o conhecimento dos perfis humanos, suas habilidades,
seus medos e sua esséncia mais intima, estabelecendo a obtengdo do autoconhecimento, a partir
do qual inicia-se o processo de melhoria e expansdo de habilidades, crescimento e aceitagéo,
capacitacdo e motivacao, estimulando posturas sauddveis com as quais efetiva-se a formacao
de um ambiente organizacional capaz de estimular e atrair seus diferentes publicos, tornando-

se capaz de gerar produtos ou servicos diferenciados e competitivos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas, mais que oferecer um bom produto ou servigo, precisam de uma boa
reputacao para ter sucesso e prosperar e isso depende de diversos fatores, como qualidade e
confiabilidade (ALMEIDA, 2005). Para tanto, é preciso deixar o seguro, inflexivel e frio espaco
e aproximar-se do meio social, esteja ele dentro de seu préprio ambiente ou do lado de fora.
Vérios profissionais e atividades possuem a responsabilidade por essa aproximacao, ja que tal
tarefa € complexa e esta sujeita a inimeras contingéncias. Os profissionais Rela¢des Publicas
sdo um dos pilares para gerenciar a reputacdo de uma empresa, sendo responsaveis por
comunicar sua marca e seus valores de forma ampla e criar narrativas em torno de seus produtos
e servicos permitindo que o publico compreenda o que sua empresa tem a oferecer, atuando
como um gestor da comunicacdo e adotando estratégias para proteger, manter e/ou criar uma
boa imagem através da midia junto ao publico relacionando-se de forma direta e clara no sentido
de estreitar relacOes e evitar ruidos. Por isso, é fundamental que ele tenha uma viséo holistica
da empresa, seus valores, servicos e objetivos, e consiga transmitir isso no seu planejamento
(CAVALHEIRO, 2016).

Dentre as razdes para a existéncia das organizacGes estd a necessidade humana por
bens e/ou servicos para viver, portanto, as organiza¢des visam atender as necessidades e desejos
da sociedade e do mercado. Para conquistar o seu objetivo, a organizacéo deve juntar pessoas
e recursos, constituir métodos de trabalho, formas de atuacdo e producdo, organizando-se
internamente com uma estrutura organizacional propria, responsavel pela gestdo das pessoas e
pela constituicdo dos recursos necessarios para a conquista dos seus objetivos.

Nos tempos contemporéneos, as organizagdes ganharam complexidade e volume,
impulsionadas pela alta competitividade e exigéncia da sociedade. Modernamente a
administracdo e gestdo de pessoas se renderam ao reconhecimento de que hd um mundo
expansivo em movimento e sem fronteiras, com produtos e servigcos oferecidos das mais
diversas formas, caracteristicas, valores e qualificacfes. As atuais gestdes pressupdem modelos
sistémicos e comportamentais que focam as pessoas e 0 ambiente organizacional e se
desenvolvem de forma aberta, interagindo permanentemente com o meio. Cada vez mais é
necessario que as organizag6es reconhecam a importancia de seu capital humano, estabelecendo
com 0 mesmo uma relacao participativa e motivacional, comunicando-se de forma linear, para
poder alcangar a exceléncia empresarial e, assim, obter resultados (SOUZA, M.; SOUZA, V.,
2016).
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Sabe-se que as organizag¢des obtém resultados por meio das pessoas que a elas estéo
vinculadas. Uma equipe satisfeita, motivada e integrada ¢ uma necessidade ja consagrada
quando se pretende obter maior eficiéncia. A organizacdo que possui um corpo gerencial
capacitado é capaz de formular objetivos e metas; prever, obter e administrar recursos, definir
prioridades e tomar decisdes; inovar e assumir riscos calculados; coordenar os esforgos e
estimular o desenvolvimento do potencial das pessoas e dos grupos que nelas trabalham. Desse
elenco de transformacdes na sociedade, no mundo das organizacgdes e do trabalho, visualiza-se
um novo perfil de trabalhador que é requerido, sob diversidade de comportamento e
heterogeneidade de conhecimento, pois séo as pessoas que constituem a vantagem competitiva
que representa a personalizacdo e o diferencial que uma empresa pode oferecer ao mercado
(PROVEDEL, 2013).

E o compartilhamento de informagBes que ajuda a promover o envolvimento dos
membros de uma equipe durante todo o processo de qualquer empreendimento. N&o é segredo
que engajar os funcionarios é fundamental para um ambiente de trabalho saudavel e até mesmo
mais produtivo (SOUZA, M.; SOUZA, V., 2016). Bons chefes de comunicacdo reconhecem
gue uma etapa do seu trabalho é representar a comunicacdo diante da alta administracdo, para
gue a mesma passe a aceitar que esta area deve ser também parte da estratégia de negécios da
empresa, uma vez que reconhece a relevancia da area e os beneficios que ela pode trazer para a
organizacdo como um todo. Saber a importancia e a forma de transmitir informacdes sobre a
visdo da empresa, objetivos, o que se esta fazendo, cria um ambiente de maior credibilidade e
promove a disseminac¢do da imagem positiva relacionada a organiza¢do sobre o publico interno.

A Comunicagdo Organizacional diz respeito aos processos comunicacionais de uma
organizacdo com os seus diferentes publicos, estabelecendo um relacionamento proprio e
compartilhando ideias, de modo que esses publicos reconhecam a identidade organizacional e
tenham, sobretudo, uma imagem e opinido favoraveis a mesma. Partindo dessa premissa, é
fundamental que as gestOes estejam voltadas a compreensdo de todos 0s agentes, internos e
externos, que lhe d&o sentido, vida e perenidade, destinando especial importancia e
envolvimento no trabalho com os mesmos, desenvolvendo ac¢des e metodologias de trabalho
gue sejam capazes de estabelecer um ambiente interno qualificado e satisfatério. Ndo menos
relevante, a organizacdo deve se aproximar dos seus publicos, levando em conta a
individualidade de cada sujeito, a subjetividade das relacbes e dos comportamentos e as
manifestacdes espontaneas de cada envolvido. Estabelecer vinculos, reconhecer as emocoes,
expectativas e a personalidade de cada individuo envolvido, permite que a comunicacgdo seja

assertiva, concisa e eficiente. Mais do que nunca ha que se investir nos proprios funcionarios,
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potencializar saberes, qualidades e aptidfes, produzir relacionamentos atrativos e obter um
convivio positivo, atitudes que contribuem definitivamente para a imagem e reputacdo
organizacionais.

Neste modelo de interacdo e participacdo das pessoas, quem esta mais proximo do
cliente sdo os empregados e associados. S&o eles que executam o trabalho e agregam valor ao
produto, apoiados pela linha de frente dos supervisores, e a seguir por todos os demais
envolvidos. Para alcancar esse patamar de envolvimento e conhecimento dos individuos, as
organizagOes precisam reconhecer a amplitude heterogénea e em constante transformacao dos
seus colaboradores, incluindo em suas atividades principais o trabalho de profissionais de RH
e RP especializados, os quais terdo a missao de planejar e propor a adogdo de préticas que
possibilitem compreender os movimentos que podem ser feitos em busca de um equilibrio
emocional, fisico e mental de toda a equipe, e desta forma atingir um nivel saudavel e promissor
de envolvimento, participacdo e sucesso. Sdo incontestaveis os diferenciais vantajosos e
proficuos das organizagdes nas quais todos os sujeitos possuem autoconhecimento e sdo
tratados a partir de suas potencialidades, preferéncias e habilidades, bem como onde hé respeito
aos medos, limitacGes e distor¢cdes provocadas pelas relacdes familiares e sociais.

Das muitas praticas e estudos, estratégias e projetos, consideramos a adoc¢do do
Sistema Eneagrama como a mais completa ferramenta de trabalho voltada a compreensédo do
comportamento e da mente humana, motivo pelo qual vem sendo empregada por diversas
organizacbes em todo o mundo, respondendo satisfatoriamente ao tabulamento de diferentes
perfis de comportamento e suas peculiaridades. Das préaticas historicas as concep¢fes mais
atuais, o Eneagrama vem sendo aceito como um sistema de Psicologia que procura fazer com
que as pessoas compreendam ndo sé a si mesmas, mas as outras também, passando a ser
utilizado com um valioso instrumento para as empresas melhorarem seu clima organizacional
e relacionamento com os clientes, pois 0 sucesso das empresas esta relacionado ao éxito dos
seus relacionamentos internos e externos. O Sistema Eneagrama permite conhecer, entender,
levantar as competéncias e o perfil individual, considerando os pontos fortes e pontos fracos de
cada um, resultando em ag¢des programaticas propostas para transformar, melhorar e orientar

acOes de desenvolvimento comportamental dos individuos®?.

1 Muito embora os beneficios do Sistema Eneagrama sobre a organizagdo e a Comunicacdo Organizacional sejam
relevantes e evidentes, é importante salientar o risco que 0 mau uso do Sistema pode acarretar, tendo em vista que
a proposta da utilizacdo do Eneagrama como aliado da organizacéo ndo inclui que ele seja fator de decisdo final
em selegdes, recrutamentos e/ou demissdes, bem como deve-se ter extremo cuidado para ndo haver represalias ou
julgamentos.
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O Sistema tem sido amplamente promovido nas organizagdes para desenvolvimento
de liderangas, comunicacéo, inteligéncia emocional, coaching, gestdo de conflitos, feedback,
tomada de decis&o, vendas, entre outras aplicacdes. E utilizado em empresas renomadas como
3M, IBM, Sony, Motorola, Boeing, Disnhey, Du Pont, Procter & Gamble, Federal Reserve Bank,
Embraer, Vivo, Banco Itad, Avon, Roche, Bradesco e Metlife. O Eneagrama também ja conta
com diversos trabalhos de validagdo cientifica em centros académicos de expressdo mundial,
como € o caso de Stanford, Columbia e Loyola, nos Estados Unidos, Manchester, na Inglaterra,
e Universidade de Sidney, na Australia, conforme destacou a entrevistada.

Ao mesmo tempo em que propusemos o tema e reconhecemos que uma comunicagdo
estratégica e eficaz no cenério organizacional pode transformar ideias, mas somente atinge o
seu resultado e torna-se plena quando vai além e promove a mudanca de atitude das pessoas,
concluimos que o processo de comunicacao deve estar em evolucdo continua e ser aperfeicoado
diariamente. E imperioso que as empresas invistam cada vez mais em comunicagio e tenham
estratégias bem planejadas que Ihe oferecam beneficios em diversos niveis, estabelecendo com
seus empregados relacbes profissionais mais horizontais, pessoais e proximas, justas e
confiaveis, gerando um ambiente de trabalho atrativo e participativo, no qual cada um tenha
como desejo fazer o seu melhor e contribuir para que todos os resultados sejam alcancados, ao
mesmo tempo em que, nos momentos de crise, tenham capacidade de unir esforgos para a busca

de solugdes e inovacgdes. De maneira a concluir, a entrevistada destaca que

Qualquer empresa, marca, negocio, é resultado do trabalho de um modo todo, de
inimeras pessoas. E para que haja crescimento neste todo, de maneira sustentavel e
com geracgdo de valor, é preciso olhar verdadeiramente para as pessoas e promover
seu crescimento: de dentro para fora.

Em sintese, unir a aplicacdo do Sistema Eneagrama nos processos decisérios junto a
Comunicacéo, possibilitaria uma grande vantagem estratégica para as organizagdes, uma vez
que ambos processos executados em conjunto se complementam e ampliam as perspectivas de
um trabalho que ofereca maiores e melhores resultados objetivos e consistentes para que a
organizacao seja constituida por profissionais satisfeitos em um ambiente saudavel e para que
o0s produtos/servicos tenham maior qualidade, podendo ser destaque positivo no mercado onde

esta inserida.
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APENDICES

APENDICE A - Roteiro Entrevista Semiestruturada

$
UFRGS

UNIVERSIDADE FEDERAL
DO RIO GRANDE DO SUL

O questionario a seguir tem como objetivo responder as questdes relativas ao trabalho
de conclusdo de curso “O Sistema Eneagrama e a Comunicag¢do Organizacional: a importancia
de conhecer e desenvolver as potencialidades do publico interno” da aluna do curso de Relagdes
Puablicas: Manoella Amorim. E importante ressaltar que, uma vez respondido o questionario,
vocé estard autorizando o uso das respostas para inclusdo no trabalho. Conto com sua

participacdo para auxiliar no desenvolvimento da monografia.

1. O que é a Potentiallis?

2. Como surgiu a ideia de criar a empresa Potentiallis? Descreva brevemente a historia, equipe,
missao e objetivos da empresa.

3. A Potentiallis teve inspiracdo em quais estudos/teéricos?

4. A Potentiallis tem referéncias em outras empresas estrangeiras que atuam no mesmo ramo?
Se sim, sabes citar algumas?

5. Vocés utilizam na Potentiallis o Sistema Eneagrama como uma metodologia para o
desenvolvimento do trabalho? VVocé poderia descrever brevemente o Sistema Eneagrama?

6. Quais métodos sdo utilizados para identificacdo do tipo de cada pessoa? Qual sua eficacia?
7. O que vocés entendem como “potencialidades”?

8. Quem mais procura vocés: pessoas que buscam seu aprimoramento pessoal ou empresas que
desejam qualificar seus funcionarios?

9. Tendo em vista que o Sistema Eneagrama trata sobre a personalidade humana e suas
tendéncias comportamentais, algumas empresas utilizam o Sistema Eneagrama como parte de
seus processos de selecdo? Se sim, quais sdo os beneficios?

10. Como reconhecer o tipo a que o individuo pertence pode auxilia-lo em seu desenvolvimento

pessoal e, principalmente, profissional?
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11. Como o Sistema Eneagrama e o conhecimento do publico interno, sendo ele seus
funcionarios e diretores, pode se relacionar e beneficiar a comunicagdo?

12. Quais séo os ganhos que uma empresa pode ter ao utilizar o Sistema Eneagrama?

13. Levando em consideragdo o tema do trabalho “O Sistema Eneagrama ¢ a Comunicagao
Organizacional: a importancia de conhecer e desenvolver as potencialidades do publico
interno”, o que vocé poderia dizer sobre isso?

14. ApoOs essas questdes, voceé teria mais a dizer?
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APENDICE B — Entrevista semiestruturada completa

$
UFRGS

UNIVERSIDADE FEDERAL
DO RIO GRANDE DO SUL

O questionario a seguir tem como objetivo responder as questdes relativas ao trabalho
de conclusdo de curso “O Sistema Eneagrama e a Comunicag¢do Organizacional: a importancia
de conhecer e desenvolver as potencialidades do publico interno” da aluna do curso de Relagdes
Puablicas: Manoella Amorim. E importante ressaltar que, uma vez respondido o questionario,
vocé estard autorizando o uso das respostas para inclusdo no trabalho. Conto com sua

participacdo para auxiliar no desenvolvimento da monografia.

1. O que é a Potentiallis?

A Potentiallis € uma organizacdo privada que atua para o Desenvolvimento Humano no
ramo de Consultoria, Treinamentos para Desenvolvimento Comportamental e Gestéo
Estratégica de Pessoas, através de metodologias que garantem uma entrega efetiva e

seguramente aplicavel.

2. Como surgiu a ideia de criar a empresa Potentiallis? Descreva brevemente a historia,

equipe, misséo e objetivos da empresa.

Historia

A Potentiallis nasceu de um projeto particular iniciado em 2009 que visava o
desenvolvimento de liderancas e gestdo estratégica de pessoas com resultados que de fato
contribuissem para a mudanca de atitude. Inicialmente como uma empresa franquiada do
Instituto Eneagrama Ltda. que durou até 2014 com o nome de Essenty na época.

Por desejar trabalhar com o Sistema Eneagrama em sua potencialidade maxima, que vai
muito além do Eneagrama das 9 personalidades com descri¢do de perfis basicos e sim como
uma ferramenta para identificacdo de personalidade (bem mais profunda), com foco principal
no desenvolvimento humano. Acabamos por abrir mao dos investimentos realizados até entéo

e investir no que acreditavamos.
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A potentiallis foi fundada por trés pessoas que somaram as suas areas de conhecimento
e desenvolveram uma metodologia exclusiva para aplicacdo do Sistema Eneagrama completo.

Elaine J. Souza — Com a especializacdo teodrica e pratica no Sistema Eneagrama -
Bacharel em Ciéncias Contabeis com énfase em Sistemas de Custeio e Indicadores de
Desempenho, com especializacdo em Gestdo Empresarial pela FGV, Marketing pela ADVB,
Dinamica dos Grupos pela SBDG. Especialista em Comportamento, Padrbes Repetitivos, com
mais de 10 anos de estudo e trabalho com o Sistema Eneagrama tendo capacitado mais de 4 mil
pessoas e diversas organizacdes com programas para formacdo de lideres e para atuacdo
estratégica do RH. Professional Coach pela Academia Brasileira de Coach h& aproximadamente
9 anos com atuacdo em desenvolvimento comportamental, de carreira e lideranga. Socia-
Diretora da Empresa Potentiallis e Essenty. Com experiéncia de mais de 15 anos em gestao
estratégica de negocios e pessoas.

Fernando Gama — Com a especializagdo em Neurociéncia e Marketing Digital -
Graduado em Ciéncias Juridicas e Sociais pela PUC/RS, Especialista em Gestdo Empresarial
pela FGV/RS, Processo Civil pela PUC/RS, Direito Publico pela PUC/RS, Gestdo Estratégica
de Marcas e Marketing, Monetizacdo e Inbound Marketing, Copywriter Certificado pela Escola
Marketing Digital, Mestrando in Business Administration in NeuroMarketing pela Florida
Christian University/ Orlando, experiéncia de aprox. 15 anos na area Juridica (Direito
Empresarial e Civel), Membro do Mastermind Sala da Mente Mestra, S6cio Fundador da Gama
de Medeiros Advogados, Co-fundador das empresas Potentiallis e Essenty, Diretor de
Marketing da startup Malbprojetos. Leciona a Disciplina de Direito Digital no MBA de
Neuromarketing na Universidade Positivo.

Dr. Christovdo Coelho de Medeiros — Com especializacdo em Medicina na area de
Neurologia e PNL e autodidata em Neurociéncia - Médico Especialista em Neurologia pela
Faculdade de Ciéncias Médicas de Recife/PE. Foi Diretor de Hospital, Diretor POMPA, Chefe
SAMDU, Coordenador Médico do INPS, Chefe da equipe médica do INPS, Chefe de Servico
de Neurologia, Membro Sdécio Titular da Sociedade de Neurologia, Membro efetivo da
Associacdo dos Diplomados da Escola Superior de Guerra (ADESG), Professor de Neurologia
da Cruz Vermelha, Conselheiro do INAMPS, Diretor de implantagdo da primeira CTI Poa-RS
e Presidente do Centro de Estudos do Hospital Militar do Exército no RS - também
especializado em Programacao Neurolinguistica. Atualmente Clinica voluntariamente em Porto
Alegre-RS, além de Co-fundador e Diretor do Nacleo de Neurociéncia/Qualidade de Vida da
empresa Potentiallis, com 59 anos de medicina ativa e tendo recebido condecoracgdes do
exército como: Medalha Militar de Bronze (1968), Medalha do Pacificador (1978), Medalha
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Militar de Prata em (1979) e do CREME-RS pelos relevantes servicos prestados a medicina
galcha e brasileira (maio 2006).

Nossa experiéncia com diversos perfis de pessoas e profissionais foi nos conduzindo ao
aperfeicoamento das nossas metodologias, sempre em busca de alternativas mais eficazes e
complementares. Conseguimos compreender e confirmar quais as praticas mais efetivas para
diferentes perfis. E com isso tivemos a oportunidade de selecionar as melhores ferramentas,
técnicas e metodologias do mercado, que se mostraram mais eficazes e seguras. Nosso foco,
desde o inicio, sempre foi a solucdo e ndo apenas a transmissdo de uma técnica, olhando tanto

para o que se faz sentido em nivel individual e em grupo.

Equipe

A Potentiallis iniciou suas atividades em 2014 compondo uma equipe enxuta mas
estratégica e multifuncional: 1 Chefe de escritorio que fazia a parte administrativo-Financeira
e Secretaria, 1 Gestor de Pessoas e Qualidade, 1 Gestor de Projetos, 1 Consultor de Atendimento
ao Cliente e 1 Auxiliar de limpeza sob o comando da Elaine J. Souza (Sécia Administrativa) e
Fernando Gama (Investidor), a parte da Docéncia estava a cargo da Elaine J. Souza e Dr.
Christévao Coelho de Medeiros. O foco era a estruturacdo da empresa como um todo.

A equipe foi se renovando e tivemos uma grande mudanga em 2016/2017 — O foco
passou para a divulgacéo ativa e vendas - 1 Assistente Administrativo, 1 Auxiliar de Marketing,
2 Consultores de Atendimento ao Cliente ( 1 presencial, 1 telefone); 1 Auxiliar de Servigcos
Gerais. A parte da Docéncia e Gestdo estavam a cargo da Elaine J. Souza.

Agora em 2018 com a decisdo de focar o trabalho especialmente para pessoas juridicas
e mercado digital, nds tivemos que dar um passo atras para avancar exponencialmente. Hoje
estamos trabalhando home-office com 1 Assistente Administrativo e 1 Auxiliar de servigos
gerais, a Docéncia continua a cargo da Elaine J. Souza e parceiros terceirizados para
Contabilidade, TI, Marketing, etc.

Missdo/Propésito
Nossa Missdo € Fomentar o Desenvolvimento Comportamental Estratégico de
individuos e grupos empresariais para alta performance, geracdo de valor e auto-realizacdo.
Nosso Proposito € contribuir para a transformacéo individual e integracéo interpessoal

e grupal a partir do desenvolvimento humano e organizacional em reconexdo com sua esséncia.

Obijetivos Principais
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Lancar os projetos digitais, iniciamos em setembro deste ano a area de ensino a distancia
para todo Brasil no segmento de Treinamentos com projeto GPS Humano (Guia de Plenitude
para Ser Humano) que tem como base a Neurociéncia e o Sistema Eneagrama;

Expandir no segmento de Pessoas Juridicas;

Reativar a atuagdo atraves das turmas abertas para iniciativas individuais no segmento
presencial para 2019;

Nosso objetivo final em todos os processos de desenvolvimento é o de facilitar a sintonia
das pessoas e organizacdes com suas reais identidades, para que sejam capazes de realizar 0s
avancos que precisam, na direcdo dos seus propdésitos. Assim, passam a gerar verdadeiro valor

com sua existéncia e como consequéncia materializam suas conquistas se auto realizando.

3. A Potentiallis teve inspiracdo em quais estudos/tedricos?

Nossa metodologia foi desenvolvida a partir da Andragogia, Neurociéncia,
Comunicacdo Néo Violenta (CNV), do Sistema Eneagrama Integral e Coaching, constituindo-
se de forma organica, muito além dos modelos tradicionais que transmitem técnicas. Esse
método tem se mostrado efetivo no apoio as pessoas e organizacdes, para desenvolvimento
comportamental e gestdo estratégica de pessoas.

A Andragogia, ciéncia que estuda préaticas de facilitacdo para mudanca e aprendizagem
adulta, tem se mostrado mais eficaz que a pedagogia, pois gera envolvimento, conhecimento
intrapessoal e interpessoal, integracdo e auto responsabilidade. Elementos que favorecem a
implementacéo do aprendizado.

O Eneagrama associado aos avangos da Neurociéncia, constitui um sistema dindmico e
altamente estratégico que oferece ampla e profunda compreensdo do comportamento humano
para alavancagem do desenvolvimento da inteligéncia emocional.

Avaliagdes comportamentais sdo necessarias, mas elas por si so, ndo tem ajudado as
pessoas a saberem como superar suas limitagfes apontadas nos relatorios, por mais completos
gue sejam. Na pratica o Sistema Eneagrama funciona como um mapa em que as pessoas
reconhecem a propria dinamica comportamental, dando um salto no autoconhecimento, no
controle de suas emocdes, instintos e motivando-se para atingir seus objetivos em equilibrio
consigo. Além de atuar no intrapessoal, age no interpessoal, possibilitando que as pessoas
reconhegam mutuamente suas diferencas e possam interagir mais assertivamente, umas com as

outras.
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A Comunicacéo N&o Violenta de Marshall B. Rosenberg, traz técnicas para aprimorar
o0s relacionamentos profissionais e pessoais e quando associada a Neurociéncia configura um
passo a passo simples e profundo que independente da identificacdo de perfil, consegue
promover maior serenidade, paz, empatia e expressao adequada de sentimentos e necessidades.

Utilizamos o processo de Coaching, com diversas ferramentas que vinculam o objetivo
(0o que) aos movimentos internos (como) mais impulsionadores para cada individuo, no
momento. Desse modo fica evidente o retorno do investimento atraveés dos resultados
alcancados.

O encontro dessas técnicas constituem nossa metodologia exclusiva, devidamente
registrada. Tornando objetivo o processo de construcdo das competéncias comportamentais e
relacionais que as pessoas precisam, tendo respeitadas e valorizadas as diferencas. Condicéo

fundamental para o engajamento das pessoas a organizacao.

4. A Potentiallis tem referéncias em outras empresas estrangeiras que atuam no mesmo

ramo? Se sim, sabes citar algumas?

O Eneagrama tem sido amplamente promovido nas organizac¢des para desenvolvimento
de liderangas, comunicacao, inteligéncia emocional, coaching, gestdo de conflitos, feedback,
tomada de decisdo, vendas, entre outras aplicacdes. E utilizado em empresas como 3M, IBM,
Sony, Motorola, Boeing, Disney, Du Pont, Procter & Gamble, Federal Reserve Bank, Embraer,
Vivo, Banco Itad, Avon, Roche, Bradesco e Metlife. O sistema também ja conta com diversos
trabalhos de validacdo cientifica em centros académicos de renome mundial, como é o caso de
Stanford, Columbia e Loyola, nos Estados Unidos, Manchester, na Inglaterra, e Universidade

de Sidney, na Australia.

5. Vocés utilizam na Potentiallis o Sistema Eneagrama como uma metodologia para o

desenvolvimento do trabalho? VVocé poderia descrever brevemente o Sistema Eneagrama?

O significado € original do grego antigo, Ennea significa nove e Grammos, pontos ou
tracos. O Eneagrama € um mapa que explica o comportamento humano. Com ele vocé pode
compreender as suas estratégias inconscientes que acabam influenciando sua forma de pensar,
sentir e agir identificadas hum padrdo de comportamento, também chamado de eneatipo.

Com esse mapa, podera perceber as armadilhas que sem consciéncia acaba preparando
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para si e para outras pessoas. Mesmo acreditando em um primeiro momento, que esta fazendo
um bem, principalmente para o outro. E, além disso, compreender os movimentos que podem
ser feitos em busca de equilibrio emocional, fisico e mental, ou seja, pode ser uma porta de
entrada para o crescimento pessoal e para que possa identificar e desenvolver seu potencial,
além de melhorar suas relagcdes a medida que amplia sua consciéncia acerca de como pensam e
reagem as outras pessoas, lidando com elas da forma que lhes faz sentido, falando da forma que
elas entendem, sem ruidos ou atritos desnecessarios.

Trata-se de um simbolo que explica leis universais, que englobam tudo e todas as coisas
que possam ser explicadas, traduzidas através de processos continuos, sejam fisicos,
matematicos, quimicos, organizacionais, administrativos etc. Tudo que existe pode ser descrito
no Eneagrama, que ha séculos € utilizado como uma chave na compreensdo do ser humano e
de tudo que envolve a vida humana. Portanto, pode ser usado como uma forma de
aprimoramento do ser humano no mundo. Com a evolucdo cientifica nas areas da Medicina,
Psicologia e Psiquiatria, mais conhecimentos respaldados por praticas profissionais, publicados
por grandes nomes nessas areas, foram sendo adicionados e assim, nessa troca entre estudos e
praticas, o trabalho com Eneagrama esta em franco crescimento, sendo controlado por
organizac@es internacionais e nacionais independentes de alguma area especifica e partilhado

por todas as areas.

6. Quais métodos sdo utilizados para identificacdo do tipo de cada pessoa? Qual sua

eficacia?

As vezes, ndo é facil saber qual é o seu tipo do Eneagrama. Algumas pessoas 0
reconhecem imediatamente pela simples leitura ou audi¢do das descrigdes; hé outras pessoas
cujo tipo € evidente para quem conhece 0 Eneagrama; e ha outras ainda cujo tipo é muito dificil
de determinar, tanto para elas mesmas quanto para qualquer outra pessoa. Um dos misterios do
Eneagrama esta justamente no porqué da dificuldade de identificacdo de tipo de alguns e na
evidéncia tdo significativa de outros. Ha muitas maneiras de se determinar o tipo.
Como se esta tratando de uma gestalt (uma interacdo complexa de crencas, estados emocionais,
habitos de comportamento e outros fatores), a determinacdo do tipo ndo é tdo simples. A
identificacdo da tipologia € uma arte que requer que seu praticante saia da sua perspectiva
subjetiva e tenha uma percepcdo mais ampla e, a0 mesmo tempo, profunda de si e dos outros,
Ou seja, é preciso ver a si mesmo e ao outro claramente, ndo como se gostaria que fosse, mas

como de fato realmente €. Com pessoas mais proximas de si, isso pode ser especialmente mais
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dificil. Uma vasta experiéncia com pessoas cujo tipo seja evidente pode apurar a sua capacidade
de captar rapidamente qual 0 tipo dos individuos.

Prefere-se orientar as pessoas para que determinem elas préprias o seu tipo, ao invés de
impor-lhes a sua tipologia, visto que é necessario sempre estar aberto a possibilidade de se estar
equivocado quanto ao tipo desta ou daquela pessoa. Esta se lidando com informagdes muito
fortes, que se referem & realidade mais intima da pessoa, e é importante ter sensibilidade para
os efeitos que essas informacgdes podem ter, quer tenha sido determinado corretamente o seu
tipo ou néo.

S&o conhecidas muitas pessoas cujo tipo foi erroneamente determinado, seja por elas ou
por outras, deixando passar despercebidos os elementos mais fundamentais da sua estrutura de
personalidade, concentrando-se no tipo errado, mesmo tendo dentro de si todos os nove tipos.
Hé& ainda outras pessoas que, pelo fato de a identificacao ter sido errada, se desencantaram com
0 Eneagrama, julgando-o impreciso.

Se esté convicto de que sempre € mais problematico usar o0 Eneagrama para classificar
outras pessoas do que para descobrir seu proprio tipo, € relevante pensar que todos tém pontos
cegos e hé tantas possiveis variacdes entre os tipos que simplesmente nédo € possivel conhecer
todas. Devido aos preconceitos, também €é provavel que se tenha absoluta aversao a certos tipos.
Lembre-se de que o Eneagrama deve ser utilizado essencialmente para a autodescoberta e a
autocompreensao.

Além disso, o fato de saber qual o seu tipo ou de outra pessoa pode revelar coisas muito
importantes, mas ndo diz tudo, assim como o fato de saber qual a raca ou a nacionalidade de
alguém tampouco diz. O tipo em si ndo diz nada da historia, da inteligéncia, do talento, da
honestidade, da integridade, do carater da pessoa, nem muitos outros fatores referentes a ela.
Por outro lado, ele diz muita coisa acerca da forma como a pessoa vé o mundo, as escolhas mais
provaveis, os valores, as motivacdes, as reacdes, 0 comportamento em situacGes de estresse e
varias outras coisas importantes. Quanto mais se conhece os padrdes de personalidade revelados
por esse sistema, mais facilmente se aprecia as perspectivas diferentes das suas.

O processo de identificacdo proposto pela Potentiallis € alicercado em fornecer
conhecimentos e dindmicas para que vocé se reconheca, além disso, podera contar com 0 apoio
do facilitador e da turma que funciona como um espelho. A Potentiallis desenvolveu uma forma
inovadora para isso, através do Painel Informativo dos Tipos do Eneagrama (PITE). Para
apresentar as 9 tipologias basicas, o PITE conta com diversos Indicadores de Comportamento,
todos selecionados para que vocé realmente se perceba. Eles sdo apresentados segundo a ordem

da formacéo da personalidade: primeiramente os tipos do triangulo (9, 6 e 3) e depois 0s tipos
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do fluxo interno (1, 4, 2, 8, 5 e 7). Foi criado especialmente para o processo de identificagéo
uma apresentacdo propicia para melhorar a performance da sua aprendizagem, do seu
reconhecimento interior e mapeamento, distribuindo a apresentacdo em rodadas por temas, em
que primeiro vocé identificara aspectos relacionados ao trago ou ponto apresentado, depois a
dindmica comportamental e, por Gltimo, as variaveis comportamentais da tipologia. E
importante dizer que esse Painel foi estruturado conforme a pirdmide dos niveis neurolégicos
de mudanca e aprendizagem para facilitar o entendimento de cada estrutura de personalidade
(tipologia), de acordo com aspectos mais conscientes para as pessoas.

Os niveis 5 e 6 da piramide representam dimensdes essenciais que fazem parte da pessoa
e que ndo podem ser mapeados numa estrutura padrdo de personalidade. Diz respeito a
identidade e proposito de vida, embora 0 Eneagrama aponte 0s aspectos essenciais universais

aos quais o individuo é mais sensivel.

7. O que vocés entendem como “potencialidades”?

Todo ser humano nasce com inimeros talentos, mas nem sempre o0 meio em que ele foi
criado estimula-o de forma equilibrada. Ou seja, pode acabar esquecendo de aspectos
importantes de si, pode desenvolver outras capacidades. Hoje com a Neurociéncia através da
comprovacao da plasticidade cerebral desde 1998, ja diz que ¢é possivel desenvolver qualquer
habilidade com dez mil horas de treino. Por isto, tem pessoas com talento enorme e pré-
disposicdo para relacionamentos humanos trabalhando na area contabil e fazendo bem o seu
trabalho, por exemplo. No entanto, € provavel que esta pessoa nao seja notavel como aquelas
que tem talento (genética favoravel) para contabilidade e que desenvolveram bem as suas
habilidades.

E um consenso reforcar os talentos e pontos fortes, porém o ser humano é um todo.
Muitas vezes as principais dificuldades de uma pessoa vem do exagero de seus pontos fortes,
por exemplo alguém muito influente pode ser tornar autoritario. Assim, para nos
potencialidades sdo aspectos que surgem como oportunidades de desenvolvimento para os
individuos conforme eles ampliam a sua autoconsciéncia e sua capacidade de se relacionar com

as pessoas.

8. Quem mais procura Vvocés: pessoas que buscam seu aprimoramento pessoal ou

empresas que desejam qualificar seus funcionarios?
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E bem equiparado. As empresas procuram para desenvolver as pessoas, especialmente
liderancas visando desenvolvimento organizacional. Ja que uma pessoa se desenvolve sem que
a empresa se desenvolva, mas uma empresa ndo se desenvolve sem que as pessoas se
desenvolvam. Elas fazem volume. Por exemplo, contratam um programa para capacitar 200
gerentes, em turmas de 20/30 participantes in company. J& com as pessoas é diferente pois sdo
muitas pessoas que fazem um movimento individual, que ndo representam um grupo de
pessoas. Se pensarmos em unidade equivalente de 1 PJ equiparada com 1 PF, sdo muito mais
pessoas fisicas que buscam desenvolvimento. Se formos pensar em volume de faturamento dai
s&0 as pessoas juridicas que procuram mais. E interessante que as liderangas vem por causa da
empresa para 0 processo, mas ndo teriam chegado a nos por iniciativa individual. Ou seja, é
possivel que exista uma certa passividade por parte das pessoas no ambiente corporativo,

esperando que suas empresas as desenvolvam.

9. Tendo em vista que o Sistema Eneagrama trata sobre a personalidade humana e suas
tendéncias comportamentais, algumas empresas utilizam o Sistema Eneagrama como

parte de seus processos de selecdo? Se sim, quais sdo os beneficios?

Ja ouvi falar de muitas empresas que utilizam o sistema eneagrama como parte do
processo de selecdo, parte delas com questionario que ndo € assertivo, numa pesquisa que
fizemos recentemente com cerca de 100 lideres apenas 7% acertou o seu perfil via teste antes
de participar do processo de desenvolvimento no grupo que conta com a fase de identificagcéo
de perfil. Outras empresas com questionario e entrevista para aumentar o nivel de assertividade,
mas a assertividade vai continuar dependendo da autoconsciéncia do entrevistado e também vai
depender da qualificacdo e experiéncia de quem faz a entrevista. O mais indicado é utilizar o
Eneagrama para uma deciséo estratégica por exemplo: qual € o perfil do lider e do grupo e qual
candidato oportunizaria maior desenvolvimento ou menor conflito, isto depende do movimento
gue a empresa esta e do perfil dos candidatos ja selecionados e ndo por selecionar. Uma vez
que se decidiu pelo melhor candidato entre os melhores é recomendado fazer a integragdo do

mesmo no grupo a partir do eneagrama.

10. Como reconhecer o tipo a que o individuo pertence pode auxilid-lo em seu

desenvolvimento pessoal e, principalmente, profissional?
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Qualquer destino tem sempre um ponto de partida. Portanto para desenvolver
competéncias, especialmente as comportamentais é necessario autoconhecimento. Muitos
relatorios ajudam neste ponto, mas nao indicam o caminho de crescimento e por muitas vezes
geram ainda mais resisténcia as mudancas nos individuos pois eles em si, ndo foram preparados
para receber ou compreender as informagGes, fora a subjetividade do processo avaliativo.

O Eneagrama € uma ferramenta viva, organica que se presta a gerar conexdes entre a
realidade e os individuos, entre a expectativa ideal e a real possivel. Pessoas de diferentes perfis,
embora com 0s mesmos objetivos, por exemplo: se tornar lider de area, tem com apoio do
eneagrama uma orientacdo precisa de que movimentos fazer para este progresso, que recursos
acionar no mental, emocional e fisico. Chegando ao resultado com um COMO diferente em que
o individuo se desenvolve internamente também, fazendo sentido para si o crescimento externo.

O raciocinio para o desenvolvimento pessoal € 0 mesmo.

11. Como o Sistema Eneagrama e o conhecimento do publico interno, sendo ele seus

funcionarios e diretores, pode se relacionar e beneficiar a comunicacdo?

Estatistica...

Inteiracdo...

Segundo pesquisa, os resultados da aplicacdo do Eneagrama promoveram melhorias em:
1.Comunicacéo
2.Lideranca

3.Trabalho em Equipe

4. Desenvolvimento Pessoal
5. Coaching

6. Resolucdo de Conflitos
7. Feedback

8. Tomada de decisGes

9. Negociacdo

10. Vendas

Fonte: The Enneagram in Business Network, publicado na Escola Eneagrama.

Na minha opinido esta pesquisa retrata bem uma ideia da realidade porque a

Comunicacdo abrange praticamente qualquer interacdo entre as pessoas: conversa normal,
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persuasdo, ensino ou negociacdo. Quando uma pessoa comunica-se com outra, percebe sua
reacdo e reage de acordo com seus pensamentos e sentimentos. O comportamento € gerado
pelas reacOes internas aquilo que ela vé e ouve. SO prestando atencdo ao outro € que se tem uma
ideia do que dizer ou fazer em seguida. E 0 outro reage ao seu comportamento da mesma forma.
A comunicacdo envolve muito mais do que as palavras. Elas sdo uma pequena parte da
capacidade de expressdo como seres humanos. Estudos demonstraram que numa apresentagdo
diante de um grupo de pessoas, 55% do impacto sdo determinados pela linguagem corporal
(posturas, gestos e contato visual), 38% pelo tom de voz e apenas 7% pelo conteudo da
apresentacdo. As porcentagens podem variar dependendo da situacdo, mas, sem duvida, o
impacto da linguagem corporal e do tom de voz é o aspecto mais representativo na
comunicacao.

O sistema eneagrama além de ajudar as pessoas a perceberem claramente o seu préprio
comportamento, ainda as ajuda a compreender o comportamento dos outros, diminuindo os pré-
conceitos e mas interpretagdes que sdo feitas constantemente, especialmente por perfis muito
diferentes. Na pratica ocorre uma maior aproximacdo entre as pessoas e desperta empatia
porque eu passo a compreender a dor do outro, reconheco a minha e que aquilo que importa pra
mim, é natural que ndo esteja no radar do outro e vice versa, entdo a responsabilidade pelas

acoes e reacbes passam a ser melhor assumidas por cada  um.

12. Quais sdo 0s ganhos que uma empresa pode ter ao utilizar o Sistema Eneagrama?

Beneficios:

1. Contribuir para que as pessoas possam ser mais produtivas juntas, mesmo com perfis
comportamentais diferentes;

2. Respeitar a diversidade de forma as pessoas conseguirem se manter abertas, acessiveis
e engajadas;
Formar grupos heterogéneos e gerenciar bem as contrariedades facilitando a integracao
e 0 desenvolvimento do grupo;

3. ldentificar qual o melhor caminho individual para as pessoas e como unir estes
caminhos em prol dos objetivos do grupo;

4. Saber discernir sobre perfis que possam gerar mais valor ao grupo e prevenir problemas
futuros;

Discernir sobre a forma ideal para integracdo de novos membros ao grupo;

Perceber as influéncias comportamentais no grupo e do grupo, tanto favoraveis quanto



104

desfavoraveis;

Saber intervir de forma adequada e efetiva, sem desrespeitar 0s processos naturais de
amadurecimento;

Preparar o grupo para lidar com cenarios mais complexos, mudancas e inovacao;
Favorecer a identificacdo e o entendimento muatuo em relacdo as metas do grupo;
Comunicagéo franca e aberta em conformidade com a qualidade do clima;

Confianca mdtua e reciproca,

Colaboracdo mutua e reciproca,

Tratamento eficiente dos conflitos e prevencgéo de conflitos,

O N o O

Gerenciamento de oportunidades de crescimento e superacéo de limitagdes que o grupo

suporte;

Desenvolvimento de conceito de equipe,

9. Utilizagdo adequada das habilidades dos membros,

10. Desenvolvimento adequado de lideranga.

11. Identificar e compreender o funcionamento interno e as motivacdes das pessoas, para
melhor orienta-las, reconhecé-las para facilitar a autonomia e dominio;

12. Acelerar o desenvolvimento de habilidades necessérias, sabendo o que e como estimular
esse movimento em diferentes pessoas;

13. Saber diferenciar e valorizar os potenciais de cada integrante do grupo;

14. Direcionar melhor as atividades de acordo com os perfis comportamentais;

15. Aprender a fazer parte de grupos integrando-se de forma positiva com todas as pessoas,
mesmo as mais dificeis de lidar;

16. Falar de forma eficaz, de modo a atingir a boa compreensao de todos os perfis sobre a

Sua mensagem,

13. Levando em considera¢io o tema do trabalho “O Sistema Eneagrama e a
Comunicacdo Organizacional: a importancia de conhecer e desenvolver as

potencialidades do publico interno”, o que vocé poderia dizer sobre isso?

Este tema é de muita relevancia especialmente na era exponencial em que vivemos em

que a principal barreira apontada para a inovacéo e criatividade é justamente a comportamental.
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Fora, isto 0 mundo esta caminhando para o resgate do feminino no sentido de busca por
significado e proposito.

O principal desafio das organizacfes € manter seu publico interno engajado porque isto
ndo se conquista com a assinatura de um contrato e supervisao. E alguém nao pode conectar-se
com a empresa se ndo esta conectado consigo proprio. Promover o desenvolvimento das
pessoas através do autoconhecimento é o meio mais rapido e consistente para que uma
organizacdo se desenvolva na minha opinido e respeitar as diferencas comportamentais
deixando as pessoas serem quem sdo ajuda elas a se conectarem com aquilo que fazem e com

as pessoas a sua volta, fortalecendo o time.



