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Resumo

A atual realidade econémica no mundo globalizado, o desenvolvimento de novas tecnologias,
as mudangas continuas, alertam para transformagoes no ambiente empresarial, onde
empresas sdo permeadas pela instabilidade e forte competitividade, amostras dos desafios a
serem enfrentados pelas organizagoes e seus gestores. O presente estudo tem por objetivo
diagnosticar o uso das cinco disciplinas propostas por Peter Senge em um grupo de
empresas, procurando identificar se existe ambiente propicio a aprendizagem e se hd um
direcionamento para as “Organizagoes que aprendem”’ (Learning Organization). Foram
coletados dados através de questiondrio aplicado a gerentes, supervisores e proprietarios de
empresas da Regido de Ponta Grossa no Estado do Parand, onde se buscou identificar a
presenca das cinco disciplinas: o pensamento sistémico, o dominio pessoal, os modelos
mentais, a visdo compartilhada e aprendizado em equipe. Os resultados obtidos demonstram
que as empresas podem ser caracterizadas como em processo de aprendizagem. Por fim, o
artigo procura alertar para as ferramentas de aprendizagem, que se efetivamente
incorporadas as empresas, poderdo proporcionar ganhos no desempenho.

Palavras chave: Disciplinas da aprendizagem; Gestores; Organizacoes que aprendem.

1. Introducao

O administrar frente ao contexto de mudangas, além de desafiar exige das organiza¢des uma
interagdo multidisciplinar de esforcos, para tal, necessita cada vez mais de pessoas, que fagam
muito mais do que o simples administrar fun¢des basicas. Exigéncia esta, que aumenta a cada
dia requer destes gestores que devem deter o saber, terdo que saber fazer e saber ser, além de
serem visionarios, ter o dominio de habilidades e competéncias, adaptar-se as mudangas entre
outras, a visdo sistémica.

Hope et al. (2000 p. 85) enfatizam para o fato de que a “era da informacdo” estd se
finalizando ao nosso redor e mesmo assim as empresas estdo se tornando cada vez mais
dependentes das pessoas, destacam que o avango tecnoldgico criou condigdes para alavancar
o conhecimento das pessoas trazendo como conseqiiéncia aumento na competitividade. Neste
contexto, uma afirmacao ficou célebre segundo Geus (1988) e Geus apud Stewart, (2002), “A
unica vantagem competitiva das empresas do futuro serda a capacidade de seus gerentes
aprenderem com mais rapidez do que os gerentes dos concorrentes”.

A aprendizagem organizacional, para Senge (2004), vem se destacando como um meio
consistente de apropriacdo de conhecimentos e de melhoria continua que agrega valor as
tairefas e aos processos de trabalho. Para o autor Learning Organization sdo organizagdes
aprendizes, capazes de reagir as mudancas, solucionar problemas e aproveitar as
oportunidades.

Além disso, nas organizagdes de aprendizagem deve existir um ambiente propicio para que as
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pessoas aprimorem continuamente suas capacidades de criar e recriar o futuro em agdes
conjuntas, objetivando a conscientizagdo da equipe, mudancas e modificagdes pessoais para
que possam questionar constantemente seus modelos mentais e criarem ambientes seguros
para que outras pessoas possam fazer o mesmo. O autor define as cinco disciplinas como
sendo o pensamento sist€émico, a capacidade individual, os modelos mentais, a visdo
compartilhada e o aprendizado em equipe.

O objetivo deste trabalho ¢ diagnosticar a uso das disciplinas propostas por Senge (2004) em
um grupo de empresas, procurando identificar se as mesmas estdo enquadradas ou ndo nas
“organizagdes que aprendem”. Conforme o autor em sua pesquisa procura tracar principios €
ferramentas que podem contribuir para a formagao do alicerce de um novo sistema de gestdo
mais voltado para a aprendizagem.

Esta investigacdo justifica-se por ser um alerta aos principios e ferramentas de aprendizagem
de Senge que afirma ‘“as organizagdes devem desenvolver as disciplinas para estarem
continuamente em processo de aprendizagem” e que quando efetivamente incorporadas a
empresa podera proporcionar ganhos no desempenho. Por fim, este trabalho abre uma lacuna
para futura pesquisa do impacto da utilizacdo das disciplinas na competitividade das
empresas.

2. Referencial Teorico

“Dé-me uma alavanca longa o bastante... ¢, com uma das maos moverei o0 mundo” Senge
(2004 p. 37), parafraseando Arquimedes que disse por volta de 250 a.C.: “Dé-me uma
alavanca e um ponto de apoio, e eu moverei o0 mundo" in site Users.hotlink (2004). O ser
humano ¢ tomado por Senge (2004), como base em sua teoria, na qual ele afirma que as
pessoas sdo o principal meio para alavancar qualquer tipo de mudangas. As ferramentas
desenvolvidas por ele visam estimular a criatividade, o trabalho em equipe, a habilidade para
enfrentar desafios e adaptar-se as continuas mudancgas.

O conceito de “learning organization” ¢ destacado por Garvin et al. (1998), no artigo aprender
a aprender, como sendo a “organizacdo orientada para o aprendizado, ou seja, aquela com
capacidade de adquirir continuamente novos conhecimentos”.

A aprendizagem organizacional ¢ definida por Argyris (1999), como um processo através do
qual os membros da empresa identificam erros e os corrigem ao reestruturar a teoria em uso
da empresa. Para o autor a aprendizagem pode ser desmembrada em dois tipos: aprendizagem
em circuito Unico, que apodia-se na habilidade de detectar e corrigir o erro e a aprendizagem
em circuito duplo, a qual depende da capacidade de olhar duplamente a situacao,
questionando a relevancia das normas de funcionamento.

A capacidade de aprender ¢ enfatizada por Kolb in Starkey (1997), como diferencial ao
sucesso organizacional, e ainda que “A manutencdo do sucesso num mundo em constante
mudanga exige a capacidade de explorar novas oportunidades e de aprender com sucessos e
fracassos passados” Sendo que o aprendizado significa entender, compreender e aprender com
o passado, discutir sobre o passado, no sentido de orientar as agdes futuras da empresa.

Para Stata in Starkey (1997) o aprendizado organizacional ¢ construido e se baseiam nos
conhecimentos, nas experiéncias passadas, nos modelos mentais e também nas novas
percepcdes, novos conhecimentos e comportamento modificado.

Senge (2004) chama a atengdo de que “aprender” em chinés significa literalmente “estudar e
praticar constantemente” o que implica em profundas mudangas culturais nas organizagdes.

Ferramentas e idéias sdo apresentadas por Senge (2004), as quais servem para desmistificar a
ilusdo de que o mundo ¢ feito de forcas separadas, sem relacdo entre si e que quando a ilusdo
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for considerada como tal, poder-se-4 construir as ‘“organizagdes que aprendem”, onde
continuamente pessoas expandem suas capacidades, sdo estimuladas a novos padrdes de
pensamentos, mais abrangentes, onde a inspiragdo coletiva ganha liberdade, pessoas
aprendem constantemente a aprender juntas.

O dominio de recursos especificos como o capital ou mesmo das competéncias tecnologicas
ndo asseguram o sucesso de longo prazo nos negocios, afirma Senge (2004). E que a
capacidade de aprender ¢ a competéncia fundamental para assegurar a continuidade ¢ a
prosperidade das empresas ao longo do tempo e destacar-se-a4 a empresa que souber cultivar
nas pessoas o comprometimento e a capacidade de aprender em todos os niveis
organizacionais.

Evidencia ainda, que a capacidade de aprender, neste caso, ndo significa memorizar contetidos
pré-fixados ou reproduzir comportamentos. Na realidade, o aprender, significa transformar-se,
tornando a empresa mais eficaz no sentido de perseguir os valores essenciais da propria
pessoa, grupo social ou comunidade e isso implica em mudangas na propria estrutura de
comportamento. E nesse aspecto que Senge (2004) através da aprendizagem organizacional
vislumbra na capacidade de inovacdo, no mercado globalizado, nas constantes mudangas, o
desenvolvimento de um conjunto de idéias e ferramentas de aprendizagem de grupos. Com o
surgimento na década de 90 a "empresa que aprende", causou e continua causando grande
impacto nas praticas administrativas.

Refere-se ainda que a essa permanéncia se deve ao fato da idéia central: que ¢ a Unica
vantagem competitiva sustentavel em longo prazo ¢ a capacidade de aprender mais rapido que
0s concorrentes, ou seja, perceber que a habilidade de aprender, e rdpido! Pode ser uma
poderosa estratégia de gestdo, que venha a trazer as empresas uma vantagem competitiva real
e sustentavel em tempo real.

Reis (2004) comenta que a criagdo do conhecimento organizacional ¢ um processo infindavel
que se atualiza continuamente e que dentro da empresa o conhecimento se torna real ou
assume forma a de arquétipo que pode dar inicio a criagdo do conhecimento, disseminando-se
por toda a organizacdo, tanto horizontalmente como verticalmente.

A organizagdo para a era do conhecimento para Terra (2003), ¢ aquela que busca inspirar e
facilitar o aprendizado continuo e coletivo, sendo estd, classificada como uma organizagdo
que aprende, mas que também ¢ transparente, que experimenta, que opera em rede, que tem
memoria, que reflete e que também ensina. Aqui representada, figura 1, como a organizacao
para a Era do Conhecimento:

A ORGANIZACAO FOCADA NO A ORGANIZACAO
RECURSO CONHECIMENTO QUE INSPIRA

A organizacdo que Ensina!

A organizagdo
ane Reflete!

A organizagdo
que Aprende!

“é —
<4

A organizagdo que
Tem Memaria!

A organizagdo

Transparente! A organizagdo que

Onera em Rede!

A organizacdo que Experimenta!

Fonte: adaptada Terra (2003)
Figura 1 - Organizacdo para a Era do Conhecimento
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2.1 As cinco disciplinas das organizacées que aprendem

De acordo com Senge (2004), especialista em organizagdo que aprende, para se obter uma
aprendizagem organizacional eficiente capaz de tornar uma organizagdo cada vez melhor no
processo de aprender ¢ preciso considerar cinco disciplinas, as quais devem trazer uma
mudanca na mentalidade do individuo.

E nesse aspecto o autor enfatiza, que para se obter uma aprendizagem organizacional eficiente
capaz de tornar uma organizagdo cada vez melhor no processo de aprender ¢ preciso
considerar cinco disciplinas: o dominio pessoal; modelos mentais; visdo compartilhada,
aprendizado em equipe € o pensamento sistémico, as quais sao descritas a seguir:

1) Dominio pessoal ¢ a aptiddo fundamental para que uma pessoa possa ampliar seus proprios
valores, em vez de ser levado pelas circunstancias. Para isso, sdo primordiais: uma percepcao
clara da realidade e a firmeza dos proprios propositos. E o conhecimento de si mesmo, muito
além das habilidades e da competéncia, apesar de basear-se nelas.

Significa encarar a vida como um trabalho criativo, vivé-la da perspectiva criativa, e ndo
reativa. Implica o esclarecimento continuo do que é importante para n6s (auto-conhecimento),
em aprender a ver a realidade atual com mais clareza, em promover a aprendizagem
generativa. Nesse contexto "aprender" nao significa adquirir mais informagdes, mas sim
expandir a capacidade de produzir os resultados que realmente se quer. E a aprendizagem
generativa ¢ para a vida inteira. ¢ esta a disciplina de acordo com Senge (2004), que
possibilita esclarecer e aprofundar continuamente a visdo pessoal além de concentrar energias,
desenvolver a paciéncia e ver a realidade objetivamente. E através do auto-conhecimento ¢ da
consciéncia que as pessoas efetivamente ndo medem esforcos para conseguir alcancgar
objetivos.

Ela ¢ o alicerce espiritual da organizagio que aprende. E a disciplina do dominio pessoal que
clarifica e esclarece aquilo que ¢ realmente importante, levando pessoas a viverem a servigo
de suas aspiragdes. Sendo que na organizacdo que aprende a sua capacidade e o seu
comprometimento em aprender ndo podem ser maiores que de seus integrantes.

2) Modelos mentais reconhece que os conhecimentos, habitos e crencas determinam a
percepcgdo e interpretagdo de tudo que acontece no mundo, nos negocios, na familia entre
outros. Sendo que, muitas vezes modificagdes administrativas sdo impedidas, de serem postas
em pratica por conflitarem com modelos mentais tacitos e poderosos, os quais incluem idéias
arraigadas e paradigmas que interferem sobre as atitudes, muitas vezes sem que as pessoas
tenham consciéncia dessa interferéncia. E ainda, o mapa de identidade, das idéias mais
enraizadas e generalizadas que influenciam a forma de uma pessoa de ver e de se relacionar
com o mundo.

3) Visao compartilhada une os grupos na a¢do, sendo que uma visdo s6 ¢ compartilhada
integralmente na medida em que ela se relaciona com as visdes dos membros do grupo. Para
Senge (2004), a empresa deve possuir uma missao bem definida para que as pessoas déem o
melhor de si e que venha adotar uma visdo compartilhada, na qual sdo fatores preponderantes
0 compromisso € o comprometimento ao invés da aceitagao.

4) Aprendizagem em grupo ¢ dependente da interacdo auténtica entre as pessoas, sendo que
a técnica fundamental da aprendizagem em grupo ¢ o didlogo. Didlogo este, que facilita a
aprendizagem em equipe e, cada vez que o grupo produz bons resultados, seus integrantes e a
organizagdo crescem. Desta forma, através da aprendizagem em grupo que os membros do
grupo elaboram uma légica comum, de forma que o resultado das habilidades grupais ¢ maior
e mais significativo que a somatoéria das habilidades individuais de cada pessoa;
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5) Pensamento sistémico ¢ a quinta disciplina, a que integra todas as outras, sendo o elo de
ligagdo que ird fundir teoria e pratica. O pensamento sistémico visa ajudar a enxergar as
coisas como parte de um todo, ndo como pegas isoladas, bem como criar ¢ mudar a sua
realidade. E “um quadro de referéncia conceitual, um conjunto de conhecimentos e
ferramentas desenvolvido ao longo do tempo [...]” (SENGE, 2004, p. 40) e complementa,
como sendo a percep¢do do mundo como uma rede integrada de relacionamentos.

Senge (2004) enumerou as cinco disciplinas, com o intuito de orientar as organizagdes rumo
ao continuo aprendizado, sendo que dedicou especial énfase a “quinta disciplina” — raciocinio
sist€émico e que as organizacdes sO podem ser construidas quando se entender que o mundo
ndo ¢ feito de forcas separadas, além disso, atualmente a capacidade de aprender continua e
rapidamente passa a ser a Unica vantagem competitiva sustentavel.

Neste aspecto, o autor afirma que “[...] o pensamento sistémico ¢ a quinta disciplina, aquela
que integra as outras, fundido-as em um corpo coerente de teoria e pratica” (SENGE, 2004
p.45), e orienta que a integracdo de todas as divisdes do saber e da pratica deve ser de forma
integrada e disciplinar e for desenvolvida em todas as areas da empresa, rompe antigas
estruturas, fazendo com que as pessoas envolvidas tenham maior comprometimento com as
metas estipuladas pela empresa.

Mas apesar disso, o autor reafirma que “€ vital que as cinco disciplinas se desenvolvam como
um conjunto”; isto ¢, aplicadas simultancamente, apesar do grau de dificuldade na
implantacdo, salienta que “[...] ¢ muito mais dificil integrar novas ferramentas do que
simplesmente aplica-las separadamente” (SENGE, 2004, p. 45), porém os resultados sdo mais
compensadores do que quando aplicadas em separado.

Observa também, que na busca do aprendizado organizacional devem formar e desenvolver
nas pessoas elementos fundamentais, para que estas, possam aprender a ver a realidade com
perspectiva sistémica, que desenvolvam a sua maestria pessoal e que aprendam a expor e
reestruturar modelos mentais de maneira colaborativa. E ainda que “Os seres humanos
aprendem melhor através da experiéncia pratica” (SENGE, 2004 p. 341).

2.2 Aprender requer mudancas

Para uma semente se desenvolver, de acordo com Senge (1999), se faz necessario que fatores
como a luz, os nutrientes, ou ainda espago suficiente para que as raizes sejam contornadas.
Sendo que para que as pessoas cres¢am e que as mudancas sejam bem sucedidas, deve ser
focalizado essencialmente os processos limitantes que possam retardar ou impedir o a
mudanga proposta e o aprendizado.

Para que as organizagdes estejam continuamente se expandido no aprendizado, criando seu
proprio destino, ¢ necessario segundo Senge (1999) mudangas radicais em varios aspectos,
que vao desde a mentalidade, rompimento com os velhos paradigmas, a mudangas nos
padroes de comportamento.

A sustentacdo de qualquer processo de mudanga profunda, segundo Senge (2004), requer
uma mudanga fundamental na forma de pensar, também conhecida por “metandia” que
significa mudanga de mentalidade e essa denominacdo talvez seja, a mais exata para descrever
0 processo que acontece em uma organizagao que aprende.

A aprendizagem coletiva ¢ destacada por Senge (1999), como sendo muito limitada devido a
falta de comprometimento compartilhado para a mudanca e além disso, s6 a partir do
momento em que as pessoas comecam se comprometer € a desenvolvem a capacidade de
falar abertamente sobre questdes conflitantes, sem se colocar na defensiva ¢ que comega o
processo que ira fundamentar a mudanga e a propria capacidade de aprender.
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“As organizacdes s0 aprendem por meio de individuos que aprendem” Senge (2004 p.167).
Nem sempre a aprendizagem individual garante a aprendizagem organizacional, porém sem
ela, a aprendizagem organizacional ndo ocorre.

Terra (2001) chama a atengdo de que o conhecimento organizacional tanto o individual como,
principalmente, o coletivo € o ativo mais importante da empresa, ainda que ndo apareca em
balangos patrimoniais, apesar de ser indiretamente representado pelos indicadores de
mercado, crescimento e rentabilidade.

As empresas “criadoras de conhecimento” sdo para Nonaka e Takeuchi (1997), aquelas que
criam, sistematicamente novos conhecimentos, disseminam para toda a organizacdo e
incorporam em seus produtos e servigos. Segundo modelo dos autores, a partir de uma espiral
do conhecimento baseada em comprometimento pessoal e processos de conversdo entre o
conhecimento tacito e explicito, no qual envolvera o individuo, o grupo, a organizacdo e o
ambiente.

Embora utilizem o termo “criacdo do conhecimento organizacional”, complementam Nonata e
Takeuchi (1997), que a organizagdo nao pode criar conhecimento em si, sem a iniciativa dos
individuos e das interagdes que ocorrem no grupo.

J& para Starkey (1997) a “organizagdo que aprende” ¢ uma metafora, que esta alicer¢ada na
visdo e na busca de uma estratégia para promover o autodesenvolvimento individual dentro da
organizag¢do em constate autotransformacao.

A organizagdo que aprende para Senge (2004), deve estar continuamente mudando e
expandindo sua capacidade de criar seu futuro e também de aprender visando a sobrevivéncia
e a adaptacdo e também se faz necessario um novo tipo de profissional que saiba se
diferenciar pela sua capacidade, competéncia, adaptando-se rapidamente a realidade.

Dessa forma, para Senge (2004), as empresas do futuro serdo aquelas que descobrirem como
fazer com que as pessoas se comprometam e queiram aprender, desde o chdo de fabrica até a
alta geréncia. Para conseguir isso, as organizacdes devem ser mais coerentes com as mais
elevadas aspiracdes humanas que vao além das necessidades materiais. Com esse intuito, ¢
necessario que as empresas derrubem as barreiras que as impedem de aprender, fato este, que
sera fator de distingdo entre as organizacdes que aprendem das demais, serd o proprio dominio
das disciplinas bésicas.

3. Metodologia da pesquisa

A pesquisa bibliografica foi utilizada para ampliagdao da andlise dos dados e dos conceitos
teoricos envolvidos no tema, destacando principalmente o livro A Quinta Disciplina de Peter
Senge (2004).

O instrumento utilizado para a realizagdo da coleta de dados foi o questionario, que conforme
Lakatos e Marconi (2001), se constitui por uma série de perguntas ordenadas, que serdo
respondidas por escrito sem a presenca do entrevistador. A opgdo pelo questionario foi feita
por apresentar algumas vantagens para esta pesquisa, como: menor risco de interferéncia do
entrevistador no resultado das respostas, economia de tempo, facilidade para coleta de dados,
obtencao de respostas rapidas e maior liberdade nas respostas em razado do anonimato.

O universo da pesquisa teve como perfil dos respondentes o nivel gerencial, supervisdo e
proprietarios das organizagdes da regido da cidade de Ponta Grossa no Estado do Parand. O
tamanho da amostra foi de 34 questionarios enviados, foram devolvidos 20 formulérios
preenchidos, totalizando um percentual de 59% de aproveitamento de questionarios.
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4. Resultados observados

O presente estudo permitiu observar as formas de gestao utilizadas pelas empresas, buscando
confronté-las as cinco disciplinas de Peter Senge.

Para cada disciplina observada, obteve-se os seguintes resultados:

1) Dominio pessoal: foi possivel observar que do total dos 20 entrevistados, destes 72%
apresentaram seguranga em relacdo aos questionamentos, ou seja, possuem as caracteristicas
da disciplina, 24% estdo parcialmente seguros e 4% estdo inseguros com relacdo ao dominio
pessoal. Observou-se uma tendéncia dos pesquisados em estarem parcialmente seguros, com
uma pequena margem de inseguranca em relagdo a esta disciplina, conforme mostra o grafico
abaixo:

Percentual de seguranga em relagcdo ao Dominio Pessoal
80%- 72%
70% | |
O Sentem-se seguros
60%- )
50% O Parcialmente seguros
40%-+ B Sentem-se inseguros
0,
30% 1 24%
20%-
0,

10% - 4%
0% . . I

Sentem-se seguros Parcialmente Sentem-se

seguros inseguros

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 1 - Disciplina Dominio Pessoal

2) Modelos mentais: dos 20 entrevistados foi possivel observar que 48% destes,
apresentaram seguranca em relagdo aos questionamentos, sendo que 40% estdo parcialmente
seguros, apresentado uma diferenca percentual menos acentuada entre os seguros e
parcialmente seguros, nas caracteristicas que representam os modelos mentais, demonstrando
com isso um grau de dificuldade maior nesta disciplina, e ainda 12% estdo inseguros com
relacdo aos modelos mentais e que este se elevou, desta forma, se forem considerados os
inseguros e os parcialmente seguros o indice ultrapassa os que sentem seguranca em relacdo a
essa disciplina.

Percentual de seguranga em relagdo aos Modelos Mentais

60% 48% O Sentem-se seguros
o 409 .
ig; o O Parcialmente seguros
30% B Sentem-se inseguros
20% 12% 9
N
0% 1
Sentem-se Parcialmente Sentem-se
seguros seguros inseguros

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 2 - Disciplina Modelos Mentais
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3) Visao compartilhada: foi possivel observar que do total dos 20 entrevistados, destes 62%
apresentaram seguranga em relacdo aos questionamentos, ou seja, possuem as caracteristicas
estdo direcionados aos objetivos e que possuem visdo compartilhada, 33% estdo parcialmente
seguros nao estdo conseguindo ter uma visdo muita clara da propria empresa, de seus
objetivos e da integracdo das visdes dos grupos de trabalho e 5% sentem-se inseguros com
relacdo a esta disciplina, conforme mostra o grafico abaixo:

Percentual de seguranga em relagao a Visao
Compartilhada
70,0% 62%
60,0% O Sentem-se seguros
50,0% .
40.0% 33% O Parcialmente seguros
30,0% W Sentem-se inseguros
0,
2000
0,0% ‘  ——
Sentem-se Parcialmente Sentem-se
seguros seguros inseguros

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 3 - Disciplina Visdo Compartilhada

4) Aprendizagem em grupo: foi possivel observar que do total dos 20 entrevistados, destes
58% apresentaram seguranga em relacdo a interagdo entre as pessoas e as habilidades grupais
sendo, 28% das pessoas sentem-se parcialmente seguros ¢ 14% sentem-se inseguros e tem
relativa dificuldade com relagdo ao trabalho e ao aprendizado em equipe, conforme mostra o
grafico abaixo:

Percentual de seguranca em relagao a Aprendizagem em

Grupo
70,0% 58,%
60,0% O Sentem-se seguros
50,0% O Parcilamente seguros
40,0% 0 .
30 OO/Z 28% @ Sentem-se inseguros
20.0% 14%

10,0% L
0,0% + :
Sentem-se Parcilamente  Sentem-se
seguros seguros inseguros

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 4 - Disciplina Aprendizagem em Grupo

5) Pensamento sistémico: foi possivel observar que do total dos 20 entrevistados, destes 57%
apresentaram seguranca em relagdo aos questionamentos, ou seja, possuem as caracteristicas
estdo direcionados aos objetivos e possuem a visdo sist€émica, 38% sentem-se parcialmente
seguros, 0 que representa um resultado significativo, pois o resultado leva a crer que estdo
tendo dificuldade em visualizar a empresa como um todo e 5% sentem-se inseguros seguros
no que se refere ao pensamento sistémico, conforme mostra o grafico abaixo:
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Percentual de seguranga em relagao ao
Pensamento Sistémico
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Fonte: dados da pesquisa

Grafico 5 - Disciplina Pensamento Sistémico

Abaixo se apresenta graficamente a média geral dos dados levantados através da pesquisa
sobre as cinco disciplinas de Peter Senge: Capacidade pessoal ou dominio pessoal, modelos
mentais, visdo compartilhada, aprendizagem em grupo e a visdo, Pensamento sistémico, foi
possivel observar que das 20 pessoas pesquisadas manteve-se a média em 60% de seguranga
com relagdo as cinco disciplinas, 32% das pessoas estdo parcialmente seguras e 8% das
pessoas estao inseguras com relacao as disciplinas.

Percentual geral de seguranga em relagido ao dominio das
5 disciplinas de Peter Senge
70,0% - 60%
60,0% 1 @ Sentem-se seguros
50,0% - .
40,0% | 32% O Parcialmente seguros
30,0% | W Sentem-se inseguros
20,0% - 8%
10,0% -
0.0% | .
Sentem-se Parcialmente Sentem-se
seguros seguros inseguros

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 6 — Dados Geral Disciplina da Aprendizagem

5. Conclusao

O presente artigo buscou através da pesquisa diagnosticar a utilizacdo das disciplinas
propostas por Senge em um grupo de 20 representantes de empresas, entre eles gerentes,
supervisores e proprietarios.

Através dos resultados da pesquisa com os representantes das empresas, concluiu-se que ha
evidéncias da existéncia de um ambiente propicio e aberto as praticas de aprendizagem, ou
seja, as pessoas praticam as disciplinas de Peter Senge, ainda que ndo de forma explicita, pelo
proprio desconhecimento das disciplinas.

Desta forma, as cinco disciplinas destacadas por Senge (2004), como o dominio pessoal, os
modelos mentais, visdo compartilhada, aprendizado em equipe e pensamento sistémico,
aparece de uma forma implicita na pesquisa. Para o autor as empresas devem considerar os
principios para que possam obter uma eficiente aprendizagem organizacional, capaz de torna-
las cada vez melhor no processo de aprender,.
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Através dos resultados obtidos na pesquisa com os 20 profissionais das empresas, pode-se
observar que entre as cinco disciplinas a que mais se destaca ¢ a que trata do dominio pessoal,
sendo que 72% demonstram seguranca, 24% estdo parcialmente seguro e 4% estdo inseguros,
destaca-se ainda o menor indice de inseguranga em comparagdo as demais disciplinas.

Analisando os resultados da disciplina capacidade individual ou dominio pessoal, verifica-se
que o grau de seguranca nesta disciplina ¢ elevado em comparacdo a disciplina aprendizagem
em grupo, onde os resultados evidenciam dificuldade no aprendizado grupal. De acordo com
os dados 58% estdo seguros, 28% sentem-se parcialmente seguras e 14% inseguras, sendo
este o maior indice de inseguranga que se destacou na pesquisa..

Senge (2004) afirma que o conhecimento, os hébitos e crencgas que determinam a percepcao e
a interpretagdo de tudo o que acontece. O resultado obtido na disciplina modelos mentais
sugere que existem conflitos e /ou dificuldades para lidar com modelos mentais, os quais sdo
tacitos e poderosos. Dos 20 empresarios pesquisados, 48% apresentaram seguranca em
relagdo aos questionamentos, 40% se apresentam parcialmente seguros e ainda 12% estdo
inseguros com relagdo aos modelos mentais. Se for considerado, parcialmente seguros e os
inseguros tém-se 52% , indice este que ultrapassa o nivel de seguranga que ¢ de 40%.

Através do resultado da média geral, foi possivel diagnosticar que os 20 empresarios
pesquisados apresentam comportamentos que identificam a existéncia das cinco disciplinas
conforme indice de 60% de seguranga, 32% parcialmente seguros e 8% inseguros.
Demonstram também o esfor¢o no desenvolvimento de competéncias relevantes ao seu
proprio desempenho e de sua organizacdo, € que mesmo sem o conhecimento das cinco
disciplinas podem ser identificadas na pratica diaria.
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