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RESUMO

O presente estudo tem por objetivo diagnosticar a utilizag&o das disciplinas
propostas por Peter Senge em um grupo de empresas, procurando identificar se
existe ambiente propicio a aprendizagem e se as mesmas podem ser enquadradas
ou ndo, como “Organizagdes que aprendem” (Learning Organizations). Foram
coletados dados através de questionério aplicado a gerentes, supervisores e pro-
prietarios de empresas da Regido de Ponta Grossa, no Estado do Parang, nos quais
se buscou identificar a presenca das cinco disciplinas que para Peter Senge sdo: o
pensamento sistémico, a capacidade individual, os modelos mentais, a visao
compartilhada e a aprendizado em equipe. Os resultados obtidos demonstram que
as empresas podem ser caracterizadas como em processo de aprendizagem. Por
fim, o artigo procura aertar para as ferramentas de aprendizagem que, se efeti-
vamente incorporadas as empresas, poderao proporcionar ganhos no desempenho.

Palavras-chave: |earning organization, gestores de tecnol ogia, gestdo conhecimento

ABSTRACT

The present study hasthe aim to diagnose the use of the disciplines proposed
by Peter Sengein agroup of companies, trying to identify if afavorable atmosphere
exists and if they can beidentified as L earning Organizations. Data was collected
through questionnaires applied to managers, supervisors and owners of companies
inthe areaof Ponta Grossa, in the State of Parana. The objective wasto identify the
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presence of Peter Senge's five disciplines: systemic thought, individual capacity,
mental models, shared vision and team learning. The results obtained demonstrate
that the companies can be characterized as being in alearning process. Finaly, the
article triesto aert to the learning tools that, if incorporated to the companies, can

result in a better performance.

Key words: |earning organization, technol ogy managers, knowledge management

1. Introducéo

A atual realidade econdmicano mundo globa-
lizado, o desenvolvimento de novastecnologias, as
mudancas continuas, dertam paragrandestransforma-
¢cdes no ambiente empresarial, onde empresas séo
permeadas pelainstabilidade eforte competitividade,
amostras dos desafios aserem enfrentados pelas or-
ganizagbes e seusgestores.

O administrar frente ao contexto de mudangas,
aém dedesdfiar exige dasorganizagcbesumainteracao
multidisciplinar deesforgos, paratd, necessitam cada
vez mai s de pessoas, quefagcam muito maisdo queo
smplesadminigtrar funcBesbasicas. Exigénciaesta, que
aumenta a cada dia, requer destes gestores além de
deter o saber, terdo que saber fazer e saber ser, aém
de serem visioné&rios, devem dominar habilidadese
competéncias, serem adaptaveise possuir visdo Sis-
témica

Umaafirmacdo queficou célebre segundo Geus
(1988) e Geus apud Stewart, (2002), “ A Unicavanta-
gem competitivadas empresasdo futuro serdacapa
cidade de seus gerentes gprenderem com maisrapidez
do que os gerentes dos concorrentes.”

Hopeet al. (2000 p. 85) ironizam o fato de que
a“eradainformacao” estdsefinaizando ao nossore-
dor emesmo assm asempresas estdo setornando cada
vez mais dependentes das pessoas, destacando queo
avanco tecnol 6gico criou condigdes paraaavancar o
conhecimento das pessoas trazendo como consequ-
énciaaumento nacompetitividade.

A aprendizagem organizaciona, deacordo com
Senge (2004), vem se destacando como ummeio con-
sstentede apropriacdo de conhecimentosedemel horia
continuaque agregaval or astarefas e aos processos

detrabal ho. Parao autor Learning Organi zation s80
organizacOes aprendi zes, capazesdereagir asmudan-
¢as, solucionar problemase aproveitar asoportunida
des.

Para Senge (2004), nas organizagdes de apren-
dizagem, as pessoas gprimoravam continuamente suas
capacidadesdecriar erecriar o futuro em agdes con-
juntas, objetivando aconscientizagdo daequipe, mu-
dancase modificagtes pessoal s paraque possam ques-
tionar constantemente seusmodel osmentaisecriarem
ambientes seguros para que outras pessoas possam
fazer omesmo. O autor defineascinco disciplinascomo
sendo o pensamento sistémi co, acapacidadeindividu-
d, osmode osmentai's, avisio compartilhadae o gpren-
dizado em equipe.

O objetivo destetrabal ho é diagnosticar autili-
zacao das disciplinas propostas por Senge (2004) em
um grupo de empresas, procurando identificar seas
mesmas estéo enquadradas ou ndo nas* organizactes
gue aprendem”. Conforme 0 autor asuapesquisapro-
curatracar principioseferramentas que podem contri-
buir paraaformacdo do alicerce deum novo sistema
de gestdo maisvoltado paraaaprendizagem.

A justificativaparaestainvestigacéo éverificar
se hdnecessidade no meio empresarial dacidadede
Ponta Grossa de formacéo especifica sobre o tema.
Justifica-setambém por ser um alertaaosprincipiose
ferramentas de aprendizagem de Senge que afirmaque
“asorganizagdes devem desenvol ver disciplinasees-
tar continuamente em processo de aprendizagem” e
gue quando efetivamenteincorporadasaempresapo-
deraproporcionar ganhos no desempenho. Por fim,
estetrabal ho abre umalacunaparafuturapesquisado
impacto dautilizacdo dasdisciplinasnacompetitividade
dasempresas.
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2. Referencial tedrico

“Démeumadavancalongao bagtante... €, com
umadas maosmoverei o mundo”, Senge (2004 p. 37),
parafraseando Arquimedes quedisse por voltade 250
a.C.. “Démeumaaavancaeum ponto deapoio, eeu
moverel o mundo” insite Users.hotlink (2004). O ser
humano é tomado por Senge (2004), como base em
suateoria, nagual €e afirma que as pessoas séo 0
principa meio paraadavancar qual quer tipo de mudan-
cas. Asferramentas desenvolvidaspor ele visam esti-
mular acriatividade, o traba ho em equipe, ahabilida-
de paraenfrentar desafios e adaptar-se as continuas
mudancas.

O conceito de“learning organization” édesta-
cado por Garvin et al. (1998), no artigo aprender a
aprender, como sendo a“ organizacdo orientadapara
o aprendizado, ou sgja, aguela com capacidade de
adquirir continuamente novos conhecimentos’.

A aprendizagem organizacional édefinidapor
Argyris(1999), como um processo atravésdo qual 0s
membros daempresaidentificam errose oscorrigem
ao reestruturar a teoria em uso da empresa. Para o
autor aaprendizagem pode ser desmembradaem dois
tipos: aprendizagem em circuito tnico, que aplia-se
nahabilidade de detectar e corrigir o erro eaaprendi-
zagemem circuito duplo, aqual dependedacapacida
dedeolhar duplamenteasituacdo, questionando are-
levanciadas normasdefuncionamento.

A capacidade de aprender éenfatizadapor Kolb
in Starkey (1997), como diferencial a0 sucesso orga-
nizacional, eainda: “ A manutencdo do sucesso num
mundo em constante mudancgaexige acapacidade de
explorar novas oportunidades e de aprender com su-
cessosefracassos passados’, sendo que o aprendiza
do significaentender, compreender e aprender com o
passado, discutir sobre 0 passado, no sentido de ori-
entar as acOes futuras daempresa.

Para Stata in Starkey (1997), o aprendizado
organizaciona é construido e se baseianos conheci-
mentos, nas experiéncias passadas, nos model os men-
tais etambém nas novas percepgdes, novos conheci-
mentos e comportamento modificado.

Senge (2004) chamaaatencdo de que “ apren-
der” emchinéssgnificaliteralmente” estudar e praticar
constantemente” o queimplicaem profundas mudan-
gasculturaisnasorganizagOes.

35)

Ferramentaseidé as sdo apresentadas por Senge
(2004), asquaisservem paradesmistificar ailusdo de
gue o mundo éfeito deforcas separadas, sem relacdo
entresi e que quando ailusdo for consideradacomo
tal, poder-se-4construir as* organizacdes que apren-
dem”, onde continuamente pessoas expandem suas
capaci dades, sfo estimul adas anovos padrdes de pen-
samentos, mai s abrangentes, nos quais ainspiracao
coletivaganhaliberdade, pessoas aprendem constan-
tementeaaprender juntas.

O dominio de recursos especificoscomo o ca-
pital ou mesmo das competéncias tecnol dgicas ndo
assegurao sucesso delongo prazo nosnegacios, afir-
ma Senge (2004). E que acapacidade de aprender éa
competénciafundamenta paraassegurar acontinuida
de eaprosperidade das empresas ao longo do tempo
e destacar-se-aaempresaque souber cultivar naspes-
soas 0 comprometimento e acapacidade de aprender
emtodososhiveisorgani zacionais.

Evidenciaainda, que a capacidade de apren-
der, neste caso, ndo sgnificamemorizar contelidospré-
fixadosou reproduzir comportamentos. Narealidade,
o aprender, significatransformar-se, tornando aem-
presamais eficaz no sentido de perseguir osvalores
essenciaisdaprépriapessoa, grupo social ou comuni-
dade eissoimplicaem mudancasnapropriaestrutura
de comportamento. E nesse aspecto que Senge (2004),
atravésdaaprendizagem organizaciona, vidumbrana
capacidade deinovagao, no mercado globalizado, nas
constantes mudangas, o desenvolvimento de um con-
junto deidéaseferramentasde aprendizagem degru-
pos. Com o surgimento nadécadade 90 a“ empresa
queaprende’, causou e continuacausando grandeim-
pacto nas préticasadministrativas.

Refere-seaindaque aessapermanénciasedeve
ao fato daidéiacentral: que éaunicavantagem com-
petitivasustentéavel emlongo prazo é acapacidadede
aprender mais rapido que 0s concorrentes, ou sgja,
perceber que ahabilidade de aprender, ergpido! Pode
ser uma poderosa estratégia de gestéo, que venhaa
trazer as empresas umavantagem competitivarea e
sustentavel emtempored.

Reis(2004) comentaque acriacdo do conheci-
mento organizaciond éum processoinfindavel quese
atualizacontinuamente e que dentro daempresao co-
nhecimento setornarea ou assumeformaadearqué-
tipo que podedar inicio acriacéo do conhecimento,
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disseminando-se por todaaorganizac&o, tanto hori-
zontal mente como vertica mente.

Organizagdes que aprendem, complementa
Senge (2004), sdo formadas por pessoas que estimu-
ladas se desenvol vem, criam continuamente, compro-
metem-se com os resultados da empresa, passam a
criar novos e abrangentes padrdes de comportamen-
to, aaspiracdo coletivaganhaliberdade, e as pessoas
exercitam-se, continuamente, em aprender juntas.

ParaTerra(2003), aorganizacéo paraaerado
conhecimento é aquelaquebuscainspirar efacilitar o
aprendizado continuo e col etivo, sendo esta, classifi-
cada como uma organizacao que aprende, mas que
também é transparente, que experimenta, que opera
emrede, quetem memoaria, quereflete e quetambém
ensina. Abaixo estarepresentadaaorganizacéo paraa
Erado Conhecimento, segundo Terra (2003):

A ORGANIZAGAO
QUE INSPIRA

| A organizacéo que Ensinal |

<« 7

A ORGANIZAGAO
FOCADA NO RECURSO
CONHECIMENTO

-

A organizagdo Q A organizagéo
que Aprende! -/ que Reflete!
A organizag&o que
Tem Memérial
A organizagéo
Transpar ente! A organizagéo que

Operaem Rede!

A organizac&o que Experimental

Fonte: adaptada do Livro Gestéo do Conhecimento e E-learning na
Prética.

Figura 1 - Organizacdo para a Era do Conhecimento.

2.1. Ascincodisciplinasdasor ganizagdes
gueaprendem

Deacordo com Senge (2004), especialistaem
organizacao que aprende, parase obter umaaprendi-
zagem organizacional eficiente capaz detornar uma
organizagdo cadavez melhor no processo de apren-
der é preciso considerar cinco disciplinas, asquaisde-
vemtrazer umamudancanamentdidadedoindividuo.

E nesse aspecto o autor enfatiza, que parase
obter umaaprendizagem organizaciona eficienteca
paz de tornar uma organizagdo cadavez melhor no

processo de aprender € preciso considerar cincodis-
ciplinas. acapacidadeindividual; modd osmentais; vi-
sdo compartilhada, aprendizado em equipe e o pensa-
mento S stémico, asquai s SAo descritasaseguir:

1) Capacidade individual ou dominio pes-
soal: éaaptidado fundamental paraque uma pessoa
possaampliar seuspropriosvalores, emvez deser le-
vado pelas circunstancias. Paraisso, sdo primordiais:
umapercepcao claradarealidade eafirmezados pro-
priospropésitos. E o conhecimento des mesmo, mui-
to aém das habilidades e dacompeténcia, apesar de
basear-senelas.

Significaencarar avidacomo umtrabaho cria-
tivo, vivé-ladaperspectivacriativa, endoreativa. Im-
plicao esclarecimento continuo do que éimportante
parands (auto-conhecimento), em aprender aver a
redidadeatud commaisclareza, em promover agpren-
dizagem generativa. Nesse contexto “ aprender” ndo
sgnificaadquirir maisinformagdes, massmexpandir a
capacidade de produzir osresultados que realmente
sequer. E agprendizagem generativaparaavidaintei-
ra. ParaSenge (2004), é estaadisciplinague possibi-
litaesclarecer e gprofundar continuamente avisao pes-
soal além de concentrar energias, desenvolver apa
ciénciaever arealidade objetivamente. E atravésdo
auto-conhecimento e daconsciénciaque as pessoas
efetivamente ndo medem esforgos paraconseguir al-
cancar objetivos.

Elaéo alicerce espiritual daorganizagdo que
aprende. E adisciplinado dominio pessoa quedlarifi-
caeesclarece agquilo que é realmenteimportante, le-
vando pessoasaviverem aservico de suas aspiragies.
Sendo que naorganizagdo que aprende a suacapaci-
dade e 0 seu comprometimento em aprender ndo po-
dem ser maiores que de seusintegrantes.

2) Modelos mentais: reconhece gque o0s co-
nhecimentos, habitos e crencas determinam apercep-
¢ao einterpretacdo de tudo que acontece no mundo,
nosnegocios, nafamiliaentreoutros. Sendo que, mui-
tas vezes modificagbesadministrativas sdo impedidas,
de serem postas em préaticapor conflitarem com mo-
del os mentaistécitos e poderosos, osquaisincluem
idéiasarraigadas e paradigmas queinterferem sobre
asatitudes, muitas vezes sem que as pessoas tenham
consciénciadessainterferéncia. E ainda, o mapade
identidade, dasidéias maisenraizadas e generalizadas
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gueinfluenciam aformadeumapessoadever edese
relacionar com o mundo.

3) Visdo compartilhada: une os grupos na
acdo, sendo que umavisao s é compartilhadainte-
gralmente namedidaem que elaserelacionacom as
visdes dos membros do grupo. Para Senge (2004), a
empresadeve possuir umamissao bem definidapara
gue as pessoas déem o melhor des e quevenhaado-
tar umavisao compartilhada, naqual sdo fatorespre-
ponderantes o compromisso e 0 comprometimento ao
invésdaaceitacéo.

4) Aprendizagem em gr upo: édependente da
interacdo auténticaentre as pessoas, sendo que atéc-
nicafundamenta daaprendizagememgrupoéodido-
go. Didogo este, quefacilitaaaprendi zagem em equi-
pe e, cadavez que o grupo produz bons resultados,
Seusintegrantes e aorgani zacao crescem.

Atravésdaaprendizagem em grupo queosmem-
brosdo grupo elaboram umal égicacomum, deforma
gueo resultado das habilidades grupaisémaior emais
significativo queasomatoriadas habilidadesindividu-
aisde cadapessog;

5) Pensamento sistémico: éaquintadiscipli-
na, aqueintegratodasasoutras, sendooelodeliga-
¢do que ira fundir teoria e pratica. O pensamento
Sistémico visagudar aenxergar as coisas como parte
deum todo, ndo como pegasisol adas, bem como cri-
ar emudar asuarealidade. E “um quadro dereferén-
ciaconceitual, um conjunto de conhecimentoseferra
mentas desenvolvido aolongodotempo]...]” (Senge,
2004, p. 40) e complementa, como sendo a percep-
¢ao do mundo como umaredeintegradaderel aciona
mentos.

Senge (2004) enumerou ascincodisciplinas, com
ointuito de orientar asorganizagGesrumo ao continuo
aprendizado, sendo que dedicou especial énfase a
“quintadisciplina’ —raciocinio sistémico equeasor-
gani zagdes so podem ser construidas quando se en-
tender que 0o mundo néo éfeito deforcas separadas,
aém disso, atual mente acapaci dade de aprender con-
tinuae rapidamente passaaser auinicavantagem com-
petitivasustentavel.

Neste aspecto, o autor afirmaque”|[...] o pen-
samento sSstémico éaquintadiscipling, aquelaquein-
tegraasoutras, fundido-as em um corpo coerente de
teoriaeprética’ (Senge, 2004 p.45), eorientaquea
integracéo detodas as divisdes do saber edaprética

_37)

deve ser deformaintegradaedisciplinar efor desen-
volvidaem todas as areas daempresa, rompe antigas
estruturas, fazendo com que as pessoasenvolvidaste-
nham maior comprometimento com asmetas estipula-
daspelaempresa.

Mas apesar disso, o autor reafirmaque* évital
gueascinco disciplinas se desenvolvam como um con-
junto”; isto €, aplicadas simultaneamente, apesar do
grau dedificuldade naimplantacéo, sdientaque”[...] €
muito maisdificil integrar novasferramentasdoquesm-
plesmente aplicé-las separadamente” (Senge, 2004, p.
45), porém osresultados séo mais compensadores do
que quando aplicadas em separado.

Observatambém, que nabuscado aprendizado
organizaciona devem formar e desenvolver nas pes-
soas el ementosfundamentai's, paraque estas, possam
aprender aver arealidade com perspectivasistémica,
gue desenvolvam asuamaestriapessoa equeapren-
dam aexpor ereestruturar model os mentaisde manei-
racolaborativa. E aindaque* Os sereshumanos apren-
dem melhor através daexperiénciapratica’ (Senge,
2004 p. 341).

2.2 Aprender requer mudancas

Para uma semente se desenvolver, de acordo
com Senge (1999), sefaz necessario quefatorescomo
aluz, os nutrientes, ou aindaespago suficiente para
queasraizes sgjam contornadas. Sendo que paraque
as pessoas cresgam e que as mudangas sejam bem
sucedidas, devem ser focalizados essencialmente os
processos|limitantes que possam retardar ouimpedir a
mudanga propostae o aprendizado.

Paraque as organi zagdes estegjam conti nuamen-
te se expandido no aprendizado, criando seu préprio
destino, € necessario segundo Senge (1999) mudan-
casradicaisem variosaspectos, que vao desdeamen-
talidade, rompimento com os velhos paradigmas, a
mudancas nos padrdes de comportamento.

A sustentacdo de qual quer processo de mudan-
caprofunda, segundo Senge (2004), requer umamu-
dancafundamental naformade pensar, também co-
nhecidapor “metandiad’ quesignificamudancade men-
talidade e essadenominacao talvez s a, amaisexata
paradescrever 0 processo que acontece em umaor-
ganizacdo que aprende.

A gprendizagem col etivaé destacadapor Senge

Publ. UEPG Ci. Hum., Ci. Soc. Apl., Ling., Letras e Artes, Ponta Grossa, 13 (2) 33-41, dez. 2005



&3

(1999), como sendo muito limitadadevido afaltade
comprometimento compartilhado paraamudancae
além disso, sd apartir do momento em que as pessoas
comecam ase comprometer e desenvol vem a capaci-
dade defa ar abertamente sobre questGes conflitantes,
sem se colocar nadefensivaé que comegao processo
queirafundamentar amudancae apropriacapacida
dede aprender.

“ AsorganizacOes SO aprendem por meio dein-
dividuos que aprendem” Senge (2004 p.167). Nem
sempreaaprendizagem individual garante aaprendi-
zagem organizaciona, porém sem ela, agprendizagem
organizaciona néo ocorre.

Terra(2001) chamaaatencdo de que o conhe-
cimento organizaciond tanto oindividua como, princi-
palmente, o coletivo €0 ativo maisimportante daem-
presa, aindaque ndo aparecaem ba angospatrimonials,
apesar de ser indiretamente representado pelosindi-
cadores de mercado, crescimento erentabilidade.

Asempresas* criadoras de conhecimento” séo
paraNonakae Takeuchi (1997), aquelas que criam,
s stemnati camente novos conhecimentos, disseminam
paratodaaorganizagdo eincorporam em seus produ-
tose servicos. Segundo model o dos autores, apartir
deumaespira do conhecimento baseadaem compro-
metimento pessoal e processos de conversao entre o
conhecimento técito eexplicito, no qual envolverao
individuo, o grupo, aorganizacdo e o ambiente.

Emborautilizem o termo “ criag&o do conheci-
mento organizacional”, complementam Nonata e
Takeuchi (1997), que a organizagao ndo pode criar
conhecimentoem s, semainiciativadosindividuose
dasinteragdes que ocorrem no grupo.

Ja para Starkey (1997) a “organizacdo que
aprende’ éumametéfora, que estdalicercadanavisio
e na busca de uma estratégia para promover o
autodesenvolvimentoindividua dentro daorganizagéo
em constate autotransformacao.

A organizacdo que aprende para Senge (2004),
deveestar continuamente mudando e expandindo sua
capacidade de criar seu futuro etambém de aprender
visando asobrevivéncia e aadaptacdo etambém se
faz necessério um novo tipo de profissional que saiba
sediferenciar pelasuacapacidade, competéncia, adap-
tando-serapidamente arealidade.

Dessaforma, para Senge (2004), as empresas

do futuro ser&o aguel as que descobrirem como fazer
COM que as Pessoas Se comprometam e queiram apren-
der, desde o chédo defébricaatéaatageréncia. Para
CONSeguir isso, as organi zactes devem ser mais coe-
rentescom as mais €l evadas aspiragdes humanas que
vao além das necessidades materiais. Com esseintui-
to, € necessario que asempresas derrubem asbarrei -
ras que asimpedem de aprender, fato este, que sera
fator de distincéo entre as organizacGes que aprendem
das demais, sera o proprio dominio das disciplinas
bésicas.

3. Metodologia da pesquisa

A pesquisabibliograficafoi utilizadaparaam-
pliacéo daandlise dos dados e dos conceitostedricos
envolvidosno tema, destacando principamenteolivro
A QuintaDisciplinade Peter Senge (2004).

Oingtrumento utilizado paraarealizacdo daco-
letade dadosfoi 0 questionario, que conforme, Lakatos
e Marconi (2001), “é constituido por uma série de
perguntas ordenadas, que devem ser respondidas por
escrito e sem apresencado entrevistador” . A opgéo
pelo questionariofoi feitapor apresentar algumasvan-
tagens paraestapesguisa, como: menor risco deinter-
ferénciado entrevistador no resultado dasrespostas,
economiadetempo, facilidade paracoletade dados,
obtencao derespostas rdpidas e maior liberdade nas
respostas em razéo do anonimato. O universo dapes-
quisa teve como perfil dos respondentes o nivel
gerencial, supervisao e proprietarios das organi zagoes
da regido da cidade de Ponta Grossa no Estado do
Parand. O tamanho daamostrafoi de 34 questionarios
enviados, foram devolvidos 20 formul &rios preenchi-
dos, totalizando um percentual de 59% de aproveita
mento dequestionarios.

4. Resultados observados

O presente estudo permitiu observar asformas
de gestéo utilizadas pelas empresas, buscando
confrontélas ascinco disciplinas de Peter Senge.

Publ. UEPG Humanit. Sci., Appl. Soc. Sci., Linguist., Lett. Arts, Ponta Grossa, 13 (2) 33-41, dez. 2005



Paracadadisciplinaobservada, obteve-se:

1) Capacidade individual ou dominio pes-
soal: foi possivel observar que do total dos 20 entre-
vistados, destes 72% apresentaram segurancaemre-
lac&0 aons questionamentos, ou sgja, possuem as Car
racteristicasdadisciplina, 24% estéo parcia mente se-
guros e 4% estdo inseguros com rel acdo ao dominio
pessoal . Observou-se umatendénciados pesguisados
em estarem parcia mente seguros, com uma pequena
margem deinsegurancaem relacéo aestadiscipling,
conformemostrao grafico abaixo:

39)

3) Visdo compartilhada: foi possivel observar
quedototal dos20 entrevistados, destes 62,5% apre-
sentaram segurancaem rel acao aos questionamentos,
0U Sgja, possuem as caracteristi cas estdo direcionados
aos objetivos e gue possuem visdo compartilhada,
32,5% estdo parcia mente seguros ndo estdo conse-
guindo ter umavisdo muitaclaradaprépriaempresa,
de seus objetivos e daintegracdo das visdes dos gru-
pos detrabalho e 5% sentem-seinseguroscom rela-
cao aestadiscipling, conformemostrao grafico abai-
XO:

Percentual de seguranca em relagédo a Capacidade
Individual ou Dominio Pessoal

80% - 72%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% A 24%
20% -
10% - 4%
0% , —
Sentem-se Parcialmente
seguros seguros

W Sentem-se seguros

MdParcialmente seguros

OSentem-se inseguros

Sentem-se
inseguros

2) Modelosmentais: dos 20 entrevistadosfoi
possivel observar que 48% destes, apresentaram se-
gurancaem rel acdo aos questionamentos, sendo que
40% estdo parcia mente seguros, apresentado umadi-
ferencapercentual menos acentuadaentre 0s seguros
e parcia mente seguros, nas caracteristicasquerepre-
sentam os model os mentai s, demonstrando com isso
um grau dedificuldade mai or nestadisciplina, eainda
12% estdo inseguros com rel acdo aos model os men-
taise que este se elevou, destaforma, seforem consi-
derados osinseguros e os parcia mente seguros o indi-
ce ultrapassa 0s que sentem segurancaem relacdo a
essadisciplina

Percentual de segurancaem relagdo aos
Modelos Mentais

60% M Sententse seguros

48% HParcialmente seguros

O Sentem-se inseguros

50% 20%

40%

30%

20% 2%
10%
0% T
Sentem-se  Parcialmente Sentem-se
seguros seguros inseguros

Percentual de segurancaem relagdo a Viséo
Compartilhada

70,0% -
60,0% -
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% -

62,5% W Sentem-se seguros

EParcialmente seguros
[ Sentem-se inseguros

32,5%

10,0% A 5.0%
0,0% - : :
Sentemse Parcialmente Sentemse
seguros seguros inseguros

4) Aprendizagem em grupo: foi possivel ob-
servar quedototal dos 20 entrevistados, destes 58,5%
apresentaram segurancaem relacao ainteracdo entre
as pessoas e as habilidades grupai s sendo, 27,5% das
pessoas sentem-se parcia mente seguros e 14% sen-
tem-seinsegurosetém relativadificuldadecomrela
¢do ao trabal ho e ao aprendizado em equipe, confor-
memostrao gréafico abaixo:

Percentual de segurancaem relagéo a
Aprendizagem em Grupo

70,0%
58,5%
60,0% W Sentem-se seguros

50,0% @ Parcialmente seguros
CSentem-se inseguros

40,0%
275%

30,0%
20,0% 14,0%
10,0%
0,0%
Sentem-se
seguros

Sentem-se
inseguros

Parcialmente
seguros

5) Pensamento sistémico: foi possivel obser-
var que do total dos 20 entrevistados, 57,5% apre-
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U

sentaram segurancaem rel acdo aos questionamentos,
OU Sgja, possuem as caracteristicas estdo direciona-
dos aos objetivos e possuem avisao sistémica, 37,5%
sentem-se parcia mente seguros, 0 querepresentaum
resultado significativo, poiso resultado levaacrer que
estao tendo dificul dade em visualizar aempresaco-
mo um todo e 5% sentem-seinsegurosno que serefe-
reao pensamento s stémico, conformemostrao grafi-
coabaixo:

Percentual de seguranca em relagao ao
Pensamento Sistémico

70.0% W Sentem-se seguros

60,0% 57,5% (] garcialmentle seguros
50,0% [0 Sentem-se inseguros

40,0%
30,0%
20,0%

10,0% 5,0%
0,0% T T

37,5%

Sentem-se Parcialmente Sentem-se
seguros Seguros inseguros

Abaixo se gpresentagraficamenteamédiagera
dos dados levantados através da pesquisa sobre as
cinco disciplinas de Peter Senge: Capacidade pessoa
ou dominio pessoa, model osmentai s, visao comparti-
Ihada, aprendizagem em grupo eavisio, Pensamento
sistémico, foi possivel observar que das 20 pessoas
pesqui sadas manteve-se amédiaem 60% de seguran-
cacom relacdo as cinco disciplinas, 32% das pessoas
estdo parcialmente seguras e 8% das pessoas estéo
inseguras com rel acéo asdisciplinas.

Percentual geral de seguranca em relagdo ao dominio
70.0% das 5 disciplinas de Peter Senge

60,0%
60,0%

50,0% l Sentem-se seguros

@ Parcialmente seguros

140,0% O Sentem-se inseguros

32,0%

30,0%

20,0%
8,0%

-

Sentem-se
inseguros

Sentem-se
seguros

Parcialmente
seguros

5. Conclusao

O presente artigo buscou através da pesquisa
diagnosticar autilizacdo dasdisciplinas propostas por
Senge em um grupo de 20 representantes de empre-
sas, entre eles gerentes, supervisores e proprietarios.

O resultado dapesquisacom osrepresentantes
dasempresas, evidenciaaexisténciade um ambiente
propicio e aberto as praticas de aprendizagem, ito €,
aspessoaspraticam asdisciplinas de Peter Senge, ain-
daque ndo deformaexplicita, pelo proprio desconhe-
cimento dasdisciplinas.

Destaforma, ascincodisciplinas destacadaspor
Senge (2004), como acapacidadeindividua oudomi-
nio pessoa, osmodel os mentai s, visao compartilhada,
aprendizado em equi pe e pensamento S stémico, apa
rece deumaformaimplicitanapesquisa. Parao autor
asempresasdevem considerar os principiosparaque
possam obter umaeficiente aprendizagem organiza-
cional, capaz detornélas cadavez melhor no proces-
so de aprender.

Atravésdosresultados obtidos napesquisacom
0s 20 profissionais das empresas, pode-se observar
queentreascinco disciplinasaque maissedestacaéa
guetratada capacidadeindividua oudominio pesso-
al, sendo que 72% demonstram seguranca, 24% estdo
parcial mente seguros e 4% est&o inseguros, destaca
seaindao menor indice deinsegurancaem compara-
cdo asdemaisdisciplinas.

Analisando osresultados da di sciplinacapaci-
dadeindividua ou dominio pessod, verificasequeo
grau de segurancanestadisciplinaéelevado em com-
paracdo adisciplinaaprendizagem em grupo, onde 0s
resultados evidenciam dificuldade no aprendizado
grupal. De acordo com os dados 58,5% estéo segu-
ros, 27,5% sentem-se parcia mente segurase 14%in-
seguras, sendo este 0 maior indice deinsegurancaque
se destacou na pesquisa.

Senge (2004) afirma que o conhecimento, 0s
habitos e crencas determinam a percepcdo eainter-
pretacdo de tudo o que acontece. O resultado obtido
nadisciplinamodel os mentai s sugere que existem con-
flitose/ou dificuldades paralidar com model os men-
tai's, 0s quais sdo tacitos e poderosos. Dos 20 empre-
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sarios pesquisados, 48% apresentaram segurancaem
relacdo aos questionamentos, 40% se apresentam par-
cialmente seguros e ainda 12% estao inseguros com
relacdo aosmodel osmentais. Sefor considerado, par-
cialmente seguros e osinsegurostem-se 52% , indice
estequeultrapassao nivel de segurancaque €de40%.

Atravésdo resultado damédiageral, foi possi-
vel diagnosticar que 0s 20 empresarios pesguisados
apresentam comportamentos queidentificam aexis-
ténciadas cinco disciplinas conforme indice de 60%
de seguranca, 32% parcia mente seguros e 8% inse-
guros. Demonstram também o esforgo no desenvol vi-
mento de competénciasrel evantesao seu préprio de-
sempenho e de suaorganizac8o, e que mesmo sem o
conhecimento dascinco disciplinasjaaspraticamem
seudiaadia
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