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CONCEITOS BÁSICOS 

AS CINCO DISCIPLINAS

Não se trata de TREINAMENTOS. Nem de estudar o setor de Recursos Humanos encarregado de manter os funcionários atualizados através de cursos externos ou internos. Não estamos focando este assunto.


Entendemos ORGANIZAÇÃO QUE APRENDE como aquela que possui o ESTILO comportamental voltado ao APRENDIZADO, ou seja, pronta a APRENDER. Aprender novas formas de produção, de atendimento, de vendas, de gerenciamento, de liderança, enfim, uma nova maneira de pensar e trabalhar. É claro que esta nova maneira entende-se como melhor do que aquela até então compartilhada. Este estilo de comportamento deve ser vivido pela alta cúpula, pelas gerências intermediárias e pelos funcionários. É uma característica da CULTURA EMPRESARIAL.


Uma organização que aprende é aquela de consegue quebrar paradigmas organizacionais e se adaptar às características mutantes do mercado, da sociedade, dos clientes e dos concorrentes. É uma organização que está continuamente expandindo sua capacidade de criar seu futuro.


Para que uma empresa seja reconhecida como uma ORGANIZAÇÃO QUE APRENDE faz-se necessário implementar em sua cultura organizacional, cinco disciplinas.

Quatro disciplinas são consideradas essenciais. São elas:

· Domínio Pessoal;

· Modelos Mentais;

· Visão Compartilhada e

· Aprendizagem em Equipe.

Uma, a QUINTA DISCIPLINA. é considerada a FUNDAMENTAL da ORGANIZAÇÃO QUE APRENDE. É o PENSAMENTO SISTÊMICO ou a VISÃO SISTÊMICA.

Os trechos a seguir foram retirados do livro “A QUINTA DISCIPLINA” de Peter Senge.

“... SÓ MUDANDO NOSSA FORMA DE PENSAR É QUE PODEMOS MODIFICAR POLÍTICAS E PRÁTICAS PROFUNDAMENTE ENRAIZADAS. SÓ MUDANDO NOSSA FORMA DE INTERAGIR PODEREMOS ESTABELECER VISÕES E COMPREENSÕES COMPARTILHADAS, E NOVAS CAPACIDADES DE AÇÃO COORDENADA.... “

“... Quando chegava ao fim o processo de escrita de A Quinta Disciplina, um quadro nítido da próxima etapa começou a se formar diante de mim. Esse quadro nasceu dos desafios que eu sabia que as pessoas encontrariam na prática das disciplinas descritas neste livro. O primeiro desafio diz respeito à necessidade de esforço sustentado. É relativamente fácil fazer com que as pessoas se interessem por novas idéias como pensamento sistêmico e modelos mentais. Sustentar o esforço na “prática das disciplinas” é outra conversa – especialmente se levarmos em consideração que a prática é contínua e para sempre. Na construção de organizações que aprendem não existe “lá”, não existe um destino final, apenas uma jornada infinita.


Encarar a “organização que aprende” como um estado final a se alcançar é muito difícil para nós, ocidentais, sempre voltados para um objetivo. Não tanto para as culturas orientais. Em chinês, “aprender” significa literalmente “estudar e praticar constantemente” Isso ilustra o segundo desafio básico – que a construção de organizações que aprendem implica profundas mudanças culturais.


Na maioria das organizações atuais, ser um gerente de sucesso significa ser decisivo, estar “no controle”, saber o que está acontecendo, Ter respostas e defender vigorosamente seu ponto de vista de modo a conseguir que os outros o “comprem”. Disciplinas como o pensamento sistêmico, reflexão sobre os modelos mentais, construção de visões compartilhadas ( versus visões impostas ) e a prática do diálogo envolvidas na aprendizagem em equipe correm em uma direção muito diferente. As mudanças culturais que surgem quando as pessoas começam a operar com uma verdadeira orientação para a aprendizagem variam de empresa para empresa mas, de um modo geral, representam profundas mudanças universais na cultura tradicional da gestão no Ocidente. Empreender tais mudanças é uma tarefa audaciosa....”


“... Aprendemos, desde muito cedo, a desmembrar os problemas, a fragmentar o mundo. Aparentemente, isso torna tarefas e assuntos complexos mais administráveis, mas, em troca, pagamos um preço oculto muito alto. Não conseguimos mais perceber as conseqüências das nossas ações; perdemos a noção intrínseca de conexão com o todo. Quando queremos divisar “o quadro geral”, tentamos montar os fragmentos em nossa mente, listar e organizar todas as peças. Mas, essa tarefa é inglória. Depois de algum tempo, acabamos desistindo de ver o todo.


As ferramentas e idéias aqui apresentadas servem para acabar com a ilusão de que o mundo é feito de forças separadas, sem relação entre si. Quando desistirmos dessa ilusão, poderemos construir as “organizações que aprendem”, organizações nas quais as pessoas expandem continuamente sua capacidade de criar os resultados que realmente desejam, onde se estimulam padrões de pensamento novos e abrangentes, a aspiração coletiva ganha liberdade e onde as pessoas aprendem continuamente a aprender juntas...”


“...Como publicou recentemente a revista Fortune: “Esqueça suas antigas idéias sobre liderança. A empresa mais bem sucedida da década de 90 será a organização que aprende”. “A capacidade de aprender mais rápido do que seus concorrentes”. “ Isto poderá ser a única vantagem competitiva sustentável”. Não basta mais Ter uma única pessoa aprendendo pela empresa, um Ford, um Sloan ou um Watson. Simplesmente não é mais possível encontrar soluções na alta gerência e fazer com que todos os outros sigam as ordens do “grande estrategista”. As organizações que realmente terão sucesso no futuro serão aquelas que descobrirem como cultivar nas pessoas o comprometimento e a capacidade de aprender em todos os níveis da organização...”


“...As organizações que aprendem são possíveis não só porque aprender faz parte da natureza humana, mas também porque adoramos aprender. A maioria de nós, em uma ou outra ocasião, já participou de uma excelente equipe, um grupo de pessoas que funcionavam juntas de uma forma extraordinária – que confiavam umas nas outras, que complementavam seus pontos fortes e compensavam suas limitações, que tinham um objetivo em comum maior do que os objetivos individuais e que geravam resultados extraordinários..."


“...Hoje, acredito, cinco novas “tecnologias componentes” estão gradualmente convergindo para inovar as organizações que aprendem. Embora desenvolvidas em separado, cada uma delas, na minha opinião, será essencial para o sucesso das outras, como ocorre em qualquer conjunto. Cada uma proporciona uma dimensão vital na construção de organizações realmente capazes de “aprender”, de ampliar continuamente sua capacidade de realizar suas mais altas aspirações. São elas :

PENSAMENTO SISTÊMICO : As nuvens ficam pesadas, o céu escuro, as folhas giram no chão: sabemos que vai chover. Sabemos que, depois da tempestade, a água da chuva alimentará os lençóis d’água, a quilômetros de distância, e que pela manhã o céu estará claro outra vez. Todos esses eventos estão distantes no tempo e no espaço, mas estão conectados em um mesmo padrão. Um tem influência sobre o outro, uma influência que, em geral, não é aparente. Só poderemos entender o sistema de uma tempestade contemplando o todo, não uma parte individual do padrão.


As empresas e os outros feitos humanos também são sistemas. Estão igualmente conectados por fios invisíveis de ações inter-relacionadas, que muitas vezes levam anos para manifestar seus efeitos umas sobre as outras. Como nós mesmos fazemos parte desse tecido, é duplamente difícil ver o padrão de mudança como um todo. Ao contrário, tendemos a nos concentrar em fotografias de partes isoladas do sistema, perguntando-nos por que nossos problemas mais profundos parecem nunca se resolver. O pensamento sistêmico é um quadro de referência conceitual, um conjunto de conhecimentos e ferramentas desenvolvido ao longo dos últimos cinqüenta anos para esclarecer os padrões como um todo e ajudar-nos a ver como modificá-los efetivamente.

DOMÍNIO PESSOAL: é a disciplina de continuamente esclarecer e aprofundar nossa visão pessoal, de concentrar nossas energias, de desenvolver paciência e de ver a realidade objetivamente. É uma pedra de toque essencial para a organização que aprende – seu alicerce espiritual. A capacidade e o comprometimento de uma organização em aprender não podem ser maiores do que de seus integrantes.

MODELOS MENTAIS: são pressupostos profundamente arraigados, generalizações ou mesmo imagens que influenciam nossa forma de ver o mundo e de agir. Muitas vezes, não estamos conscientes de nossos modelos mentais ou de seus efeitos sobre o nosso comportamento. Existem muitos modelos mentais do que pode ou não ser feito em diferentes contextos gerenciais. Muitas idéias novas sobre novos mercados ou sobre práticas organizacionais obsoletas não são colocados em prática porque entram em conflito com poderosos modelos mentais implícitos.

VISÃO COMPARTILHADA: Só existe uma idéia sobre liderança que tenha inspirado as organizações durante milhares de anos foi a capacidade de ter uma imagem compartilhada do futuro que buscamos criar. É difícil pensar em alguma organização que tenha se mantido em uma posição de grandeza na ausência de metas, valores e missões profundamente compartilhados na organização.


Quando existe uma visão genuína (em oposição à famosa “declaração de missão”), as pessoas dão tudo de si e aprendem, não porque são obrigadas, mas porque querem. Porém, muitos líderes têm visões pessoais que nunca se traduzem nas visões compartilhadas que impulsionam uma organização. Muitas vezes, a visão compartilhada de uma empresa gira em torno do carisma de um líder ou de uma crise que estimula temporariamente a todos.

APRENDIZAGEM EM EQUIPE: esta disciplina começa pelo “diálogo”, a capacidade dos membros de deixarem de lado as idéias preconcebidas e participarem de um verdadeiro “pensar em conjunto”. Para os gregos, dia-logos denotava o livre fluxo de significado de um grupo, permitindo novas idéias e percepções que os indivíduos não conseguiam ter sozinhos.


A disciplina do diálogo envolve também o reconhecimento dos padrões de interação que dificultam a aprendizagem nas equipes. Os padrões de defesa freqüentemente são profundamente enraizados na forma de operação da equipe. Se não forem detectados, minam a aprendizagem. Se percebidos, e trazidos à tona de forma criativa, podem realmente acelerar a aprendizagem.

