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Resumo

O presente estudo buscou verificar a influéncia de diferentes vinculos modais de uma
instituicdo publica federal no contexto da aprendizagem na organizagdo, utilizando o modelo
de pensamento de Peter Senge, idealizador do modelo das cinco disciplinas da aprendizagem.
O método utilizado foi o estudo de caso, de carater descritivo, com abordagem quantitativa, e
o0 instrumento de coleta de dados um questionario, respondido com base na Escala de Likert,
por um universo censitario de 10 (dez) colaboradores, com tratamento e analise estatistica dos
dados apresentados. Assim, apds o tratamento e analise dos dados obteve-se um resultado de
satisfagcdo parcial para todas as cincos disciplinas estudadas, havendo uma variacdo apenas em
relacdo a concordancia plena dos servidores efetivos na disciplina de pensamento sistémico.
Concluindo-se, portanto, que a existéncia de diferentes vinculos modais no ambiente
estudado, ndo gera efeitos adversos na aprendizagem, possibilitando, inclusive, a promocéo
de um espaco propicio para que 0 processo ocorra.

Palavras-chave: Aprendizagem organizacional; Peter Senge; Organizacgdo publica federal.

Abstract
The present study aims to verify the influence of different modal ties of a federal public

institution in the context of learning in the organization that uses the thought model of Peter
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Senge, who created the model of the five learning disciplines. The method used is a
descriptive case study with a quantitative approach, using a data collection instrument through
a questionnaire, answered based on the Likert Scale, by a census universe of 10 (ten)
employees, with treatment and statistical analysis of the data presented. Thus, after data
analysis and treatment it is possible to obtain an result of partial satisfaction for all five
disciplines studied, varying only a full agreement of the effective servants in the systemic
thinking discipline. Therefore, it is concluded that using different modal bonds for the studied
environment does not generate adverse effects on learning, even promoting a favorable
environment for the process to occur.

Keywords: Organizational learning; Peter Senge; Federal public organization.

Resumen

El presente estudio buscé verificar la influencia de los diferentes vinculos modales de una
institucion publica federal en el contexto del aprendizaje en la organizacion, utilizando el
modelo de pensamiento de Peter Senge, quien cred el modelo de las cinco disciplinas de
aprendizaje. EI método utilizado fue un estudio de caso descriptivo, con un enfoque
cuantitativo, y el instrumento de recoleccion de datos fue un cuestionario, respondido en base
a la Escala Likert, por un universo censal de 10 (diez) empleados, con tratamiento y analisis.
estadisticas de los datos presentados. Por lo tanto, después del tratamiento y analisis de los
datos, se obtuvo un resultado de satisfaccion parcial para las cinco disciplinas estudiadas, con
una variacion solo en relacién con el pleno acuerdo de los funcionarios efectivos en la
disciplina del pensamiento sistémico. Concluyendo, por lo tanto, que la existencia de
diferentes vinculos modales en el entorno estudiado no genera efectos adversos en el
aprendizaje, incluso permitiendo la promocién de un espacio favorable para que ocurra el
proceso.

Palabras clave: Aprendizaje organizacional; Peter Senge; Organizacion publica federal.

1. Introducéo

A aprendizagem organizacional enquanto teoria surge como uma tentativa de
alinhamento aos novos pensamentos dos individuos que estdo se formando em um mundo
cada vez mais globalizado e tecnoldgico. Assim, ela pode ser entendida como uma mudanca,
nos processos do negdcio e da hierarquia organizacional, que permita e encoraje o continuo
fluxo de informacdes e atitudes entre os mais variados niveis da organizacao a fim de manté-
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la alinhada ao ambiente que atua (Mayer, Pelegrine, Baggenstoss, & Silva, 2017).

O tema, embora tratado de forma bastante expressiva por gestores e no meio
académico, ainda gera bastante ambiguidade, principalmente em relacdo ao fato gerador da
aprendizagem. Enquanto alguns autores defendem um conceito de aprendizagem
organizacional, voltado para a capacidade da estrutura de promover o fluxo de conhecimento,
como é o caso de Argirys (1991), outros utilizam o termo organizacGes que aprendem,
atribuindo aos individuos a competéncia e iniciativa, enquanto colaboradores e pertencentes a
um grupo de trabalho, de promover o processo de aprendizagem.

Independente de qual seja a abordagem conceitual utilizada, a aprendizagem vem
ganhando espagos tanto em organizagdes privadas como nas publicas. No Brasil,
principalmente apds o advento do conjunto de teorias que compde a chamada “Nova Gestao
Publica” (Silva & Silva, 2012), a necessidade de melhores praticas de gestdo e atuacdo se
incorporou nas organizagdes publicas, buscando cada vez mais a economicidade dos
processos. Desse modo, surgiu na Administragdo Pablica Federal diferentes alternativas de
composicdo da forca de trabalho.

O estudo se justifica pelo fato de que na instituicdo objeto de estudo, como em outras
instituicbes do servico puablico federal, conforme permitido em lei, existem dois tipos de
vinculo empregaticio, sendo 0 modelo efetivo, daqueles empossados por concurso publico em
cargos publicos, e o modelo de contratacdo temporéria, atualmente representando para a
instituicdo sua maior parcela de forga de trabalho, possibilitando assim, um ciclo constante de
pessoas dentro da organizacdo. Diante disso, surge a seguinte problemaética: Como a
aprendizagem organizacional de uma instituicdo publica federal é influenciada pelos
diferentes modais de vinculos dos seus servidores?

Tendo em vista isso, 0 objetivo deste artigo cientifico é avaliar como a aprendizagem
organizacional de uma instituicdo publica federal é influenciada pelos diferentes vinculos
empregaticios de seus servidores. Para se atingir tal objetivo, partindo de uma visdo
relacionada a colaboradores e seus vinculos empregaticios, se utilizara o0 modelo das Cinco
Disciplinas de Peter Senge para averiguar a situacdo elencada, considerando a relevancia do
modelo proposto pelo autor para a concepcdo de aprendizagem em organizagdes partindo de
uma visdo do colaborador enquanto influenciador e promotor do processo de aprendizagem

em organizacoes.
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2. Referencial tedrico

2.1. Concepcdes de aprendizagem organizacional

A aprendizagem organizacional é percebida como um modelo de atuacdo capaz de
modificar a rotina, cultura e processos organizacionais através do desenvolvimento de
estratégias que promovam a inovacdo e a produtividade da organizacdo com base na
capacidade de coletar e disseminar, de forma efetiva, as informac6es e percepcdes obtidas por
seus colaboradores na realizacdo de suas atividades (Bitencourt, 2001; Mayer, et al., 2017,
Zarifian, 1999).

Porém, o conceito de aprendizagem organizacional apresenta bastante diversidade
entre os tedricos da area, dada a vasta utilizacdo do termo para representar estratégias ou
iniciativas individuais de atuacdo baseadas na valorizagdo do recurso humano nas
organizacg0es, seja por estudiosos, que utilizam o termo aprendizagem organizacional, seja por
consultores, que preferem o0 uso da expressdo organizacdes aprendentes (Antonelo & Godoy,
2011; Perin, Sampaio, Duha, & Bitencourt, 2006).

Seguindo a vertente académica, alguns consideram os individuos como o centro do
sucesso organizacional, pois suas competéncias sdo consideradas recursos valiosos para as
organizacOes. Além disso, o éxito esta ligado a capacidade da organizacdo de combinar as
diferentes capacidades de seus colaboradores de modo a promover a inovacdo de seus
processos e atividades, necessitando assim de um método empirico de promogéo a abertura e
capacidade de mudanca constantes (Zarifian, 1999).

Alguns autores, como Argyris (1991), defendem o termo como um sinénimo de
mudanca, baseada em um ciclo incremental na simples transformacgdo de atividades e
processos ou em um ciclo duplo, em que, além dos procedimentos, sdo alterados os valores
organizacionais através do conhecimento adquirido por seus colaboradores. Isso se da,
portanto, quando as pessoas sdo expostas a situacfes problematicas, e precisam investiga-las
na busca por solugbes interessantes para a organizacdo, que acabam sendo absorvidas pela
estrutura (Argyris & Schon, 1996 como citado em Guimar&es, Algelim, Domingos, & Rocha,
2003, p. 113).

Bastos, Gondim, Loiola, Menezes e Navio (2004), define o termo como uma metafora
que problematiza a relagdo entre organizacfes e conhecimento; organizagdes e processo social
cognitivo do conhecimento e a¢éo organizacional e construcdo de sua realidade social. Assim,
podemos considerar como objetivo da aprendizagem organizacional o alinhamento da
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organizacdo as capacidades individuais das pessoas.

Levando em consideracdo a outra vertente, de viés mercadolégico, alguns consultores
preferem o uso do termo organizacdes aprendentes, o qual representa um conjunto de etapas
baseado na identificacdo, por parte dos individuos, de lacunas de conhecimento e
desenvolvimento, necessarios para preenché-las na estruturacdo, disseminacdo, uso e
incorporacdo desse aprendizado no processo produtivo (Guimardes et al., 2003; Santos,
2001).

Para Senge (2017), que promove a visdo de um mundo interligado, no qual, 0s
individuos e suas atitudes influenciam e s&o influenciados pelo conjunto de iniciativas dos
demais que Ihe rodeiam, o fendmeno da aprendizagem nas organizacOes caracteriza-se como
um ambiente em que as pessoas estdo constantemente expandindo sua capacidade de criar
resultados realmente almejados, as suas aspiracfes coletivas ganham liberdade e as mesmas
podem aprender continuamente e buscar um futuro desejado.

Sendo assim, pode-se perceber claramente uma diferenca de visdo entre os autores,
conforme apontaram Antonelo e Godoy (2011) e Perin et al. (2006), no que se refere a
existéncia de duas visdes distintas para a promocdo da aprendizagem em organizaces. No

Quadro 01, as caracteristicas de cada visdo sdo mostradas de forma esquematizada:

Quadro 01: Visbes sobre aprendizagem em organizacoes

Aprendizagem organizacional Organizacdes aprendentes
Autores Viséo Autores Viséo
Argyris (1991); A necessidade de identificar

A existéncia de uma estrutura
formal, comprovada de forma
empirica, que identifica e
promove 0  processo  de
aprendizagem nas organizagoes.

Bastos et al. (2004);
Argirys e Schon (1996)
como citado em
Guimaraes et al. (2003);
Zarifian (1999).

Senge (2017); iniciativas  individuais e

Santos (2001);  coletivas do ambiente de

Guimardes et trabalho para promover o

al. (2003). processo de aprendizagem
nas organizacdes.

Fonte: elaborado pelos autores (2019) com base nos autores citados.

Conforme exposto no Quadro 01, embora congruentes a um mesmo objetivo, observa-
se que a primeira vertente, utilizada principalmente por académicos, promove uma
investigacdo empirica do fendbmeno da aprendizagem dentro das organizacdes e da capacidade
de explicacdo logica e replicavel das situagcdes que a promovam atraves da propria estrutura
organizacional. J& a posicdo das organizagcBes aprendentes, se baseia nos ensinamentos
vivenciais experimentados e incorporados pelos colaboradores e consultores, através da
identificacdo de acOes e iniciativas que ocorreram durante o processo e levaram ao resultado
bem-sucedido, sem, contudo, possuir rigor empirico para comprovar a influéncia de cada acdo

para o resultado final.
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Considerando, portanto, o objetivo do presente estudo de avaliar a influéncia de
diferentes vinculos modais na aprendizagem de uma organizacdo publica federal, 0 modelo de
Peter Senge surge como o mais adequado para tal, pois ele parte da premissa de uma analise
das percepc¢oes individuais nas relacdes ambientais que parecam favoraveis aos colaboradores

e corroborem para o surgimento e manutengéo da aprendizagem nas organizagoes.

2.2. O modelo das Cinco Disciplinas de Peter Senge

No modelo de Peter Senge, concebido em 1990, ap6s a publicacdo da primeira edi¢éo
de seu livro “A quinta disciplina: arte e pratica da organizagdo que aprende”, em que estao
reunidos seus aprendizados em vivéncias na carreira de consultor organizacional, Senge
(2017), enfatiza a existéncia de uma forca que entrelaca 0 mundo como um sistema
indivisivel, no qual, todas as a¢gBes contribuem em certo grau para os resultados. Ele ainda
defende que a aprendizagem seria, portanto, a capacidade dos individuos de construirem o
futuro desejado através da internalizacdo de praticas passadas, geradoras do resultado
desejado para os envolvidos no processo.

Portanto, as disciplinas propostas por esse autor, enfatizam a necessidade do
comprometimento do colaborador com o trabalho e com a organizagdo, através do
compartilhamento de conhecimentos e percepcGes acerca da atividade e do contexto
organizacional que, em contrapartida, deve perceber as condi¢Ges para a manutencdo da
iniciativa individual por parte da organizacdo (Mayer et al., 2017; Santos, Castro, Farias, &
Brito, 2017; Senge, 2017). As cinco disciplinas, conforme Figura 01, sdo: o dominio pessoal,

modelos mentais, visdo compartilhada, aprendizagem em equipe e pensamento sistémico:

Figura 01: Cinco disciplinas das organizacdes que aprendem

Dominio pessoal

Pensamento Visao

Modelos mentais Sistémico compartilhada

Aprendizagem em
equipe

Fonte: elaboracdo prépria (2019) com base em Senge (2017).

Conforme define Senge (2017) na Figura 01, dominio pessoal seria a capacidade
individual do colaborador de idealizar e fundamentar seus préprios valores e ndo se

comprometer por fatores circunstanciais do trabalho e do momento. Nesse caso, é necessario
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possuir uma clara visdo de propdsitos e objetivos individuais, conhecendo a si préprio e 0
conjunto de habilidades e competéncias que possui ou precisa desenvolver, exigindo além de
conhecimento técnico, o proprio conhecimento espiritual.

Nesta disciplina, o objetivo é a capacidade do individuo de visualizar o estado atual
em que se encontra, para desenvolver uma visdo clara da realidade, considerando suas
limitacdes em contraste com seus desejos e objetivos, além de meios para buscar o que se
almeja de forma criativa, ¢ isso pode ser nomeado de “tensdo criativa” (Santos et al., 2017;
Senge, 2017).

Os modelos mentais sdo entendidos como ideias profundamente enraizadas nos
individuos, que sdo consideradas para explicar ou para agir diante de determinados fatos do
cotidiano organizacional, e tornam-se necessarios para que haja alinhamento entre as
atividades desempenhadas e os objetivos claramente definidos pela organizacdo. A proposta
de Senge promove uma reflexdo continua dos modelos estabelecidos, buscando sempre 0s
alinhar com o consenso organizacional, considerando a mutabilidade promovida pelo
ambiente (Senge, 2017). Argyris (1991) defende a necessidade de modelos mentais pelo fato
das pessoas nem sempre se comportarem da forma descrita nas teorias, mas, geralmente,
agem de acordo com os padrdes inconscientemente preestabelecidos.

A visdo compartilhnada também pode ser entendida como objetivos comuns, e
representa 0 sentimento da coletividade que permeia a organizacdo e permite o
direcionamento de todas as atividades em prol do mesmo resultado (Senge, 2017). Ela
corresponde, portanto, a existéncia de interesses comuns que fazem as pessoas quererem
trabalhar nas organizaces, e & capaz de criar um sentimento de ganhos mutuos nos
individuos (Santos et al., 2017).

A aprendizagem em equipe € a capacidade dos individuos de sacrificarem certas
visdes pessoais em prol dos objetivos de todos e estarem dispostos a descobrir juntos, a
melhor maneira de realizar suas atividades e conseguir alcancar os alvos desejados. Para isso,
é necessaria a pratica do dialogo e da abertura de pensamentos, para que, 0 consenso geral
leve ao melhor resultado possivel (Senge, 2017). Nesse contexto, além da iniciativa da
equipe, € preciso que a organizacao promova espacos e estratégias facilitadores do didlogo e
incentive a lealdade dos colaboradores a organizacao, para que eles se sintam a vontade de
contribuir para o crescimento do grupo e da organizacdo (Santos et al., 2017).

O pensamento sistémico, a quinta disciplina proposta por Senge (2017), é o elo entre
todas as demais e pode ser entendido como a peca fundamental de uma organizacdo que

aprende, além do mais, tem como objetivos principais a possibilidade de visualizar o todo que
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envolve a organizagdo e permitir o entendimento da visdo de futuro ideal para garantir o
sucesso organizacional e a realizacdo dos desejos individuais e coletivos do grupo.

Desse modo, a organizacgdo torna-se capaz de buscar solucBes que realmente permitam
um resultado duradouro e favoravel para todos os envolvidos, quebrando os velhos
paradigmas pré-existentes de manutencdo de respostas antigas, 0s quais apenas geravam
conforto imediato a quem é afetado pelas decisbes, mas ndo permitiam o pleno
desenvolvimento das atividades para se atingir os objetivos ideais no futuro (Santos et al.,
2017; Senge, 2017).

2.3. Vinculos com organizac6es publicas

Atualmente existem cinco formas de vinculacdo direta dos individuos em atividades
ligadas ao servico publico brasileiro. Conforme consta na Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil (1988) e na Lei n. 8.112 (1990), o servidor e/ou empregado publico séo
os individuos empossados em cargo ou emprego publico, respectivamente, que tém o papel de
realizar atribuicGes necessarias as atividades de interesse publico, além deles, existem o0s
agentes politicos, empossados através de elei¢Bes diretas, e 0s comissionados, investidos em
cargo de livre nomeacao e exoneracao.

Entretanto, partir da década de 1980, a crise econémica, social e politica que se
desenvolveu no Brasil gerou um debate causando a ruptura do antigo modelo burocréatico de
gestdo do poder publico brasileiro, abrindo caminho para algumas teorias vanguardistas,
compondo o que ficou conhecido como “Nova Gestdo Publica” (Silva & Silva, 2012).

Seguindo esse pensamento, em 1993, o governo federal promulgou a Lei n. 8.745
(1993), a qual prevé e permite a contratacdo de um novo tipo de colaborador, o servidor
temporario, empossado em cargo ou fungdo publica por periodo predeterminado para atender
excepcional ou justificada atividade publica. Os tipos de vinculo direto com o servi¢o publico
federal e suas caracteristicas sao, portanto, conforme apresentado no Quadro 02:
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Quadro 02: Modais de vinculo com o servigo publico.

Vinculo Forma de ingresso Posse Tempo
Agente politico EleicGes diretas Cargo eletivo 4 anos, com POs3I bilidade de
reeleicdo
Comissionado Livre nomeacéo Cargo comissionado Indeterminado
Empregado publico Concurso publico Emprego publico De carater efetivo
Servidor publico Concurso publico Cargo publico De carater efetivo
Servidor temporério Processo seletivo Funcéo publica Tempo determinado conforme edital

Fonte: elaboracdo propria (2019) baseado na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (1988) e
Leis n. 8.112 (1990) e n 8.745 (1993).

Portanto, é possivel concluir, conforme o Quadro 02, que o servigo publico brasileiro é
dividido em dois modais: o primeiro, composto pelos servidores e empregados publicos, que
tomam posse de cargos e empregos publicos, respectivamente, e apds cumprirem as
exigéncias legais ganham o direito de permanéncia em seus cargos; e 0 segundo, representado
pelos agentes politicos, comissionados e servidores temporarios, que possuem formas de
ingresso diferentes e nos trés casos ndo usufruem de estabilidade, representando assim, uma
forca de trabalho mutavel, além disso, seu tempo de servico varia de acordo com os limites

impostos em lei, discricionariedade dos agentes politicos ou necessidade direta da sociedade.

3. Metodologia

O presente estudo caracteriza-se como estudo de caso (Yin, 2001) com finalidade
descritiva, visto que, o objetivo do estudo € apenas descrever a realidade da organizacdo em
relacdo a uma determinada tematica, sem realizar qualquer interferéncia ou estimulo ao
campo de pesquisa, com abordagem quantitativa, pela mensuracdo da aprendizagem da
organizacdo embasada nos dados de forma estatistica (Gil, 2008).

O sujeito da pesquisa sdo os servidores publicos lotados em agéncia da organizagdo
publica federal que atua na coleta de dados estatisticos, localizada na cidade de Pau dos
Ferros/RN, e possui 11 (onze) colaboradores. E importante destacar o fato do autor principal
do presente estudo compor a forca de trabalho do 6rgdo supracitado, por esse motivo
descaracteriza-se como sujeito da pesquisa, desse modo, a amostra € de carater censitario,
totalizando o nimero de 10 (dez) individuos (Gil, 2008).

Para a coleta foi utilizado um questionario (Alyrio, 2009) adaptado do modelo de
Eyng (2006), que engloba a avaliacdo dos individuos em relagdo as suas percepgdes pessoais
sobre as cinco disciplinas da aprendizagem desenvolvidas por Peter Senge. O mesmo contém
duas partes, sendo que, a primeira possui 5 (cinco) questdes fechadas referentes a




Research, Society and Development, v. 9, n. 8, e471985526, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i8.5526

caracterizagdo do grupo, e a segunda contém 40 (quarenta) perguntas, também fechadas,
divididas em 5 (cinco) secbes com 8 (oito) assertivas, cada uma referente a uma das
disciplinas do modelo, nas quais se deve utilizar o padrdo de avaliacdo por escala proposto
por Likert (1932), com um intervalo de 1 a 5, variando entre a total discordancia e total
concordancia com a assertiva, respectivamente.

O questionario passou por um pré-teste com uma amostra aplicada a trés individuos
externos a organizacdo, para verificacdo da sua clareza e compreensdo, com isso constatou-se
que ndo havia nenhum ponto gerador de ambiguidade ao responder, além disso, o tempo gasto
para a resolugdo das questdes foi em média de 6 minutos.

A coleta de dados ocorreu no periodo de 29 de julho a 02 de agosto de 2019, nela, os
respondentes preencheram o questionario de maneira privada e assinaram um termo de
consentimento livre e esclarecido dando permissdo ao uso das informacdes para os fins do
presente estudo.

O tratamento dos dados para anélise foi realizado se utilizando da estatistica descritiva
das respostas em forma de média de cada quesito e secdo de perguntas referentes a cada
disciplina. Dessa forma, em cada quesito elencado foi realizado o somatério dos valores
atribuidos por cada respondente e dividido pelo total de respondentes, dando assim a média
para cada um dos quesitos elencados; em seguida as médias de cada quesito de cada uma das
disciplinas foram somados entre si e divididos pelo total de quesitos em cada disciplina,
dando assim a média geral de cada disciplina da aprendizagem.

Posteriormente, a analise dos resultados foi realizada destacando a realidade geral e 0s
quesitos especificos que mais se destacam em cada disciplina, permitindo assim como forma
de evidenciar a realidade da organizacdo estudada por meio de resultados estatisticos

absolutos.

4. Resultados e Discussao

Inicialmente, partindo da caracterizacdo dos respondentes, a equipe possui 7 (sete)
servidores temporarios e 3 (trés) servidores efetivos, dentre os quais ha predominancia
masculina de forma absoluta entre o primeiro grupo, e de forma relativa entre o segundo, ja
que existe apenas uma servidora do género feminino. Entre os temporarios, o tempo de
servico €, em sua maioria, inferior a 1 (um) ano, a idade média entre 22 e 29 anos e a
retribuicdo mensal na faixa de R$1.500,00 a R$2.500,00 reais. Em relacdo aos efetivos, o

tempo de servico é superior a 3 (trés anos), a idade média entre 35 e 39 anos e a retribuicdo
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mensal superior aos R$6.500,00. Diante disso, observa-se uma tendéncia do governo federal
do uso de servigo transitorio como forma de melhor economicidade, dada a economia com
retribuicbes na modalidade de vinculo (Azevedo & Borges, 2010).

O objetivo geral da pesquisa consiste em avaliar como a aprendizagem organizacional,
de uma instituicdo publica federal, € influenciada pelos diferentes vinculos empregaticios de
seus servidores. Os resultados acerca das Cinco Disciplinas de Senge (2017) utilizaram a
escala de Likert, em que, os valores correspondem a: (1) total discordancia; (2) discordancia
parcial; (3) indiferentes; (4) concordancia parcial; e (5) total concordancia. Os mesmos serdo
apresentados nas subsecdes abaixo, demonstrando a visdo para cada modal de vinculo nas

subsecdes a seguir:

4.1. Dominio pessoal

O dominio pessoal é descrito por Senge (2017) como a iniciativa dos individuos de
expandirem suas capacidades pessoais a fim de alcancarem suas metas e objetivos sem medo
de errar, e perceber que a evolucdo de suas atividades pode colaborar para a satisfacdo de seus
objetivos individuais.

Nesta disciplina, conforme o Grafico 01, é possivel constatar um resultado médio de
concordancia parcial para ambos os vinculos modais, demonstrando a existéncia de uma visao
clara dos colaboradores acerca de suas potencialidades e limitacbes em relacdo aos seus
objetivos e atividades desempenhadas, colaborando assim para a busca pelas melhores
praticas dentro da organizagdo (Senge, 2017).

Grafico 01: Dominio pessoal.
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Fonte: pesquisa de campo (2019).
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Entretanto, hd uma variacdo entre concordancia plena, por parte dos efetivos, e
indiferenca, por parte dos temporérios, em relacdo a visdo clara do que realmente importa
para os individuos, tal constatacdo pode ser explicada pelo momento da carreira em que cada
grupo se encontra. Enquanto o primeiro ja desfruta da estabilidade e bons retornos financeiros
para planejar de forma mais consciente sua vida, o segundo, ainda convive com a incerteza do
futuro em uma posigéo que ainda nédo possibilita estabilidade para realizar planejamentos em
longo prazo de maneira consistente (Azevedo & Borges, 2010). Constatacdo essa,
corroborada pela indiferenca dos colaboradores temporarios na assertiva sobre um
planejamento individual, indicando a sua inexisténcia para o futuro profissional na atividade.

Sendo assim, certamente, em um ambiente onde todos possuem uma viséo clara de
objetivos, e metas pessoais bem definidas em relacdo a seu trabalho, uma realidade de
inexisténcia de planejamento de futuro, por parte de servidores temporarios, ndo causa muito
impacto para a organizacdo, considerando que, nesta pesquisa 0s colaboradores se
apresentaram como um grupo engajado na tentativa de crescimento pessoal para melhor

realizar suas atividades.

4.2. Modelos mentais

Os modelos mentais, considerados como ideias enraizadas no pensamento dos
colaboradores, contribuem para a padronizagdo de boas praticas e melhoria continua das
atividades através do aperfeicoamento dos modelos (Senge, 2017). Nesta disciplina, conforme
o Grafico 02, se constata uma média de concordancia parcial para ambos os vinculos modais,
0 que retrata a existéncia de modelos mentais fortes, capazes de nortear os individuos na
realizacdo de suas atribui¢cGes sem grandes dificuldades para tomar decisdes acerca da tarefa

em si.
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Gréafico 02: Modelos mentais.
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Fonte: pesquisa de campo (2019).

Entretanto, vale destacar o fato de os servidores efetivos considerarem indiferenca na
existéncia de ideias e valores norteadores e na empatia, como forma de solucdo dos
problemas. Isso se da, certamente, devido a existéncia de padrGes de atuacdo muito
consistentes e enraizados na organizacgdo, tal como na maioria das organizacgdes publicas, que
ainda possuem bastante padronizagdo e burocracia em seus processos, contribuindo para a
formalizacdo de atitudes por parte dos servidores efetivos, 0s quais passardo mais tempo em
contato com a organizacdo e seus métodos de atuagdo conforme estipula seus modelos.

Verifica-se também que, tanto para temporarios quanto para efetivos, ser reconhecido
por seu trabalho é mais importante do que ganhos salariais, considerando o fato de suas
remuneracdes ndo serem alteradas por produtividade, restando apenas o reconhecimento como
principal objetivo para se buscar na organizagdo, contribuindo, assim, para a existéncia e
manutencdo de um sentimento de proatividade no grupo, ja que é um ambiente onde ndo ha

promogao a competitividade entre os colaboradores.

4.3. Visdo compartilhada

A visdo compartilhada denota a capacidade dos individuos de assimilarem a cultura
organizacional como parte de sua prépria cultura, e um meio norteador de suas condutas em
prol dos objetivos comuns, ao invés de simplesmente aceitar as imposi¢cfes de uma
organizacédo (Senge, 2017).

A terceira disciplina também apresentou média de concordancia parcial para ambos 0s
vinculos modais, conforme o Grafico 03, sendo isso, considerado com algo positivo.
Entretanto, é possivel perceber que o grupo efetivo apontou uma visdo individual indiferente
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ao da organizacédo, contribuindo para a distor¢cdo de uma visédo compartilhada, visto que, a
forca de trabalho efetiva é responsével por garantir a permanéncia dos preceitos incorporados
pelo grupo na cultura da organizacao, pois sdo eles que permanecem e perpetuam a cultura
desenvolvida durante o processo de vivéncia e aprendizagem com os demais colaboradores
temporarios. Nesse contexto, levando em conta o compartilhamento de visdes, e ndo somente
a sua aceitacdo, uma viséo indiferente a da organizacdo denota uma necessidade de melhor

adequacao dos objetivos coletivos do grupo (Senge, 2017).

Grafico 03: Visado compartilhada.
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Fonte: pesquisa de campo (2019).

Vale destacar que o grupo efetivo, apesar de demonstrar indiferenca na visdo pessoal
em relacdo a equipe, considerou os objetivos congruentes entre si, e demonstrou, portanto,
que mesmo a visdo de futuro dos colaboradores ndo sendo a mesma da organizagéo, eles, em
ultima instancia, visualizam a busca desses objetivos como algo capaz de fomentar a procura
pelos seus proprios alvos individuais.

Em relacdo aos temporérios, a maioria das respostas convergiu para parcialmente
concordante, evidenciando que por parte desse grupo, a sua percepcdo de visdo da
organizacdo e a visao que eles possuem sob suas atividades, mesmo temporarias, convergem

para objetivos comuns para ambas as partes.

4.4.  Aprendizagem em equipe

A capacidade dos colaboradores de promoverem o dialogo entre si e buscarem
resolver os problemas da melhor forma para o todo, caracteriza a disciplina da aprendizagem
em equipe (Senge, 2017).

Novamente, conforme o Gréfico 04, a média da disciplina apontou para um resultado
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de parcial concordancia nas duas categorias de vinculo, pelo fato de haver um grupo aberto
para o didlogo e resolucdo de problemas de uma forma justa para com todos os envolvidos,
principalmente considerando, conforme apontado, que ambos os vinculos convergiram para
uma média de concordancia plena para a afirmativa das pessoas necessitarem umas das outras
no desenvolvimento de suas atividades. Ademais, o didlogo foi considerado plenamente e
parcialmente importante, para efetivos e temporarios, respectivamente, 0 que sugere a
existéncia de grupo propicio a busca por auxilio junto aos colegas de trabalho diante de

situacOes adversas ou inusitadas.

Grafico 04: Aprendizado em equipe.
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Fonte: pesquisa de campo (2019).

Nesse caso, é possivel observar mais uma vez o grupo efetivo destoando do resultado,
ao apresentar um posicionamento indiferente no envolvimento com problemas de outras
areas, percepcdo novamente justificada pela burocratizacdo, ainda existente no setor publico,
causadora de uma diviséo desnecessaria de atribuigdes que gera isolamento dos individuos em
suas células de atividade. Nesse sentido, como cabe aos servidores efetivos a gestdo e
coordenacdo de todas as atividades, eles acabam se distanciando do trabalho gerador do

resultado fim da organizacédo de coleta de dados estatisticos (Silva & Silva, 2012).

4.5. Pensamento sistémico

O pensamento sisttmico pode ser considerado o elo entre todas as disciplinas,
denotando a existéncia de um sentimento de pertencimento ao todo da organizagdo por parte
dos colaboradores (Senge, 2017).

Esta foi a Unica disciplina que obteve resultados adversos entre as médias para cada
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tipo de vinculo, pois os efetivos apontaram concordancia plena e os temporérios concordancia
parcial, conforme o Gréfico 05, entretanto, em ambos houve concordéncia, pelo menos
parcial, em todas as assertivas acerca da disciplina, apontando, portanto, para a existéncia de
uma equipe de trabalho coesa e proativa na busca pela realizacdo de suas tarefas da melhor
maneira possivel, somada a uma rede interligada de resultados que suas atividades individuais

podem convergir (Senge, 2017).

Grafico 05: Pensamento sistémico.
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Fonte: pesquisa de campo (2019).

Em relagcdo ao pensamento sistémico, percebe-se uma variagdo das respostas no que
diz respeito a integracdo das atividades com a organizacdo. Enquanto os temporarios veem
essa realidade de forma parcial, provavelmente dada a sua temporalidade curta na
organizacdo, os efetivos a enxergam como um ambiente de maior integracdo entre suas
atividades e a organizacdo, uma vez que isso denota possiveis percepgdes futuras de
reconhecimento, grande influenciador do grupo, conforme destacado na disciplina de dominio
pessoal.

Entretanto, a dissonancia de visées ndo influencia negativamente a disciplina dentro
do grupo de trabalho, visto que, apenas sdo apresentadas pequenas variagbes em suas
percepgdes, dada a divergéncia em seus vinculos modais e os resultados futuros que o

comprometimento individual ird gerar para cada grupo.
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5. Consideracg0es Finais

Considerando o objetivo do presente estudo de verificar a influéncia dos diferentes
vinculos modais na aprendizagem da organizagdo, conclui-se que, em ultima instancia, a
variacdo nos regimes de contratacdo ndo influencia no processo de aprendizagem, j& que, em
todas as disciplinas houve média de pelo menos uma concordancia parcial, havendo variante
apenas na concordancia plena dos efetivos na disciplina de pensamento sistémico, certamente
devido a possibilidade de desenvolvimento de carreiras em longo prazo dentro da
organizacao, diferente dos demais servidores.

Ademais, pode-se afirmar que o regime de contratacdo temporéria ndo gera sentimento
de resignacao ou aversdo ao trabalho pelo fato de os colaboradores estarem em um cargo que
possui contrato com um tempo determinado para acabar, independentemente de seu
desempenho. Por outro lado, percebe-se um sentimento de proatividade dos servidores
temporarios, entendendo seu papel na organizacao e buscando realiza-lo da melhor maneira
possivel, pois demonstraram, na disciplina de visdo pessoal, que seus objetivos corroboram
com os da organizacdo, mesmo que por tempo determinado. Assim sendo, conclui-se que a
organizacdo possui um ambiente propicio a aprendizagem com colaboradores favoraveis a
esse processo.

Também deve-se destacar que o estudo apresenta limitacdes pelo fato do universo
pesquisado ser apenas uma agéncia com poucos funcionarios, ndo sendo possivel afirmar que
a realidade apresentada no ambito local pode ser aplicada a organizacao, espalhada por todo o
pais.

Vale salientar, também, a necessidade de visualizar o aspecto estrutural da
organizacdo em um futuro estudo, buscando elencar suas ac¢fes, enquanto organizacao, para
promover a aprendizagem organizacional, visto que, o presente estudo abordou apenas a visao
individual dos colaboradores, partindo do pressuposto de que eles sdo os promotores da
aprendizagem. No entanto, nessa perspectiva, ha também teéricos que defendam a estrutura
da organizacdo como promotora da aprendizagem, dessa forma, seria necessario 0
levantamento de um panorama completo sobre o tema para ser tomada qualquer decisdo
gerencial acerca desse assunto.
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