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INTRODUCCIÓN
A nosotros nos tocó  investigar sobre  Peter M. Senge. El nació en 1947, se graduó en Ingeniería por la Universidad de Stanford. Realizó un máster en Social Systems Modelling y posteriormente obtuvo el título de Doctor en Gestión, ambos grados por el Massachussets Institute of Technology (MIT). Actualmente es profesor senior del MIT Sloan School of Management; socio fundador de la firma de consultoría y formación en gestión Innovative Associates, y presidente y fundador de la Society for Organizational Learning, institución sin ánimo de lucro con sede en Cambridge integrada por organizaciones, investigadores y consultores interesados en crear conocimiento sobre cómo potenciar el desarrollo de las personas e instituciones. Senge ha trabajado con líderes del mundo de la empresa, la educación, la salud y el gobierno; ha impartido conferencias por todo el mundo y ha publicado numerosos artículos y libros. La aparición de su obra cumbre, “La quinta disciplina: El arte y práctica de las organizaciones que aprenden”  la cual fue conocida en 1990 y fue considerado uno de los libros de gestión de referencia de los últimos 75 años-, marcó un antes y un después en su trayectoria y fue reconocido como gurú del aprendizaje organizacional y fue figura principal del desarrollo organizacional, ya que desarrolla la noción de organización como un sistema hablando desde el punto de vista de la Teoría General de Sistemas, en el cual expone un dramático cambio de mentalidad profesional. El es una persona que debe de motivarnos a nosotros como estudiantes porque su labor docente en el MIT despierta en sus alumnos encendidos elogios ya que es un hombre muy reflexivo; valora mucho el esfuerzo y se muestra muy cercano al alumno, como persona es modesto, en general es un gran ejemplo para nosotros como jóvenes estudiantes.

CAPÍTULO 1. PETER SENGE

Autor del libro "La quinta disciplina", Peter Senge revolucionó las teorías de la dirección con la creación del concepto "organizaciones que aprenden". Reconocido por la revista Fortune como "el campeón intelectual y espiritual del cambio organizacional", cuestionó los paradigmas más aceptados de liderazgo y aprendizaje.

Sus estudios se basan en la forma en la que las empresas deben adaptarse a un mundo de creciente complejidad y cambio constante, afirmando que la visión, los objetivos y los sistemas son los elementos fundamentales que deben tener en cuenta para abordar con éxito esos retos.

Referido al aprendizaje, ya no es suficiente con que un gerente se forme y comunique el conocimiento adquirido a sus subordinados. Las empresas exitosas serán aquellas que sepan aprovechar las capacidades de aprendizaje y de compromiso de todos los empleados. Es lo que se llama "organizaciones que aprenden". Para Senge, los verdaderos gerentes deberán animar a los empleados a estar abiertos a nuevas ideas, a comunicar abiertamente, a percibir si la empresa funciona y de qué manera, a tener una visión colectiva del trabajo en común, de forma que se consigan los objetivos marcados.

En "La Quinta Disciplina: El Arte y La Práctica de las Organizaciones que Aprenden”, explica cómo llevar a la práctica las ideas de su anterior libro. Para ello, proporciona una guía para la puesta en acción sus cinco disciplinas del aprendizaje organizacional.

CAPÍTULO 2. EXPERIENCIA PROFESIONAL

Senge forma parte del cuerpo docente del Massachusetts Institute of Technology (MIT) y es director del Centro de Aprendizaje Organizacional en MIT. A través de las conferencias que brinda en varios países, trasmite los sistemas teóricos y las herramientas prácticas para alcanzar un cambio organizacional efectivo. Es fundador de la consultora Innovation Associates y asesora a compañías internacionales, tales como Ford, Federal Express, Motorola, AT&T, GS Technologies, Intel, EDS, Harley-Davidson, Philips y Royal/Dutch Shell. Su trabajo se focaliza en el nuevo liderazgo y su influencia en el aumento de la productividad de los empleados a partir de una visión compartida.

CAPÍTULO 3. PETER SENGE Y LA QUINTA DISCIPLINA

La Quinta Disciplina es una obra que definitivamente revolucionó la manera de entender el management en los años 90. No se trata de recetas del tipo “10 secretos para alcanzar el éxito”. Se trata de una nueva manera de pensar, de analizar, de entender las situaciones para encarar soluciones y planes que verdaderamente lleguen al fondo de la cuestión. No los permanentes “parches” que hacen desaparecer un síntoma para que el mal se manifieste al poco tiempo como un daño más grave.

La Quinta Disciplina ha transformado la manera de pensar de muchos. Se ha convertido en una excelente introducción al sistema corporativo integral de Senge, que gira alrededor de los conceptos de “dominio personal”, “modelos mentales”, “visión compartida” y “aprendizaje en equipo”. 
Tomando ideas que provienen de campos que van desde la ciencia hasta la espiritualidad, Senge explica la importancia de la organización inteligente, presenta una sencilla síntesis de sus principios de management, ofrece algunas herramientas elementales para ponerlos en práctica, y muestra cómo es trabajar con este sistema. 

CAPÍTULO 4. 1ER DISCIPLINA: DOMINIO PERSONAL

Peter Senge llama dominio personal a la disciplina del crecimiento y el aprendizaje personal. A pesar de esto, se debe aclarar que no es lo mismo, y no surte el mismo efecto, el aprendizaje individual del las partes del sistema, que el aprendizaje grupal o aprendizaje en equipo. El dominio personal trasciende tanto las competencias como las destrezas aunque se basa en ellas. Trasciende la apertura espiritual aunque requiere crecimiento espiritual. Significa abordar la vida como una tarea creativa, lo cual implica  una continua clarificación de lo que es verdaderamente importante para nosotros, aprender a ver la realidad con mayor claridad y la unión entre la visión (lo que deseamos) y la clara visión de la realidad (dónde estamos realmente). 

Lo primero que debemos tener en claro con respecto al dominio personal, son las cosas que son importantes para nosotros, nuestras ideas fundamentales, nuestra visión de nuestra realidad y de nuestro futuro, tener una visión personal. Solo en base a eso podemos aprender y crecer personalmente. 
En segundo lugar debemos tener un verdadero juicio crítico acerca de la realidad. De esta manera podremos decidir si el camino que hemos emprendido es correcto o errado para nuestro futuro y nuestro presente; y nos da la pauta de la realidad actual que nos rodea. 
Con estos dos elementos, la persona genera sobre si misma la vocación de aprender y progresar, basada en sus ideas fundamentales y en su visión personal (o ambición personal), y el juicio para tener una clara percepción de la realidad. El resultado de estos dos elementos contrapuestos generan lo que Senge llama la tensión creativa, y el afán por el aprendizaje es lo que sostiene y motiva a la tensión creativa.
Todos estos argumentos parecen indicar algo muy positivo, pero bien sabemos que la vida no es toda “color de rosa”. Como en cualquier sistema existen los inhibidores, mecanismos que balancean (y en ocasiones frenan) a los mecanismos de acrecentamiento. Senge la llama “tensión emocional”, y lo peligroso de esta tensión emocional es que algunas personas mediocres la llaman “ser realistas” y suelen agregar “porque así, tan mal no estamos”, pero no están como ellos quieren y ni siquiera como merecen.

CAPÍTULO 5. 2DA DISCIPLINA: MODELOS MENTALES

Los Modelos Mentales son supuestos arraigados, generalizaciones e imágenes de los que tenemos poca conciencia. Las personas no piensan porque sí, ni piensan en cualquier cosa, ni de cualquier manera, piensan y generan ideas y teorías de una forma determinada, restringiendo sus ideas a sus modelos mentales. 
Si bien los modelos mentales pueden oponerse al avance y al aprendizaje, también pueden fomentarlo y acelerarlo. Entonces debe haber una real preocupación por distinguir los modelos mentales, modificarlos y adaptarlos a las distintas situaciones a las que nos solemos enfrentar. En su mayor parte, todas las grandes ideas que fracasan no lo hacen porque las intenciones fueron débiles, o porque la voluntad flaqueó o incluso porque no existía una comprensión sistémica. Fracasan a causa de los Modelos Mentales, porque los nuevos modelos chocan con profundas imágenes internas acerca del funcionamiento del mundo, la cuales nos limitan a modos familiares de pensar y actuar.

Identificar los propios supuesto que constituyen nuestros modelos mentales, requiere de un cierto dominio del “dominio personal” porque los modelos mentales se ven expuestos cuando tenemos un compromiso de hablar con la verdad.

Identificar los modelos es un primer paso trascendental, luego nos debemos abocar a la tarea de modificarlos para adaptarlos a distintas situaciones, y obtener diferentes puntos de vista de un mismo problema. 

CAPÍTULO 6. 3ER DISCIPLINA: VISION COMPARTIDA

Esta es posiblemente la disciplina mas importante entre las cinco mencionadas ya que es muy difícil aprender a crear o interpretar, y compartir una visión de grupo y en cuanto al resto de las disciplinas se pueden llegar a aprender trabajando en ellas.

La Visión Compartida eleva a las personas sobre lo personal y lo mundano para modificar la relación de la gente con la compañía: ya no es la empresa "de ellos" sino la nuestra y, creando una identidad común, es el primer paso para que personas que se profesaban desconfianza mutua comiencen a trabajar en equipo. Es la que genera esa diferencia de potencial necesaria para generar una corriente. Si una empresa no tiene un buen líder y un buen sistema de producción, la visión “no es clara”, y el potencial se desaprovecha.
La visión debe ser compartida, es decir que debe ser parte integral de todos y cada una de las personas que componen la organización. Al contrario, si la visión es transmitida, las personas sólo adhieren a ella, pero no forma parte de su personalidad y no hay un verdadero compromiso con las metas.
Senge cataloga diferentes actitudes que las personas pueden llegar a enfrentar con una visión:

· El compromiso que busca concretar la visión y crear estructuras necesarias para cumplirla.

· El alistamiento que acepta la visión y se hace lo que se espera de la persona y mas.

· El acatamiento genuino que ve algunos beneficios en la visión, hace lo se espera de la persona dentro de la estructura.

· El acatamiento formal que ve los beneficios y hace lo que se espera y nada mas.

· El acatamiento a regañadientes que no ve los beneficios de la visión pero no desea perder el empleo.

· La desobediencia que no ve los beneficios y no hace lo que se espera de la persona.

· La apatía que no esta ni a favor ni en contra y no muestra interés ni energía.

Es recomendable tener a la mayoría de las personas en un nivel de compromiso o alistamiento. 

CAPÍTULO 7. 4TA DISCIPLINA: APRENDIZAJE EN EQUIPO Y TRABAJO EN GRUPO

Esta armonía se debe lograr entre los dos componentes del aprendizaje en grupo: el diálogo y la discusión.
El diálogo es la etapa creativa, donde los integrantes del grupo se deben sentir libres para exponer sus ideas y sus puntos de vista a cerca de los temas tratado. Y la discusión es la etapa del debate donde se exponen las ideas y se las somete a un juicio intentando llegar a una idea consensuada por todos los integrantes.

El aprendizaje en equipo es el proceso de alinearse y desarrollar la capacidad de un equipo para crear los resultados que sus miembros realmente desean. Se construye sobre la disciplina de desarrollar una visión compartida y la del dominio personal. 

El aprendizaje individual, en cierto nivel, es irrelevante para el aprendizaje organizativo, los individuos pueden aprender todo el tiempo y sin embargo no existir aprendizaje organizativo. Pero si los equipos aprenden, se transforman en un microcosmos para aprender a través de la organización. 

Existen algunos requerimientos para que los integrantes de un grupo puedan trabajar en grupo. Primero, los equipos deben aprender a utilizar la capacidad de sus integrantes en pos del pensamiento grupal. Segundo, cada miembro debe buscar la forma de ser complementario de sus compañeros de grupo. Y tercero, deben buscar su posición en otros grupos.
Es importante mencionar que para llegar a un aprendizaje en equipo, se debe tener incorporadas la disciplinas explicada anteriormente. Porque el aprendizaje en equipo presupone la existencia de un aprendizaje individual (dominio personal), una predisposición a escuchar nuevas ideas (modelos mentales), y una meta que unifique los fines del grupo (visión compartida). 

CAPÍTULO 8. 5TA DISCIPLINA: PENSAMIENTO SISTEMICO

En las organizaciones, esta presente el paradigma de personas interrelacionadas, como eslabones de una misma cadena, superando las barreras entre las diferentes gerencias o formando equipos interdisciplinarios. El pensamiento sistémico se transforma en la disciplina que integra a las demás, fusionándolas en un cuerpo coherente de teoría y práctica.

El Pensamiento Sistémico está basado en la dinámica de sistemas y es altamente conceptual. Provee de modos de entender los asuntos empresariales mirando los sistemas en términos de tipos particulares de ciclos o arquetipos e incluyendo modelos sistémicos explícitos de los asuntos complejos. Es un marco conceptual cuya esencia pretende producir una "Metanoia", un "cambio de enfoque" y que nos ayuda de dos formas: A ver interrelaciones entre las partes más que cadenas lineales de causas y efectos y a ver los procesos de cambio más que fotografías estáticas. 

Su práctica comienza con el concepto de retroalimentación (feedback), un concepto que nos muestra cómo las acciones pueden tanto reforzarse como contrarrestarse entre ellas. Ayuda a aprender a reconocer tipos de estructuras que se repiten una y otra vez. 

Existen obstáculos fundamentales que afectan el pensamiento sistémico. Los problemas en la organización son trágicos si no son captados a tiempo. El primer paso para remediarlos es comenzar a identificar las mayores barreras para el aprendizaje:
Yo soy mi puesto: nos enseñan a ser leales a nuestro puesto, al extremo de confundir nuestra tarea con nuestra identidad. 

Enemigo externo: todos tenemos la propensión a culpar a un agente externo cuando las cosas salen mal. Algunas organizaciones elevan esta propensión a un mandamiento. "Siempre hallarás a un agente externo a quien culpar". La historia del enemigo externo, es siempre parcial debemos comenzar por descubrir que el afuera y el adentro forman parte de un mismo sistema.

La ilusión de hacerse cargo: esta moda de ser pro activo, el entrar en acción sucede hasta que aparecen los VERDADEROS problemas. Cuando hay que afrontarlos, mucha gente mira para otro lado, espera a que "alguien" haga algo, y espera que la solución caiga del cielo. Hay que ser astutos y realizar una acción antes que estalle un alerta roja 

A menudo la pro actividad es reactividad disfrazada: "soluciones tipo bombero " Si nos volvemos más agresivos para luchar contra el enemigo externo estamos reaccionando. La verdadera pro actividad surge de ver como resolver el problema. Gestión de Calidad: implementar acciones preventivas 

Fijación en los hechos: quedamos inmersos en solucionar los efectos y no se trabaja en el análisis de las causas que los ocasionan, sobre las cuales deben tomarse las decisiones. Al percibir los hechos podemos predecir antes de que ocurra.
Parábola de la rana hervida: Si a una rana se la pone en una olla, sobre un fuego intenso, buscará saltar y escaparse, mientras que si la ponemos en una olla con fuego mínimo y aumentamos paulatinamente la intensidad del fuego, la rana no buscará escaparse. Los seres humanos reaccionamos igual que una rana, reaccionamos si el cambio es repentino, y nos adaptamos si el cambio es paulatino.
La ilusión de que se aprende con la experiencia: se aprende con la experiencia, si estamos abiertos a captar las consecuencias de nuestras decisiones y acciones. 

El mito de los equipos: se cree que el equipo puede discernir los problemas complejos multi funcionales que son cruciales para la organización. Se los pone en situaciones alerta roja, con el mito que el equipo podrá solucionarlo, por lo cual lo que buscan es desarrollar una táctica de supervivencia, en vez de desarrollar soluciones estructurales. Además los seres humanos no somos capaces de reconocer que no conocemos las respuestas. A su vez las empresas premian aquellos que defienden sus puntos de vista, los conocidos y dejan de lado aquellos espíritus libres que van en busca de nuevos caminos, indagan sobre soluciones diferentes a las comúnmente utilizadas.

Estamos tan comprimidos por nuestra imagen, estamos tan sumergidos en nuestras creencias que no podemos percibir que solo son "creencias" y que no somos nosotros. Este problema bloquea nuestra comprensión, porque nos sentimos amenazados. 

CONCLUSIÓN

Podemos concluir que Peter Senge  es una gran persona, debido a todos los logros que tiene, como ser uno de los principales teóricos e investigadores en el ámbito de la gestión y organización de empresas de los últimos años, esto gracias a su concepto de ‘aprendizaje organizacional’, además ha revolucionado las teorías de la dirección y desintegrado la concepción tradicional del liderazgo, esto nos debe de servir a nosotros para llegar a ser unos líderes en nuestra área de mercadotecnia para ser unos buenos profesionistas. Con todo lo que él es, todavía tiene la gentileza de  ser un hombre modesto, idealista y con una profunda visión humanista de la empresa, se podría decir que Peter Senge es un pensador adelantado a su tiempo que esta incluido  entre las 24 personas que más influencia han tenido sobre la estrategia empresarial en los últimos cien años, esto es algo que nosotros antes de investigarlo no teníamos ni idea de que existiera una persona capaz de tener las habilidades que él tiene para poder ser un líder en todos los ámbitos que maneja, hablando de liderazgo empresarial, de organización y de investigación. Senge es alguien que ha revolucionado las teorías de la dirección con la creación del concepto “aprendizaje organizacional” u “organizaciones que aprenden”. Su planteamiento vino a cuestionar los paradigmas más aceptados en cuanto a liderazgo y aprendizaje.  En estos días donde nosotros vivimos en un ambiente que en las personas actúan de manera complicada y cambian de actitud constantemente, Senge nos dice que debemos considerar necesario convertir las futuras empresas en las cuales nosotros vamos a formar parte en un futuro, en organizaciones que aprenden, que sean como grupos de personas que están continuamente reforzando sus capacidades para lograr crear aquello que desean.

Para concluir Senge nos deja una actitud de liderazgo que debemos de seguir la cual nos dice que una empresa inteligente no se limita a aprender adecuadamente lo que nos permita seguir viviendo y adaptándonos a los cambios, sino que debemos de ser capaces de desarrollar un aprendizaje que nos ayude a exigirnos la idea de que somos lideres únicos en lo que hacemos y debemos compartir nuestro liderazgo con todas las personas que nos rodean.
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