ABSTRACT

This research seeks to better understand
the origins and guiding ideas of busi-
ness management. It Identifies the most
relevant background issues of business
administration (the first and second in-
dustrial revolutions). In addition, it deals
with the leadership style developed by top
level management in organizations. It also
highlights the nature of the current orga-
nizational structure and concludes by em-
phasizing the creation and management
of change as the core activity of business
leaders.
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RESUME

Le présent travail de recherche vise a
renforcer les origines et les idées recom-
mandées qui donnent la vie a la direction
d’entreprises. Identifie les antécédents plus
pertinents de la direction des entreprises
(la premiére et deuxiéme révolution in-
dustrielle). Aussi, traite de la tache que la
direction développe par lintermédiaire
des cadres dans les organisations; en outre,
il souligne la nature du travail actuel, pour
enfin souligner dans la création et la ges-
tion du changement dans l'activité cen-
trale de la direction d'entreprises.
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“La historia nos ensefia que los hechos
del hombre, nunca son definitivos,

la perfeccion estatica no existe,

ni un insuperable saber ultimo “

Bertrand Russell.

RESUMEN

El presente trabajo de investigacién busca profundizar los origenes y las ideas
orientadoras que dan vida a la direccion de empresas. Identifica los antece-
dentes mas relevantes de la direccién de empresas (la primera y segunda re-
volucién industrial). También, trata de la tarea que la direccién desarrolla por
intermedio de los directivos en las organizaciones; ademas se resalta la natu-
raleza del trabajo actual, para finalmente enfatizar en la creacion y gestion del
cambio como la actividad central de la direccién de empresas.

PALABRAS CLAVE:
direccidn, historia, organizacion, alta direccion.

ISSN 0122-8900, Universidad de Cartagena, Vol. 21, Octubre 2013 - Septiembre 2014, pp. 215-229




ISSN 0122-8900, Universidad de Cartagena, Vol. 21, Octubre 2013 - Septiembre 2014, pp. 215-229

INTRODUCCION

La génesis de la direccién de empresas
constituye para el presente trabajo un
andlisis sobre la Revolucién Industrial en
Gran Bretafia, aunada a la necesidad de
hombres debidamente preparados para
dirigir la nuevas industrias y empresas
comerciales que florecian, y que incita fi-
jarse en la palabra dirigir (Garcia, 1994:24).
Para el estudio se partié de la vivencia de
los hombres en la sociedad, la necesidad
y busqueda de alguien que los dirigiera y
la contribucién de la Revolucién Indus-
trial, tomando las concepciones clasicas
de Taylor y Fayol, luego se ha hecho una
referencia mas amplia a los aportes de Pe-
ter Drucker, Jack Duncan y Pollard, quie-
nes han contribuido mucho con sus apor-
tes a proporcionar una perspectiva de la
evolucion histérica. Ademas se resalta la
importancia de entender el desarrollo de
la persona humana, como aquel ser que
sufre siempre una transformacion radical
al estar inmerso en cualquier situacion
colectiva. Por ello, el objetivo es aumentar
mantener en los lectores potenciales: los
directivos y estudiantes que hoy dia y los
que en el futuro, seran los responsables de
la direccién de las organizaciones, el cono-
cimiento del pasado que ayude a potenciar
el efecto de los elementos esenciales (cam-
bio, aprendizaje, e innovacién) para fo-
mentar una mejor gestion de las personas
no solo para la consecucién de resultados,
sino la adecuaciéon permanente al entorno
complejo como el actual para que perdu-
ren las organizaciones.

ANTECEDENTES

La vivencia de los hombres en sociedad,
desde las primitivas familias de las ca-
vernas hasta las complejas colectividades
nacionales del siglo XXI, ha buscado y ha-
llado quien los dirija. Entre los escogidos,
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los han habidos buenos, regulares y malos
directores, que en base a la comprensién
de los procesos de direccién; unos fomen-
taron el progreso, y otros han conducido
en direcciones desafortunadas; pero siem-
pre ha habido dirigentes. De esta manera,
el hombre reconociendo la importancia
que tiene el problema de la direccién, se
ha esforzado en resolverlo: estudiando y
filosofando entorno a él, y ha propuesto
muchas soluciones empiricas (Haiman
(1965:13 a 23).

Al respecto Peter Drucker (1983:9), rela-
ciona el desarrollo de la direccién con la
presencia de una sociedad de organiza-
ciones, en donde las tareas sociales que
se atribuian antes a la familia, el hogar, la
granja y el taller, desde suministrar bienes
y servicios hasta la educacién, el cuidado
de los enfermos y los ancianos, se realizan
hoy cada vez mas a través de las pequenas
medianas y grandes organizaciones. Esas
organizaciones, bien sean empresas indus-
triales, comerciales, de servicios, hospita-
les, escuelas, y universidades, se proyec-
tan como el mejor laboratorio a nuestro
alcance para el estudio de la direccién y
el instrumento forjador del progreso hu-
mano con miras a lograr la continuidad
(Greenewalt, 1959:19). De este modo, los
directivos pasan a constituirse los grupos
dominantes de nuestra sociedad.

Dentro de ese marco han habido muchos
directores y organizaciones, que como
congregacion de seres humanos vy, en la
medida que se tornan mdas complejas, es
cada vez mayor la necesidad de direccién;
es decir, se dan los pasos iniciales de reco-
nocimiento, aportacién y formacién para
la vida y el ejercicio del trabajo directivo, a
tal punto que se ha convertido en un tema
que tiene un cierto halo de magia y de en-
canto (Fieder y Chemers, 1985:7).
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Desde luego que no se trata propiamente
de procesos de cambios sucesivos articula-
dos que buscaban configurar una persona-
lidad coherente para el trabajo directivo,
puesto que un consejo acertado por im-
portante que sea no constituye un campo
de estudio, ni habia una disciplina de la
direcciéon (Lépez, 2005:54). De esta mane-
ra, los origenes del pensamiento directivo
no fueron puestos cuando las personas
empezaron a hacer direccién, se realizd
su fecundacién, en estudio literal, sobre
el suelo de la historia humana, cuando las
personas empezaron a poner sentido a lo
que se estaba haciendo (Duncan, 1991:7),
progresando como arte, gracias a haberse
adquirido y registrado la experiencia hu-
mana (Forrester, 1981:1). Es decir, la direc-
cién como disciplina comenzé cuando se
empez06 a sistematizarla, a codificarla y a
desarrollar prescripciones para su mejor
realizacion

Desde esta perspectiva Pollard (1987:89),
en el estudio de la génesis de la direccion
de empresas, seflala su surgimiento entre
los encargados de las haciendas agricolas,
los empleados de las oficinas de los comer-
ciantes y los viewers de las minas de car-
bén. En su opinién, la hacienda agricola
inglesa del siglo XVIII, es el mas antiguo
ejemplo. Destaca asi mismo, el importante
papel desempenado por los administra-
dores que vigilaron la rentabilidad de las
haciendas a pesar que sus conocimientos
eran mas técnicos que directivos, pero que
sin dudas se ocuparon de mantener la dis-
ciplina y asumir responsabilidades de la
organizacion

En este sentido Drucker (1978:413), sefiala
que en la practica administrativa, la direc-
cién fue la primera area abordada siste-
maticamente mucho antes que Taylor se
ocupase de la organizacién del trabajo, y
Fayol desarrollara el primer disefio siste-
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matico sobre la organizacién. Asi las cosas,
y con el propdsito de evidenciar la direc-
cién como funcién y estructura, sefiala a
George Siemens en Alemania, entre 1870
y 1880, en el disefio de la organizacién y
direccién del Deutsche Bank. En este pro-
ceso y durante el periodo en mencién,
Siemens, organizo una direccién superior
nacional y crea el equipo directivo en la
estructura organizacional del Banco. Es
decir, Siemens, formé el pequefio elenco
profesional de direccién con la capacidad
de adoptar y hacer ejecutar las decisiones
con respecto al banco (Ibid., 415)

De igual manera, la literatura sobre la ad-
ministracion menciona la aparicién del
ferrocarril transcontinental en Estados
Unidos, durante la década de 1870, en don-
de se cred por primera vez la necesidad y
la conciencia de la administracién, cuyo
problema era la organizaciéon y coordi-
nacion de operaciones (Drucker 1986:10).
Estos dos hechos, uno en el continente eu-
ropeo (Deutsche Bank) y el otro en Amé-
rica (ferrocarril transcontinental), sientan
las bases para el progreso de la direccién.
Por ello, estudiosos como Peter Drucker
(1978:10), entre otros, afirma que el boom
de la administracion y la direccién de em-
presas se produjeron en los afios que me-
dian desde el final de la segunda guerra
mundial y la crisis del petrdleo en 1973,
ante todo, la busqueda de lograr un alto
desempeno en la industria manufacture-
ra norteamericana, que durante la guerra,
cautivé la atencién.

Para Duncan (1991:11), la direccién de em-
presas modernas tiene su enfoque inicial
en Inglaterra y Escocia, con la Revolu-
cion Industrial a mediado del siglo XVIII
en Gran Bretana. Durante este periodo,
fueron establecidas las condiciones ne-
cesarias para una evolucién eventual del
pensamiento directivo, entre ellos: la ener-
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gia de vapor crea el potencial de la Revo-
luciéon Industrial, y los grandes mercados
en masa que la hicieron necesaria; siendo
evidente en América del siglo XIX, que
después de la segunda guerra mundial los
Estados Unidos, fueron ferrocarilados, la
poblaciéon aumenté y demandd mas pro-
ductos y maquinas; como consecuencia se
desarrolla el mercado a gran escala y con
ello la infraestructura de transporte que
demandé mas trabajadores para resolver
el problema de la produccién.

Con la Revolucién Industrial se forma una
clase trabajadora que Marx, denomind
proletaria, cuya principal caracteristica y
funcién es la concentracién de personas
en las poblaciones industriales (Seabrook,
2003:23). En esa medida sugiere que la
actividad industrial conllevé profundos
cambios demograficos: aumento de la po-
blacién en los centros industriales urbanos
y disminucién en el campo. Gran Bretafia
por ser el primer pais industrializado, fue
el primero en convertir su sistema de clase
en un modelo que después fue comuin en
todas las sociedades industriales: un estra-
to superior de élites tradicionales, una cre-
ciente clase media empresarial, una clase
trabajadora y por debajo de ellos muchos
pobres sacrificado por la industrializacién.
Asi pues la Revolucién Industrial esta-
ba destinada a alterar la jerarquia social,
también a eclipsar el antagonismo creado
entre la vieja aristocracia de las clases te-
rratenientes y la clase de los empresarios
(Cocho, 1980:12)

De igual manera, la productividad a gran
escala se hizo una necesidad y ello reque-
ria de mayores factorias que a su vez, de-
mandaron inversiones de capital, maqui-
naria y personal especializado haciendo
evidente la direcciéon de empresas, como
el impulso ubicuo del hombre a hacer pre-
visible su medio ambiente laboral (North,
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2007:32). De esta manera, la fabrica, la
produccién en masa, los grandes merca-
dos y una abundancia de trabajo crearon
la necesidad que alguien o algun grupo
coordinaran todas las diferentes activida-
des dentro de un impulso unificado de di-
reccion (Drucker, 1978:71). Segun Fieder y
Chemers (1985:11), se trata de como lograr
que la gente coopere en una tarea comun
con el propdsito de alcanzar una meta co-
lectiva, que ha sido siempre el gran proble-
ma para la humanidad

Por otro lado, a lo largo de la Revolucién In-
dustrial tanto la sociedad inglesa como la
norteamericana asiste al nacimiento de una
multitud de asociaciones cientificas que
también demandan la funcién de direccion
para el hacer de la ciencia, tales como: el
Colegio de Artes y Ciencias en Manchester
1781, la academia de Manchester en 1786,
el Centro de Sociedades Cientificas y la So-
ciedad Americana de Ingenieros (Asme) en
Estados Unidos (Cocho, 1980:28)

Para la Academia de Direcciéon de Empre-
sas, el punto de partida de la direccién fue
lareunion dela Sociedad Americana de In-
genieros Mecanicos (Asme), en donde Hen-
ry Towne en 1886, presenté la ponencia EI
ingeniero como economista, y en ella recla-
maba el reconocimiento de la direccién de
talleres, como arte practico similar al de la
ingenieria. Su pretensién fue esencial para
el reconocimiento, impulso y desarrollo de
un cuerpo de literatura y la formulacién
de ciertos principios normativos (Duncan,
1991:3), para tal efecto, los ingenieros de-
berian implicarse no solo en la eficiencia
técnica, en considerar los costos y rendi-
mientos, sino preocuparse también por la
rentabilidad y resultados de las decisiones
y beneficios. Peticiéon que fue acogida por
Frederick Taylor, que impresionado por los
conceptos de Henry Towne, lo toma como
fuente de inspiracién para experimentar
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métodos orientados a alterar la forma de
direccién de las empresas de la industria
americana (Hicks, 1980: 43)

Este hecho, convierte a la ingenieria en
disciplina madre de la direccién de empre-
sas; por lo cual su legado nunca debe ser
olvidado, ni ignorado. De ello, se resalta
el aporte de las sociedades de ingenieros
a través de los foros para la discusién de
las ideas de gestion. Es decir, los ingenieros
fueron los primeros en aplicar su arte su
ciencia y profesion a la empresa (Duncan,
1991:47 vy Hicks, 1980: 43). Ahora bien, la
aplicacién de ciencia a la ingenieria, per-
mitid a los profesionales ingenieros ganar
estatus significativo (Ibid., 50). Este prece-
dente se hace extensivo a la direccion de
empresas en el sentido de que si habia de
adquirir un estatus profesional, tendria
que aplicar métodos cientificos al estudio
y practica de la organizacion.

Por otro lado, si la direccién fuese reco-
nocida como ciencia aplicada razonaban
sus promotores, seria aceptada como un
campo de estudio legitimado. Ese fue el
impulso de la invocacién de Henry Tow-
ne y una de las razones pioneras por la
que, la Sociedad Americana de Ingenieros
Mecénicos fue seleccionada como foro de
discusion (Ibid., 47). Al respecto Drucker
(1978:21), seniala que la direcciéon no pue-
de ser nunca una ciencia exacta; tampoco
es una cuestion de intuicién o habilidad
natural, dado que sus elementos esencia-
les pueden organizarse sistematicamente
y son susceptibles de ser aprendidos por
cualquiera que esté normalmente dotado.
Es decir, la direccién es una practica, antes
que una ciencia, aunque contiene elemen-
tos de ambas, y se reflejan en especial en el
conocimiento y en los resultados

De esta manera, el significado de la cien-
cia en la direccién de empresas exige la
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referencia inmediata de Frederick Taylor,
quien tuvo la visién de cémo la ciencia po-
dia mejorar la reputacién y al mismo tiem-
po la préctica de la direccién. Esta distin-
cion estaba reservada para Taylor y para
otros ingenieros como Gant, Cooke y Clark
que trabajaron en la formacién temprana
de la direccién cientifica y en el movi-
miento de la eficiencia (Duncan, 1991:50).
Ello hace pertinente afirmar que la direc-
cién de empresas surgié como respuesta
a una demanda de aplicaciéon de métodos
cientificos a los problemas del sistema de
fabrica; por ello, al ser reconocida la cien-
cia desde los tiempos de Taylor, como la
Unica orientacion real para obtener legiti-
midad y profesionalismo, su importancia
se hace un tema recurrente en la direc-
cién de empresas

De igual manera Cocho (1980:5) sefiala, la
ciencia que académicamente se suele en-
sefar se presenta ahistérica y extrana a
toda motivacién socioeconémica, en don-
de multitud de conceptos basicos, sobre
los que se estructura el saber cientifico se
vuelven incomprensibles al desaparecer
el marco histérico que le dio su origen.
Por ello sugiere, pensar en la relaciéon
que hay entre la ciencia y las condiciones
histéricas, econdémicas, politicas e ideo-
légicas, que le facilitan su origen para su
comprensién y evitar ser una simple re-
lacién de anécdotas personales referentes
a los supuestos genios individuales que
al margen de su propia época, hubieran
igualmente podido desarrollar el conoci-
miento cientifico

De otra parte, Jay Forrester (1981:2), sefia-
la que la busqueda de una base cientifica
para la direccién se remonta por lo menos
hasta los comienzos del siglo XIX, y ha
progresado merced a la simplificacién del
trabajo y al control estadistico de la cali-
dad; se ha extendido a las actividades de
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investigacién que se realizaron después de
la segunda guerra mundial, haciendo que
el sistema empresarial alcanzara grado
de complejidad, y la direccién en su utili-
dad desarrolle métodos efectivos para el
andlisis de las principales interacciones
entre los componentes principales de una
empresa y su medio (Ibid.,8). Lo anterior,
sefala el interés en la administracién y
direccién como préctica, disciplina y tam-
bién como foco de preocupacion social,
econdémica y ética para que comenzara a
traer creciente atencion en todos los paises
del mundo, quizas con la Uinica excepcién
de China.

Ahora bien, antes del afio 1945, aunque
habia gerentes y directores de grandes
companias que se habian interesado por
estos temas, para muy pocos habian pasa-
do de ser un mero pasatiempo. Al respecto
Villegas 2004:6), sostiene que el mundo
esta dvido de dirigentes, y cualquiera que
se proponga, a partir de unas condiciones
personales minimas, puede serlo. Lo im-
portante es querer con muchas ganas, con
tantas, que no importen el horario ni los
sacrificios, sino estar dispuestos a asumir
los retos y compromisos, dedicar tiempo
a buscar informacién que le permitan ex-
plorar oportunidades y definir estrategias.

Ademads, en el fascinante didlogo entre
Drucker y Nakauchi (1997:143), sobre Asia,
podemos apreciar los aportes que el direc-
tivo para recibir tal calificativo debe tener
la capacidad de ejercer una influencia de-
cisiva en la vida de las personas. Para ello,
tiene que ser una persona educada, capaz
de manejar el cambio organizacional y
alcanzar la estabilidad continua. En ese
sentido, para llegar a ser directivo y seguir
siéndolo, tiene que asumir la responsabili-
dad de su propio aprendizaje continuo y de
su propio proceso de desarrollo, lo mismo
que de las personas comunes y corrientes.
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Estos antecedentes histéricos, resaltan que
la realidad sobre el cual actian las perso-
nas para el trabajo directivo es la empresa
(en términos mas generales, organizacio-
nes humanas), cuya especificidad radica
en que su sentido es la realizacién de una
actividad concreta (Corcuera, 2001:13). Por
ello Drucker (1978:9), destaca que la admi-
nistracién empresarial es el modelo de re-
ferencia por excelencia, y la empresa fue
cronolégicamente la primera institucién
moderna. Desde la aparicién de los ferro-
carriles y los bancos universales como
grandes empresas a fines del siglo XIX; la
empresa fue inequivocamente una insti-
tucion nueva y distinta mas que el desa-
rrollo de otras anteriores, como era el caso
de los organismos oficiales, las universida-
des, los hospitales y las fuerzas armadas.

Una empresa puede ser concebida como el
sistema de hacer dinero para unos accio-
nistas. Sin embargo, en la actualidad, viene
teniendo a instancias de la sociedad, unos
objetivos mucho mas globales y complejos
que, han dejado de verla como un mero
instrumento de hacer dinero. Por ello, la
empresa hoy se concibe como un sistema
de cooperacion de diversos colectivos, in-
tegrados por: directivos, inversionistas,
empleados, y sus legitimos representan-
tes, proveedores, clientes, consumidores,
comunidad local, el ambiente, ecologistas,
futuras generaciones y cualquier otro ele-
mento en el cual influya la empresa y del
que dependa para sobrevivir (Vasquez y
Montolio 2003:37). De hecho, reconocer
tales necesidades tiene significativas im-
plicaciones en la forma en que se dirige
una empresa (Garfield 1992:15)

La empresa como cuerpo colectivo repre-
senta la institucién mas influyente del
mundo, en donde los hombres van a cons-
truir el futuro porque la realidad concreta
asi lo exigird. Ademads, en ella se encuentra
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la esperanza de realizar cualquier tipo de
cambio determinado por las interrelacio-
nesde las personas que la integran, con sus
modos de trabajar y los valores que confi-
guren los directivos en sus decisiones. Para
su realizacién es definitiva la iniciativa in-
dividual de todos aquellos que participan
en la direccién de las empresas: desde el
consejo de administracion hasta el ultimo
supervisor (Pérez Lopez, 1997:28). Por ello,
todo esfuerzo por conocer una mejor rea-
lidad del trabajo directivo, es fundamental
no solo porque ayuda a explicar cémo y
por qué actuan los directivos, sino porque
sila teoria estd bien fundamentada tendra
finalmente, una buena y mayor aplicacion
practica (Corcuera 2001: 14)

Para Llopis (2009:14) la direccién tiene
que ver fundamentalmente con perso-
nas, y precisamente su esencia radica en
como gestionar esas personas, Como mo-
tivarlas y como suministrar unas buenas
practicas donde se encuentran las verda-
deras raices tanto de la ciencia como el
arte de la direccién. Al respecto (Vasquez
y Montolio 2003:37), argumenta que ha-
cer negocios no es lo mismo que dirigir
personas; los negocios requieren capaci-
dad estratégica; en cambio la direccién de
personas requiere habilidades directivas.
Por ello, el arte de dirigir consiste en au-
nar unos intereses de diversos colectivos
no necesariamente coincidentes, al me-
nos en el corto plazo con el propédsito de
alcanzar una meta colectiva

El concepto de direccion

La palabra direcciéon en su sentido mads
amplio, significa el proceso por el cual un
individuo dirige, guia, controla o influyen
las maneras de pensar, sentir o comportar-
se de otros seres humanos. Esta influencia
puede ejercerla por medio de sus obras (li-
bros, pinturas inventos) o por el contacto
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personal. La primera se considera direc-
cién indirecta, intelectual o creadora y de
ella participan los sabios, los artistas y los
escritores cuyas obras influyen profunda-
mente en los demas (Haiman, 1965:14). La
direccién directa, por contacto personal,
se realiza casi siempre por medio de la pa-
labra. A este respecto, Koontz y O'donnell
(1975:295) sefialan que la direccion es el as-
pecto interpersonal de la administracion,
por medio de la cual los subordinados,
pueden comprender y contribuir con efec-
tividad y eficiencia al logro de los objetivos
de la empresa

Por lo tanto, la direccién tiene que ver con
la influencia de una persona en otros o
sobre un grupo, situacién que implica un
propdsito por parte del dirigente (Terry,
1980:460) para guiar, ensefiar, proporcio-
nar informacién necesaria para sus labo-
res, revisar sus trabajos y métodos, tomar
acciones que le permita la mejor realiza-
cién (Urwick, 1954:86). Es decir, un esfuer-
zo que el directivo realiza para orientar o
dirigir el comportamiento de los demas
hacia un fin concreto. Es un proceso de
accion reciproca, en donde se pueden cam-
biar los papeles de dirigente y dirigido,
para ello tiene que haber en los dirigidos,
una reacciéon favorable por lo menos en
grado minimo, al rumbo marcado por el
dirigente (Grum, 1998:11).

Esta situacién hace a la direccién ser ante
todo un fenémeno social, que se define, en
relacién a los diferentes grupos de la so-
ciedad como una clase o un medio social
particular que tiene frente a los miembros
de la empresa y ante la colectividad en su
conjunto una posiciéon de poder y de au-
toridad para obtener diversos resultados
(Bruyne 1973:13). Para Gardner y Moore
(1976:370 v s), el problema de la direccién
en una organizaciéon consiste basicamen-
te en conseguir la ayuda y colaboracion
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de personas con recursos e intereses va-
riables que a menudo implican y exhiben
una gran cantidad de comportamiento
coordinado en la realizacién de una tarea
comun (Axelrod, 2003:65), y en donde la
contribucién personal es una parte del
conjunto.

Por ello, dirigir a los colaboradores implica
proveer una guia o norma de tal manera
que sirva de inspiracién y estimulo para
regular la naturaleza de los conflictos que
resulten dentro de la estructura de la orga-
nizacién durante el logro de los objetivos
previstos (Gémez, 1973:79)

DIFERENTES TIPOS DE DIRECCION

La direccién tanto en las organizaciones o
situaciones formales como en las informa-
les o menos estructuradas, la gente busca y
acepta la direccion al participar en varias
clases de actividades colectivas para poder
realizarse. Estas actividades colectivas in-
cluyen juegos, ejercicios fisicos y actuacio-
nes deportivas, ejecuciones, clases, grupos
de estudios y discusiéon. También ocurren
en organizaciones voluntarias, escue-
las, fabricas, tiendas y oficinas (Haiman,
1965:17). Es decir, existen muchas clases
diferentes de direccién, pero hay algo im-
portante y comun en todas ellas, como es
el ambiente de la organizacién o grupo en
el cual opera el director (Ibid., 9)

Por otro lado, en el contexto organizacio-
nal se encuentran guias ocupados con
toda clases de grupos: consejeros de clubes,
jefes de nifios, directores de grupos corales
y orquestales, profesores, conductores,
incluyendo a supervisores, ejecutivos, en
organizaciones de negocios industriales,
comerciales, de servicios educativos, presi-
dentes de comités, juntas directivas y otros
semejantes (Ibid.,17). Por ello, el directivo o
la persona que se encuentra al frente de
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la dependencia, departamentos, divisién,
etc., desempefiando la jefatura, lo que
haga para responder ante un superior, del
que recibe las érdenes y ante quien ha de
rendir cuenta de su gestién, la actuacion
hacia el grupo variara por supuesto con las
dimensiones del colectivo o asamblea (Ca-
rrasco, 1974:27)

El directivo cualquiera que sea la denomi-
nacién que se le atribuye: director, gerente,
jefe, supervisor, constituye uno de los cen-
tros basicos de decisién y responsabilidad,
que irradia su acciéon, no solo dentro del
ambito de su respectiva competencia, sino
que su influencia se extiende a lo largo y
ancho de la entidad a la que pertenece y
presta su servicio (Escala, 1973:34). Esto
significa que existe una escala admirable
de organizaciones humanas, en la que,
los directores, desde la cima hasta el nivel
mas bajo, operan de acuerdo con un cédi-
go de conducta establecido y de relaciones
prescritas requeridas por y para dicha or-
ganizacién (Axelrod, 2003:59), en donde la
actitud del director hacia los problemas de
disciplina, orden controversia, revisién de
planes y programas, puede ser guiada por
estas exploraciones preliminares del siste-
ma de direccion

El sistema de direccién segiin Lawrence y
Franck (1971:10) significa que de acuerdo a
un antiguo dicho, algunos nacen para di-
rigir, otros alcanzan la direccién y a otros
se les impone la tarea de dirigir. Dentro de
esta categoria, se tienen muchas ideas y
practicas, sobrevivientes de antaio relati-
vas a los directores y a la direccion. Estas
ideas tradicionales estan haciéndose cre-
cientemente inadecuadas, a causa de los
nuevos acontecimientos que se registran
en nuestra sociedad, en nuestra economia
que requieren cambios en la funcién de la
direccién de empresas (Drucker, 1986:9).
Crear y gestionar el cambio es la activi-
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dad central de la direccién; los directores
deciden y las decisiones, implican alterna-
tivas, que incluyen la posibilidad de intro-
ducir cambios, evitarlos, resistirse a ellos
y crearlos. Cuando no hay posibilidad de
cambiar, los directivos son innecesarios
(Levitt, 1990: IX)

Por ello, es pertinente desarrollar un
nuevo concepto de direccién. Y el pun-
to de partida es analizar la organizacién
militar como una cadena de mando bien
definida, que baja desde el comandante
en jefe, pasando por todos los grados, cla-
ses de oficiales y colaboradores; en donde
cada uno ejerce funciones de guia. Esta
direccién mas o menos autoritaria es pro-
bablemente la estructura mds familiar y
quizas la mas antigua, ha sido adoptada y
adaptada por la gran mayoria de empresas
e instituciones humanas y en cierto gra-
do, en la educacién (Haiman, 1965:11). En
ellas, todos los integrantes conocen su lu-
gar, responsabilidad y deberes especificos,
tienen una autoridad y se aprende que los
rituales y la disciplina son una ayuda para
tener mejor relacién en la conduccion de
cada miembro de la organizacién, el cual se
hace mediante procedimientos, 6rdenes y
reglamentos (Grum, 2010:41)

Cada organizacion requiere conocimiento
y habilidades especiales, para aplicar mé-
todos, técnicas o un contenido especifico.
Sin embargo, todos los directores hacen
frente a la misma situacién bésica: deben
funcionar como directores y utilizar sis-
temas de direccién, cualesquiera que sean
los propdsitos especificos que puedan bus-
car o las actividades especializadas que
puedan dirigir (Pardo de Val, 2009:303)

En la misma forma, todo profesor, cual-
quiera que sea la materia que oriente,
debe emplear lenguaje, gestos, simbolos,
y habilidades comunicativas para estable-
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cer algunas relaciones con los miembros
de la clase, y fomentar el aprendizaje de
la materia o tema que ensena. El director
tiene que ejercer funciones de direccion,
en cualquier clase de grupo, recreativo o
educativo; es decir se enfrenta a tareas
similares y requiere la misma orientaciéon
bésica y la comprensién de su papel y de
las potencialidades del grupo que esta con-
duciendo (Haiman, 1965:18)

También es posible ver un director es-
pontaneo, que surge en una emergencia o
crisis, para conducir literalmente a otros,
quienes pueden estar paralizados por el
temor o la inseguridad, siendo rapido para
ver posibilidades de escape y bastante va-
leroso para ponerlos en movimiento. Aqui
el guia tiene una funcién, pero opera sin
ninguna autoridad asignada o responsabi-
lidad definida, es aceptado por quienes tie-
nen la necesidad, puede dirigirlos; después
puede desaparecer o sumirse en el anoni-
mato ((Miro, 2007; Haiman, 1965)

Por otra parte, hay guias como Jesus,
Buda, Luther King, Havel, la madre Tere-
sa de Calcuta, Gandhi y Nelson Mandela
entre otros, quienes no reclaman ninguna
autoridad, no ejercen ningun poder, pero
evocan una fidelidad de la gente por sus
personalidades singulares y el modo de
vida que predican. Por lo tanto, cada clase
de conductor opera en un ambiente espe-
cial mas o menos organizado y orientado
a alguna meta o tarea especifica (Haiman,
1965:12) que da forma a su direccion, con
frecuencia controlada estrictamente, por
los requerimientos formales, el propdsito y
las directivas de dicha organizacién

Para ello, es oportuno moldear que la di-
reccién esta ligada a un grupo de hombres
que ejercen en comun la responsabilidad
de dirigentes en una empresa, y en donde
todo su accionar se desarrolla en el seno
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de las organizaciones a través de los indi-
viduos que tienen la responsabilidad de
tomar las decisiones. Es una tarea integral
que se extiende a la capacidad de mando
y gestién de la organizacion, las compe-
tencias, la experiencia, conocimientos y
métodos, relaciones de influencias que son
patrimonio de un grupo de directores. Esto
hace pertinente afirmar que la direccién
es un recurso esencialmente humano, y
eminentemente cualitativa, que depende
del valor de las personas y de su integra-
cién adecuada en la estructura de la orga-
nizacion (Bruyne, 1973:16)

Personalidad del director

Cada persona tiene sus propias maneras
de pensar, sentir, actuar, y relacionarse
con otros. Esto hace que cada director sea
diferente exhibiendo su propia imagina-
cién, habilidades, valores, capacidad de
comprender y empatia para la capacidad de
sentir (Van Der Verghe,2005:72). Es decir,
debe ser consciente de lo que estd hacien-
do en su direccién; para ello, debe tener la
capacidad y conocimientos que le permita
valorar y mejorar sus propios procedimien-
tos, desarrollar en todas las actividades de
grupo, una direccién que sea apropiada a
los objetivos que estd buscando por medio
de la organizacion (Casado, 1973:87)

Por otro lado, el principio rector de todo
trabajo en las organizaciones puede expre-
sarse que las personas tienen un valor in-
finito sobre las cosas; es decir, las personas
se dirigen mientras que las cosas se admi-
nistran. De esta manera, el esfuerzo de la
direcciéon hacia el futuro serd una accién
claramente centrada en el hombre mas
que en la tarea (Llano, 2006:41). Por lo tan-
to, para desempenar la tarea de direccion
y llevar a cabo una accién valiosa, es perti-
nente que la persona tenga la experiencia
consigo mismo, que la haga tener el gusto
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para entender las cosas tal como son, saber
entrar en contacto con ellas, apreciarlas
bien con su sentido desde adentro, tener el
gusto y la sensibilidad para dar con lo acer-
tado para captar la realidad, eso presupone
madurez humana para gustar a aquellos a
quienes ha de dirigir. Los criterios para la
madurez humana son la paz interior, la se-
renidad, la manera integral de ser y la ar-
monia consigo mismo (Grum, 1998: 24 a 29)

La direccién es un arte que exige mucho
del hombre, pero también es un arte que
gusta dado que le marca el modo de con-
ducirse. Puesto que no hay nada mas her-
moso que ponerse al servicio de la vida y
suscitar vida en las personas (Grum, 1998;
Soto, 2005) lo cual no es el resultado de le-
yes y reglamentos, sino del ambiente hu-
mano que generan convicciones profun-
das (Llano 2006:42), de esta manera, el di-
rectivo es alguien que sabe mirar mas alla
de la dimensién cotidiana del trabajo, para
sensibilizar de manera constante a los co-
laboradores acerca del sentido de su acti-
vidad y hacerles participes de su visién de
cosas. Con ello suscita nuevas capacidades,
nueva energia para que los colaboradores
hallen nuevas soluciones a fin de servir
mejor a las personas (Grum 1998:67)

Por otro lado, el interés en una comuni-
dad de directivos que tengan el valor y la
personalidad de arriesgarse a encontrar
nuevos caminos, es tener suficientes cola-
boradores para que pueda cumplir su tarea
sin perder la paz del alma (Ibid., 135) que le
sirvan de consuelo y ayuda para aliviar el
gran peso de su trabajo. De esta manera,
para la direccién interesan personas res-
ponsables que susciten vida entre sus co-
laboradores, que les protejan y les infunda
animo para que ellos busquen sus propios
caminos y se atrevan a encontrar solucio-
nes nuevas. Al respecto San Benito (ref. en
Grum 1998:136), sefiala un trabajo en equi-
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po en el cual se apoyen mutuamente a fin
de encontrar soluciones que sean conve-
nientes para todos

La personalidad del buen director en el
sentido moderno es menos inclinada a ac-
tuar como patrén, o presentarse como un
experto que sabe todas las respuestas, y
portarse como la persona dominante en el
grupo. Sus logros no dependen de su posi-
cion, prestigio o su autoridad, sino de su
habilidad para ejercer una direccién dina-
mica, relaciondndose con su grupo y este
con él (Ibid., 14). Por otro lado, ahora no es
facil dirigir a la gente, puesto que se han
educado y con ella obtener mayor sofistica-
cién que les permite exigir saber todas las
respuestas, desafiar las decisiones y estar
convencidas de su derecho a la comodidad
(Miller, 1989:34); ademas han perdido su
alma colectiva y con ella la energia que lo
hizo grande. En este sentido Peter Drucker
(2001:12) afirma que el conocimiento es por
naturaleza propiciatorio de la inclusién, de
las fuerzas asociativas y a medida que se
comparte se ensancha y se asegura al com-
partirlo con los demés una aceptacién y de-
dicacién autentica al objetivo colectivo

EL PAPEL DE LA DIRECCION

Como se ha venido exponiendo a lo largo
del presente trabajo, la direccién es una
forma de capital humano necesario para
el funcionamiento de toda organizacidn,
y su alcance se evidencia en la presencia
de los recursos de direcciéon quien regula
el ritmo de innovaciones y permite por
consiguiente la marcha de la empresa en
el sentido del progreso; dado que de alli
se orientan las iniciativas y los programas
que impulsan a la empresa por el camino
del progreso: orientacion a las inversiones,
nuevos productos, conquistas de nuevos
mercados y nuevos métodos de gestion
(Bruyne, 1973:13)
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Ante este escenario De Luca (2008:1), se-
fala el papel que la direccién debe adoptar
es que toda la organizacién se enfoque al
cliente interno y externo; también que to-
dos los procesos estén orientados a la me-
jora continua, estableciendo unas politicas
y procedimientos documentados, y que
sean comunicados a toda la organizacion
para su conocimiento y cumplimiento. Al
respecto James Champy (111) opina que
el papel de los directivos debe cambiar en
la misma medida que el de los colabora-
dores. Es decir, los directivos deben hacer
un analisis de sus papeles, a medida que
los equipos de trabajo se autogestionen, y
fijarse mas en la presentacién de informa-
cién, formaciéon y consejo, ayudar a cons-
truir mejores relaciones a lo largo de la
cadena de valor para hacerse mas eficaces
en la gestion de los conflictos y ser mejores
entrenadores

Peter Drucker (1999, ref. en Hope y Hope
2003:111), sobre el papel de la direccion,
sostiene que hoy dia se habla mucho so-
bre la autorizacién y la concesién de auto-
nomia; estos términos ademads de expresar
flexibilidad de las organizaciones basadas
en las érdenes y controles, también arti-
culan poder y clasificacién. En su lugar
estima pertinente hablar de responsabi-
lidad y contribucién, para aspirar a ha-
cer personas responsables. El trabajo de
la direccién en la organizacion basada en
el conocimiento no es convertir en jefe a
todo el mundo; la tarea es convertir a todo
el mundo en colaborador

De esta manera el papel de la direccién
hace referencia al compromiso que el direc-
tor debe asumir como guia para hacer tra-
bajar juntos a los miembros de la organiza-
ciéon (Casado, 1973:63) crear y mantener en
este proceso una direccién compartida. Por
otro lado, el director que acepta y asume sus
papeles como un compromiso genuino, sin-
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cero y personal al grupo establece relacio-
nes con los miembros de manera individual
y con el grupo como un todo funcional. La
sinceridad y generosidad propias propor-
cionan las ocasiones para que los miem-
bros hablen y actien de forma sincera y
generosa (Laurence 1971: 57 a 58). Esto es lo
que podria llamarse el circulo virtuoso, en
contraste con el circulo vicioso familiar de
desconfianza y deterioro

El papel del director, implica un emperfio
continuo en aumentar la confianza en si
mismo de cada miembro, en incrementar
su respeto hacia si mismo y su dignidad
personal; la falta o carencia de ella, puede
ser expresada en comportamiento hostil
y perturbador para la armonia del grupo
(Grum,1998; Drucker, 1978). El director al
reconocer estos diferentes papeles y cua-
les individuos tienden a asumirlos, sabe
que esperar en el grupo y con que puede
contar, como recursos para mostrar su di-
reccién en situaciones diferentes

En este sentido, Ruperti y Nadal (2003:23),
destacan como aspecto relevante en el
mundo del trabajo futuro, los grandes de-
safios, y ninguno puede dirigir entornos
en donde cada dia crece el nimero de per-
sonas que saben demasiadas cosas. Situa-
cién que exige a los directivos utilizar cada
vez mas a fondo el recurso esencial de la
sabiduria como reto personal y elemento
diferenciador para conocer a las personas
y mejorar su desempefio que segun Hai-
man (1965:65) presentan las siguientes si-
tuaciones:

a) Son racionales y con la capacidad de
escuchar y aprender de una discusion

b) Hay personas con personalidades ri-
gidas y no pueden tolerar a aquellas
que difieren de sus ideas, en particu-
lar en ciertas areas o tépicos

c¢) Existen individuos con creencias
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muy firmes y convicciones afinadas
de manera emocional que desean ex-
presar repetida veces

d) Personalidades que han desarrollado
sentimientos crénicos de ansiedad y
que deben tener certidumbre a toda
costa, si alguien expresa opiniones di-
ferentes, se trastornan

e) Hay personas que son hostiles de
modo crénico y sienten un resen-
timiento intenso hacia el mundo y
expresan su hostilidad a la gente sin
ninguna justificacién

En la actualidad, las empresas en las que
trabajan las personas, y con las cuales
comparten la vida y/o trabajo, son de na-
turaleza distintas a nosotros, a nuestros
amigos, familias y personas queridas. Al
mismo tiempo, se afiade que las personas
trabajan, cada vez mas con una pretensién,
de que su individualidad sea respetada.
También hay otras personas que quieren y
aspiran a cosas Ruperti y Nadal (2003:36).

Por lo tanto y a manera de conclusion se
puede afirmar que la direccién no es una
conducta pasiva y adaptable, sino que sig-
nifica actuar para hacer que los resultados
deseados tengan lugar. De igual manera,
aquellas personas quienes hoy llevan a
cabo esta tarea, asi como los llamados a diri-
gir el curso de las organizaciones, es el mo-
mento de afinar las miradas hacia la gente y
ajustar a esta realidad esencial: La direccién
como un perfeccionamiento personal.

Por ello es pertinente la afirmacién de Le-
vitt (1990:24), que el director eficaz hace
muchisima cosas: pero hay tres, por lo me-
nos que tiene el deber de hacer: pensar en
los fines de la organizacién, y en el rumbo
que debe dar a esta; impulsar y gestionar el
cambio, y realizar operaciones de manera
que la organizacién y su personal funcio-
nen con eficiencia
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Es importante resaltar que la naturaleza
del trabajo hoy es menos fisica y mas inte-
lectual. En este sentido, la labor de la direc-
cién es hacer que la gente piense en forma
creativa, que comparta conocimiento y ex-
periencia para aprender (Miller, 1989:36).

Al respecto Kotter (2002:20), sefiala que la
labor principal de los directores es crear las
condiciones que hagan surgir en las personas
un comportamiento y un estimulo que le per-
mita hacer frente alas barreras que dificultan
el cambio necesario en la organizacién. Para
ello, es esencial un nuevo conjunto de creen-
cias, sobre la naturaleza del trabajo, los traba-
jadores y la labor de la administracién

Finalmente, para ser un director eficaz se
requiere tiempo, que la direccién como se
ha examinado en este documento debe ser
aprendida o desarrollada a medida que el
director crece o madura. Al crecer y apro-
ximarnos a la edad adulta, a menudo, te-
nemos experiencia de nosotros, nocién de
los otros y de manera ordinaria algunos in-
tereses altruista en mejorar el mundo, so-
fnar en ejecutar algunas grandes hazanas
y hacer mds dichosa a la gente; para ello,
se requiere ser mejores y actuar de modo
mas inteligente para poner en accién las
energias de los colaboradores y ser mas
util para el mundo
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