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IRTRODUCCION 

Este  trabajo se presenta  como un primer  intento que surge 

de una inquietud  personal,  acerca  del  Desarrollo de los - 
cuerpoa de mando a nivel empresarial. 

Se ha escrito una. infinidad  sobre el Desarrollo  Ejecutivo 
pero no deja de ser en si interesante el papel que desem- 
peiian en  toda  organiza,cibn. 

El momento  actual  presenta  constantes  cambios en todos -- 
l o s  hbitos: informatica,  finanzas,  politica,  economia, - 
religidn,  medicina,  ciencia,  tecnologfa,  educacibn,  comu- 
nicacidn, etc. , estas  constantes  modificaciones,  crean un 
ambiente en el que se preee.ntan retos a la capacidad in-- 
ventiva  de l o s  ejecutivos  presentes y futuras  potencias - 
e jecut ivas . 
Se  @Sta entrando en una ere. de una movilidad  ilimitada y 

de competencia.. 

No obstante su importancia, su campo de acci6n,  el  Qrea - 
ejecutiva es la menos  conocida y tomando a Drucker me-- 
nos conocida. de nuestras  inetituciones b&aicas 1'. 

Estando consciente de la8 limitaciones del preaente traba 
jo y sabiendo que nin& tri3bajo llenar6 las necesidades 
sobre  cualquier  tema en particular, eea no obstante, un - 
primer impulso para un interes hacia.  tdpicos m& avanza-- 
dos. 

.... 

1 Peter P. Drucker, La Gerencia: Tareas,  Raaponsabili- 
dades y Prdcticaa Argentina, Ed. El Ateneo, pdg. 87. 



EI; HOMB3tE SOL€) DEBERIA HACER Lo QUE 

SOLO EL HOMBRE PUEDE HACER IC. Tateishi. 
Sirve de inspiracidn para el inicio  de mi t rabajo .  
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EL E X I T 0  ESTRATEGICO NO PUEDE REDUCIRSE A SIIFPLE 

EroFiNULA, H I  CUAIQUIER PERSONA PUEDE CONVERTIRSE EN PER- 

SADOR ESTRATEGICO CON SOLO :&E'ER UN LIBRO (. 0 ), ESTAS - 
SON COSTUMBRES  MENTALES Y PBRBEAS DE PEWSABIIIENTO QUE PqEI 

DEN ADQUIRIRSE POR MEDIO DE LA PRACTICA, QUE AYUDAN A 

LIBERAR EL PODER CREADOR DE NUESTRO SUBCONSCIENTE Y A - 
MEJORAR muES!I!RAS POSIBILIDADES DE PRODUCIR  CONCEPTOS ES 
TRATEGICOS  TRIUNFADORES ". 2 

KENICHI OHMAE. 



ASPECTO HISTORIC0 DEL MANDO. 
Durante siglos se admitid que mando se& Hsimftnn T. era 
la capacidad de influir sobre las pers0na.s de tal forma 
que estas se eeforzaaen de buen  grado en la conwmacih 
de un objetivo, y se creia que esta  ca,pacidad  era algo - 
independiente  del  puesto  oficial  que 8e ocupaba, Se 805 

tenia que ciertas  personas hebian na.cido para ser  Jefes, 
habiendo  heredado un conjunto  de rasgos singulares, o de 

caracterfsticas  especiales, que solamente  podian  ser ad- 

quiridas por herencia, El mando parecia. ser algo hered& 
tario  por  el  mero hecho de  producirse  frecuentmnente en 
el 8eno de las mismas  familias. 

A l o  largo de l o a  aiios han surgido  diferente9  conceptos 
sobre la naturaleza  del mando, p hoy todavia ee  encuen- 
tra una disconformidad de opiniones, 

Los conocimientos  proporcionados  por l a  inveatigacida  en 
las ciencias  socialea han arrojado alguna luz sobre la - 
cuestidn del mando  en l a s  empresas, pero no han.propor-- 
cionado respuestals definitivas y concretaer, y queda  toda - 
v ia  mucho  por  conocer. 

El mando e8 un concepto  extenso y complejo, y las inves- 
tigaciones en este  aspecto ha sido m u y  amplia en los 61- 
t irnos afios . 
La mayor parte  de laa d s  recientes  investigaciones aobre 

este campo han s i d o  realizadas  por  loa  cientificos de, la 
conducta. Se admitin  generalmente que el mando era una - 



propiedad  del  individuo, q,ue algunas personas  estaban  do- 
tadas con aptitudes y rasgo:s,  heredados 106s que adquiri- 
dos, que hacian posible que pudieran llegar a ser jefes. 
Cuando fueron derribadas lals barreras  por  ejemplo:  de cla 
aes,  sociales y econdmica ele& 0 1  autor una teorfa  modi- 
ficada  soatenia que el mando  era una funcidn  de caracte-- 
risticas que podian  adauirirse  principalmente a traves de 
la experiencia, la educacidn y el  entrenamiento, 

- 

Sirembargo a partir de los a t i m o s  afios la investigacidn 
de 108 sociologos y cientff.icos  del  comportamiento ha se- 

guido rumbos diferentes, y se han explorado  varios  aspec- 
tos de la naturaleza del mando. 

Uno de l o s  primeros  aspecto’s que se enfocd del mando se - 
debid a que l o s  cientfficos  que  sostenfan la tsorfa  de -- 
los - ~ O S  caracterieticos ;y explicaban el mando  buscando 
y estableciendo  caracterfeticas  especiales o rasgo8 que - 
encontrsran en hombres que :fueron generalmente  reconoci-- 
dos como jefes, 

Estos investigadores ( Tead, Schell y otros  del The art - 
of Leadership ), estudiaron a hombres  universalmente  reco - 
nocidos como  jefes,  ana1isa;ndo las cualidades  comunes  que 
tenfan. 

Tead sorstenia que hay diez cualidades  esenciales  para UD. 
mando  efectivo, a’aaber: energfa  fisica y nerviosa, un -- 
sentido de fin y de direccidn, entusiasmo, cordialidad y 

afecto ,  integridad, dominio  tecnico,  decisidn,  inteligen- 
cia, aptitud  para la ensefianza y fe. 



Aunque l o s   e s t u d i o s  de los  investigadores  defensores de 

l a  teoria de loa rasgos s i m i l a r e s ,  variaban en i n t e n s i -  

dad y matices, y no s e  pudo l l e g a r  a una respuesta  aa-- 

t f s f a c t o r i a   r e s p e c t o  a l  nllmero de las  caracteristicas - 
n e c e s a r i a s ,  sobre s i  un d i r e c t o r  podia adem68 ser j e f e  
faltgndole  algunas  pero poseyendo o t r a s ,   n i  tampoco se 

pudo l legar  a una respuewha sobre como a i s lar  e ident i -  

f i c a r   l o s  raagoa caractsrfsticos comunes a todos los -- 
e j ecut   ivos  . 
Los autores  de e s t a   c o r r i e n t e ,  a l  r e l a c i o n a r  las  carac- 

t e r i s t i c a a ,  no indican cugles de e l l a s  son l n . ~ !  m& in-- 
portaates  y cu&lee las menots. 

Podemos decir ,  que un punto d 6 b i l  de esta teor fa .   es  qua 

e l  estudio sobre l o s  rasgos c a r h c t e r i s t i c o s  no di feren-  

cia. entre   aquel las   cual idades  que s e  neces i tan  para ad- 
q u i r i r   d o t e e  de msndo y lac,  que son necesar ias  para ma2 
t e n e r l a  S . 
Aunque l a s  caracterfsticas de pereona,lidad  del  jefe ti2 
nen su importancia,  las eee.ncialee va.rfan considerable- 

mente,  dependiendo de l a s   c i r c u n s t a n c i n ? ,  e incluso den I 

t r o  de una i n s t i t u c i b n ,   c i r c u n s t a n c i a s   d i s t i n t a s   r e q u e -  

r i d n   c a r a c t e r f a t i c a e   d i f e r e n t e 3  para e l  aue hags de -- 
ocupar el puesto  e jecutivo.  

S e & n  Haimann a1guna.s de 18.9 carac ter fwbicm que han S& 

do consideradas  eeenciclles para un e j e c u t i v o ,  por ejrn-- 

plo ,   in tegr idad y buen c r i t e r i o ,  pueden encontra.rse en 
todo hombre de d x i t o  que pertenezca a una organizacidn 

y no solamente en e l  e jecut ivo .  



Muchas  de las caracterfsticas que pueden  considerarse 
esencicllee para el mando no 86 heredan, sino que pue- 
den ser adquiridas 3 modificadas  estudiando y practi- 
cando, 

Aunque junto con Haimnn ea  cierto que en muchos as-- 
pectos loa ejecutivos han posefdo y puesto  de  manifi- 
esto  ciertos  dotes poco uaua1es, aei corno camcteris- 
ticas y aptitudes que contribuyeron  significativamen- 
te a su capacidad para influir en SUB seguidores, du- 
rante las dos altimaa d6cad;ss de la investigacidn ha 
indicado que para poder comprender el concepto  de m a n  - 
do ea preciso ir m& al l& dle l a s  calificaciones y ca- 
racterlsticas personales. 

I 



MOBTENTO ACTUAL Y VISION AL  IBUTURO. 

Podemos decir  que de acuerdo a la  h i s t o r i a  y en nuestro 

tiempo no se ha llegado a demostrar que haya rasgos o - 
CUalid8.deS que de manera conc iaa   se   asoc ien  a un e f i c a z  
e j e c u t i v o ;   l o  cual presenta en 19. actualidad una limita - 
cidn en describir  l o  que s e   n e c e s i t a  para hacer  a un -- 
e j e c u t i v o   e f i c a z ,   n i  en que se dist inguen t3us :acc iones  

a seguir. 

En e l  momento a c t u a l  ea poaible ¿ que 88 pueda i d e n t i f 2  

car las  cualidades que se atr ibuyen a l  e j e c u t i v o  para - 
l a  e l e c c i d n   e f i c a z  de &te?. 

Y si fuese pos ib le   su   e lecc idn  se puede aprender di - -  

chae cualidades o comportamientos, aumentand.0 as1 l a  -- 
e f i c a c i a   p e r s o n a l  y a la vez empresarial ?. 

El i n t e n t o  de este t r a b a j o  es con las c a r a c t e r i s t i c a s  - 
que se atr ibuyen a l o s   e j e c . u t i v o s  con d x i t o  desde el -- 
punto de v i s t a  "popularn es a t r i b u i b l e  hoy en d f a  a l o s  

gerentes  para su s e l e c c i d n   e f i c a z .  

La mayoria de las  cual idades   a t r ibuib les  a loa  gerentes  

con 6 x i t o  no dependen de 6 s t e ,  sino de cdmo la8 CaraCte -.. 

rfstic8.s de: l o s  gerentes se comparan con l a  ai tuacidn - 
a que debe h a c e r   f r e n t e .  

SS hace un hectho evidente que l o a  e j e c u t i v o s  ef icaces  - 
no poseen a l g u n a s   c a r a c t e r i s t i c a s  o rasgos d i s t i n t i v o s ,  
es decir,  que es l o  que con.atituye a un buen e jecut ivo .  



Las conduotas qua presentan los e jecut ivos   con   &xi to  

hoy en d i a  apropiadas en dstemine.de.   s i tuacidn pus-- 
den no s e r l o  en otra. 

A pesar  de todo c i e r t a s  caractsrfsticas de un eJecu- 
t i v o  dependen de l a  conducta de 61 mismo, en d e t e m k  
nadas  s i tuaciones  con l o  que se puede af irmar  que ai 

e x l e t e n   c a r a c t e r i s t i c a s  d s  e f i c a c e s  que o t r a s  de -- 
acuerdo a l a  variedad de s i - tuaciones  o c i rcunstanc i -  

as que engloben al e jecut ivo .  

De acuerdo a l o  a n t e r i o r  sei& Lavara Carlos, Direc- 

tor de 'hard Howell, Ibarra :Molina y Asociados Veben 
ser hombres con mucha vieidm de l o s  negocios y con - 
buena capacidad en todas la,s &reas, Dado que es d i -  

f i c i l  que sean buenos para .todo,  deben a s i s t i r s e  con 

alguien  capaz en o t r a s  es feras   ( f inanzas ,   operac io -  

nes, personal ,  etc.. . ( . . . ) ,  hay t a l e n t o  a 'ese n i v e l ,  

l a  d i f i c u l t a d  est& en l o g a r  e l  engranaje de una se-- 

r i e  de ta lentos   con  un conjunto de requerimientos". 3 

Podemos d e c i r  que un "ejecutivo  con  dxitol*  debe to-- 

mar en  cuenta  consideraciones a p r i o r i  para d e c i d i r  

por una forma u o t r a  de e s t i l o ;  se& Blanco Alonao, 

Jose Maria. D i r e c t o r  Geneml de Organizacidn  Soriana 

Debe ser  un administrador d s  que nada, en el a m -  
t ido  gendrico  y profundo de l a  palabra. Tienen que 

e jercer  l iderazgo  en el personal y s e r  de la peraona - 
lidad adecuada a l  tipo de compañla que encabeza ". 4 

Expansibn, aiio XX, Vol. XX, No. 492 (Junio 8 ,   1988)  
PgiQis. 55. 

Ibid. pbg. 57. 

http://dstemine.de


E l  modo de e s t i l o  del e jecu*t ivo se vera influenciado por 

sus  antecedentes  por  ejemplo:  conocimiento,  experiencia 

o valores .  De acuerdo a b s t o  Salvador Garcia L i & h  Dlri - 
gente d e l  I n s t i t u t o  Mexicano de l a  Mediana y Peq-ueMa Em- 
presa, S.C. noa dice que un buen e j e c u t i v o  es aquel que 
deba Ber capaz de “reconooer y aceptar l a  verdadera va-- 
l i a  de un subordinado y ayudarlo a su desarrollo.  Nunca 
f r e n a r l o  por temor a que l o  desplace, c reo  q,ue l a  p r i n c i  
pal v i r t u d  de un e j e c u t i v o  ea l a  de eraber eecuchar, y l a  
de encontrar ,  donde se encuentren, l as  opiniones,   favora - 
bles  o desfavorables  que l e  ayuden a comprender mejor su 
t r a b a j o  en l a  empresa ( * .  ) * I .  

5 

S e e  Tannenbaum l a  e lecc idn  del e j e c u t i v o  por al& ea- 

t i l o  a seguir  para su eficalcfa ” e l  gerente debe contar  

con c ier tas   fuerzas   s i tuczc ionales  como e l  clima de l a  o r  - 
ganizacibn,  e l  grupo e s p e c í f i c o  de trabajo, l a  naturale-  

za de l a s  tareas, 18.3 prssi ’ones  del  tiempo, y a h  al@-- 
nos f a c t o r e s  de ambiente que podrian afectar l a s  actitu- 

des de loa in tegrantee  de I,% organizacidn hacia e l  eje-- 

cut ivo( .  . . ) 1 9 .  
6 

Sa& Micher Alia. Economieta  especializada en s i c o l o g i a  

e l  l f d e r  de l o s  90 ser& alguien que tenga una via idn am- 
p l i a ,  que  no albergue muchos temores y ame explorar l o  - 
nuevo. 

Tener una amplia v i s i b n ,   c a r a c t e r f a t i c a s   e s e n c i a l e s  del 
l f d e r  y poseerla sera un factor importante. 

Tener una v i s i d n  amplia es ~ e r  c r e a t i v o  es tener l a  capg 

cidad de e n c x r t r a r  nuevas a l t e r n a t i v a s ,  nueves cursos de 

I b i d .  pdg. 97 



aocibn, de producir nuevaa cosas. 

Para lograr esto se& Micher se requiere conocer que li- 

mita e l  aaber, la creat iv idad y trascenderlo. 

6 "Las Artes de la Alta Direccíbnn,  en una Antologfa &?C. 
Kinsey, MBxico, 1974,  Ed. Diana, pdg. 129. 



OBJETIVO DEL DESARROLLO EJECUTIVO 

El ob je t ivo   bds ico   de l   desarro l lo  de gerente8 es doble 

por  WB parte es inmediato  e3  elevar e l  n i v e l  de e fec -  

t i v i d a d ,  mejorando l a  r e a l i z a c i d n  de sus t r a b a j o s .  Cg  

mo resul tado  de e s t e   e s f u e r s o ,   s e   i n i c i a   e l   d e s a r r o l l o  

y se crea l a  oportunidad de estimar e l  potencial  de f u  - 
t u r o   t r a b a j o  d e l  individuo,  ea dec i r ,  mejoramiento  del 

t raba jo   presente  d s  una prepamcidn para e l   f u t u r o ,  - 
es t6   d l t imo se conaidera a largo plaeo  con l o  que a8 - 
prepara a la8 personas  con potencira.1 reconocido para - 
avanzar y asumir responssbilid,ades  proporci0nada.s a su 
capacidad. 

La demmda de personal   e jec .ut ivo  e f icaz  ha. originado - 
que en l o a  &timos aeios e l  desarro l lo  de e j e c u t i v o s  -- 
sea una prdct i ca  en l a . ~  gra.ndss empresas. 

En es toa  momentos, s e  exige una administracibn  verdade - 
ramente e f i c a z ,   m e d i a t e   l a  cual se puedan l o g r a r   l o s  

o b j e t i v o s  de  l a  empresa. Es to   t rae   cons igo   benef i c io  

propio y en  general de l a  eociedad. 

Lo c u a l  no es p o s i b l e   r e a l i z a r   e f i c a z m e n t e   l o a   o b j e t i -  

vos empreser ia les   s in  l a  debida preparacidn y buena -- 
or ientac idn  de personal,   sobre  todo de 103 que $on r e s  -.. 

ponsables de tomar decis iones  y cuya l a b o r  es clsve pz 

ra l a  organieacibn. 

De acuerdo a l a  d e f i n i c i d n  de formacidn de e j e c u t i v o s  

que seña la  The I n t e r n a t i o n a l  Guide en  "Training Mana- 
gers" 0 8  la ac t iv idad d i r i g i d a  hacia e l  futuro desarro 
110 de loa  conocimientos y t a l e n t o s  de la Pr&ctica ge- 



r e n c i a l  y la modificacidn o cambio  en sus conceptos,  ac- 
t i t u d e s  y habilidRdes. 

Ea obvio que e n t r e  d s  a l t o   s e a  e l  puesto al que l l e g u e  

un e j e c u t i v o ,  mayores d e b e r b  ser sus  conocimientos en - 
diversas   mater ias .  En 9u especia l idad ha logrado un co- 

nocimiento  detallado y profundo; s i n  embargo debe  cono-- 

c e r   t o d o s  l o s  aspectos  del funcionamil:?nto de su empresa, 

para poder tomar decisiones  acertadaa  en  cada caso. 

Por o t r o   l a d o ,  s i  l a  t e c n o l o g i a   e s  l a  fuente de todo pro - 
p e s o   i n d u s t r i a l ,  l o s  productos  nuevos, l o s  proaedimien- 

tos  nuevos,  los mercados y llas nuevas  oportunidades  que 

surgen  exigen grandes cualidade3 de geatidn y de direo-- 

cibn.  L ~ R  d i s t i n t a s   o c a s i o n e s  de actuar   parecen  inf ini -  

tas y ponen a prueba las ap-titudes para e l  progreso, 

Antes,  en un gran ndmero de empresas, l a  evolucibn  cua.ll, 
t a t i v a  de l a  d i r s c c i 6 n   r e v e s t i a  un aspecto casi %aturaltl  

Se daba por dado que sdlo las  personas "calificadas" po- 

d l a n   s e r   o b j e t o  de promocibn y no se dudaba ds  sus  posi- 

bilidades para asumir nuevas  funciones. 

Esta manera de v e r  las cosa8 ignoraban  totalmente "18 ng 
c idn  de competencia  directiva y profes ional  It . En con- 

t r a r i o ,   t o d a s  l a a  empresas 1 3 i n h i c a s  han  elaborado  haata 

hoy r e g l a s  de perfeccionamiento en el flmanagement",  que 

l a s  permita disponer  en e l  :lugar y tiempos  requeridos de 
l o s  e j e c u t i v o s  m&s idoneos. 

7 

Las direcc iones   genera les  e-mpiezan a escoger a l a  nocidn 
de perfeccionamiento de l o s  cuadros de personal. 

Peter F. Drucker, "La Gerencia. . ,  p&g, 89. 



Si se quiere establecer un plan a l a r g o  plazo con poai -  

bil idade,s  de &xito,  se deber& conocer y preparar e l  ma- 

t e r i a l ,   e l  campo, e l  p e r f i l  y l a s  caracteristicas futu- 
res de loa cuw6ros medios y superiores. 



IDENTIPICACIOR DE HABILIRADXS Y CAPACIDADES DEL EJECUTIVO 

Para  poder  comentar e l  fendnneno d e l  l iderazgo ,  e8 necesa- 

r i o ,  t ra tar  primero de i d s n k i f i c a r  qu6 ea l o  que deseamos 

decir con  ese  termino,   para  poder  diferenciar de o t r a s  pa - 
labras que con f recuenc ia  so usan como sinonimos. 

Retornando a F i l l e y  y Home  ""3nagementn puede ser d e f i n i -  

do como e l  proceso  mental y f i s i c o  por e l   c u a l   l o s  subor- 
dinados eon impulsadoe pz e jecutar   tareae   formalea  prescrL 

t a a  y a l c a n z a r   c i e r t o e   o b j e t i v o s  dados. 

Liderazgo (Leadership) en   contras te ,  es un proceso por e l  
que una p e r s o n a   e j e r c i t a  e u  i n f l u e n c i a  social e o b r e   l o s  - 
miembros de un grupo. Un l f d e r  por   tanto ,  es una persona 

con  poder  sobre  otras,  que e j e rc i ta  este poser  con e l  p r z  

p 6 s i t o  de influfrles en su conducta. 

La conducta del l f d e r ,  ~e supone que est6 encaminada a -- 
dos aapectos  primordiRlee,  de l o s  CUaleP enriouece su P O -  

der:  

1.- E l  a l c a n c e  de l o a  ob je t ivoa  d e l  grupo. 
2.- La permanencia y/o d e s a r r o l l o   d e l  grupo. 

El lfder puede alcanzar e l  l og ro  de l o s  objetivos del m- 
P O ,  a t ravks  se* Fi l ley  y House de l o  que se ha dado en 

llamar e l  e j e r c i c i o  del liderazgo  inetrumental.  

Y las funciones que ejerce ,  en e s t e  m n t i d o ,  son l a s  de - 
planeacibn,   organizacibn,   coordinacibn,   direcc idn y con- 

t r o l  d e  las  ac t iv idades  de l o a  miembros, desde luego r e l g  



cionadas con la.   misidn  del ,-PO en particular. 

Como se anot6 anteriormente ee d e f i n i o   e l   l i d e r a z g o  como 

e l  proceso por e l   c u a l  una persona e j e r c i t a   s u   i n f l u e n - -  

c ia  s o c i a l   s o b r e   l o s  miembree de un grupo. Por  otro la- 
do, se def in id  e l  poder como la:,capacidad que t i e n e  un - 
individuo para rnodfficetr e l  comportamiento de! otros .  Es- 
t o   l l e v a  a l a  conclusidn de que e l   l i d e r a z g o  implica po- 

der s e g h  Espinoza  Mireles ,Jorge Direc tor  de Desarrollo 

Printaform, S. A. "El poder es para usar lo  y se e j e r c e .  

No se l e  da a nadie  por que l a  gente espere precipamente 
que e l  j e f e  mande". 8 

Segth F i l l e y  y House s i  p e  supone por e l  mommto una re- 
accidn de racionalidad  abso: luta en l a  aelecc idn  del  astL  

l o  g e r e n c i s l ,  es  ldgico  suponer que, ante  una gran   cant i  - 
dad de a , l t e r n a t i v a s  en  cada  ocaaibn, el ejecutivo  tende- 

r6 a escaper a q u e l l a s  que msximicen AU logro minirno. Es 
d e c i r ,  tomar& se& e l  a u t o r   a q u e l   e s t i l o  que l e  dar& e l  

oie j o r  resul tado.  Sin embar,go l a   r e a l i d a d  8s q,ue no s o l a  'I 

mente, e l   e j e c u t i v o  no cono4ce todas las a l t e r n s t i v a s ,  si 
no gue , aunaue lc?..a conoc iera ,  no seria c a p z  de adoptar-  

las.  E s t o   r e s u l t a  suponiendo que 108 d i s t i n t o s  comporta - 
mientoe  alternativos  requie,ren d e l  e j e c u t i v o   d i f e r e n t e s  

c a r c c t e r i s t i c a s   i n d i v i d u a l e s  y ,  puesto que 18 personali-  
dad d e l  e j e c u t i v o  es un ele.mento dado del   s is tema no mo- 

d i f i c a b l e  a c o r t o  plazo,  l a  posibi l idad de que e l   e j e c u -  

t ivo  logre  comportarse de l a  manera conveniente,  es me-- 
n o r  atfin que ha de e l e g i r  simplemente e l  comportamiento - 
que aparece como c o r r e c t o  en las c i rcunstanc ias  e s p e c € f &  

cas del caso. 



De acuerdo a l o  anter ior   Sa lvador  Garcia Itiff& Ejecut ivo  

d e l   I n s t i t u t o  Mexicano de 1:3 Mediana y PeguePfa Empreea, 
S . C .  "su cometido 8s llevar a l a  p r g c t i c a  unos o b j e t i v o s  
corporativos  previamente f i j a d o s  y en cuyo cumplimiento 
e s t &  empeHados su  prest igio   personal  y mucha8 veces   su  

fortuna y su  puesto (.,.) H .  
9 

El comportamiento  gerencia1 y el I iderazgo,  como podra - 
auponerse, est& fntimamente  relacionados, No obstante 

porque l o s   e j e c u t i v o s   s e a n   l f d e r e s ,   s i n o  porque s e  consi- 

dera que deberfan  ser lo .   Se   dice  que e l  comportamiento 

gerencia1  y e l  l idarazgo  estan  re lac ionados,   puesto  que 

a l  d e f i n i r  a l  l ider  se menciona como factor  determinante 

l a  i n f l u e n c i a ,  y e l  gerente no desea otra cosa que lo -- 
mismo : se& P i l l e y  y House i n f l u i r  en el comportamiento 

de o t ros .  Desde luego,   es ta   a f i rmacidn de acuerdo  con - 
l o  anter5or  n o  quiere  decir que,todos los l fderes   sean  - 
e j e c u t i v o s  y menos l o   c o n t r a r i o ,  M6s a h ,  n i   s i q u i e r a  - 
que todos l o s  e j e c u t i v o s  puedan s e r  liderea. Unicamente 

se sePiala que l a  i n f l u e n c i a  es un elemento  decisivo para 
e l   t r i u n f o  d e l  primero y l a  e x i s t e n c i s  de 10s  segundo. 

La poaicidn  gerencia1  brinda l a  o2ortunidad de e j e r c e r  - 
e l   l i d e r a z g o ,  pero e l  e j e r c i c i o  o no,  depende de l a  capa_ 

c i d a d  d e l  gerente en r e l a c i d n  al grupo a que se enfrenta.  

Se& H. Levinson  ninguna  persona  reune  todas las  cuali-  

dades que hacen de un individuo el l i d e r  ideal. Nadie - 
puede poseer a l a  vez,  amplia v i s i b n ,  seneibilidad, cap2 

aidad a n a l i t i c a ,  e t c . ,  e l  h.ombre se& Levinson se asem2 

ja, m& bien a un diaments por 18s fa .cetas  e imperfeccio -.I 

I b i d .  pdg. 100. 



ne8 caracteristicas de au n:zturaleea original e indivi- 

dual. Del mismo modo, cier'tos aspectos  de su personall 
dad pueden ser mda significativos que otros,  dependien- 

do de la empresa y del &bit0 l n b o r a l  como anteriormen- 
te se seaalo en el que se desenvuelven estas  personas. 
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GERENCIA Y XSTRATEGIA . 
En ningdn  punto ha cambiado t a n t o   l a   p r d c t i c a   e j e c u t i v a .  

como en e l  &rea de la .   administrsc ibn de l  personal   e j ecg  
t i v o .  S e g h  Gilbert H. Clefs en aiioa r e c i e n t e s ,  las  nue - 
vas fuerzas  que a c t h n  en e:L aljabiente de l o s   n e g o c i o s  - 
han  creado un r e t o  a l o a   e j e c u t i v o s .  

Un aspecto  de e 3 t o e   r e t o s  m que haye un surgimiento de 

grandes   organizaciones ,   tanto   pdbl icas  corn3 privada.s, y 

en 1~3s ex igenc ias  que indudsblemente  imponddn a las f u  - 
turas  generaciones de l fder 'es .  A f i n  de s a t i s f a c e r  esas 

e x i g e n c i a s ,  se n e c e s i t a r h  dos c l a s e s  de e j e c u t i v o s :   e l  

especialista y e l  gener8liz:sdox que ha dominado una ga- 

rng completa de complejos  instrumentos  tbcnicos  (poliva- 

l e n c i a  ) . 
Se& H. C lee   dec larg  que ambos, pero especialmente e l  
mencionado  en d l t i a o   t b r m i n o ,   t e n d d  una "verdadera un& 
versal idad de oportunidades de c a r r e r a  (...) ". 10 
Por otro   lado Ytelch, de 54 aEo:3, e jecut.ivo de l a  empre- 
SI. General E l e c t r i c ,   e l  cam'bio per? l o s  noventa. ha,r& -- 
v e r  a l o s  ochenta como un dia tie cmpo. La competencia 

ser& irnplac8ble la e x c e l e n c i a  en  todo l o  que hagamos s e  - 
rti importante  cada  dfa. 

Le. paz d e l  cambio caer& en v a r i a s  areas, l a  glob8. l izaci  I 
6x1 ya no es  un o b j e t i v o ,  e s  imperativo,  desde que 10s - 
mercados  no8 dice se abr ieron  g 18s barreraa  geogr&fi--  

cas son menores y a h  i r r e l e v a n t e s ;  las alianzas  corpo- 

r a t i v a s ,  ya sean  jo in   venture  o adquis ic iones ,  est& 

10 "Las A r t e s  de l a  Alta Direccibnl'... p8g. 128. 



endo  dirigidas  por presiones3 de  copetencia y estrate- 
gias d a  que por estructura13  financieras. 

La innovacidn  tenoldgica y Ita traslaci6n  de eaa iano- 
vacidn a una venta.ja de  mercado que sil aceled cada - 
vez m& lejos. 

De acuerdo al ejecutivo  del mafiane au papel que he de 

deeempeEar no sera  el de controlar a 18  gente y p e m g  

necer  en lo ttaltolf de 1a.a cosas,  sino guiar, dar ener 

gfa y excitar al mejora.miento . 
LO cual  significar4  contintmr con una e2ucacidn  de ca - 

Para l o s  alios que  vienen una de laa formas de  ac4iuar 
de los ejecutivos  ser6 la aimplificaci6n y la. delega- 
cibn, se deber& manejar le autoconfianza  haata  el dl- 
timo eacs.ldn da la  organizacidn. 

En la dbcada que eatmos viviendo,  veremos incrernen-- 
tar 1a.e demandas  hacia una sensibiliaacidn del medio 
ambiente; el ejecutivo con visidn  debe  distribuir sus 
recursos  gerenciales con moderacibn,  programar su es- 

trategin con realiRmo y adherirse  consiatentemente a 
SUB 8upueetos bdsicos. Pero si el mundo cambia, debp 

rd estar  listo y diepuesto a cambiar  el rumbo de la - 
organizacidn s i n  titubeos. 



COHCLUSION. 

Al termino  de  6sta  investigacibn  nDesarrollo  Ejecutivo: 
un nuevo  liderazgo con calidad”, la. conclusidn a la cual 

me permite  llegar  es la sipientez 

Actualmente con la.  creciente  complejidad  social y los -- 
adelantos en la tecnologfa y a su vez, el crecimiento  de 
las organizaciones  crean una mayor complejidad  eatructu- 
ra l  y se acelera el progreso tecnolbgico. 

Parr2 que la entidad  pueda  cumplir su misibn, depender& 
en  gran  parte, primero, de la calidad.de los ejecutivos 
y, segundo, de l o s  procesos de direccidn  que a8 reque-- 
ran para  que opere eficazmente l a  organizacibn, 

La nueva  tecnología ae exigir6 la comprensidn  de l a  ins- 
titacidn  como un proceao  integrado y se requerir4  de ejg 
cutivos  polivalentes, es decir,  que  dominen una gama c o ~  
pleta  de  instrumentos  tdcnicos, y una experiencia en la 
estructura  organizaciona.1. 

Para  que la organizacidn  pueda  competir se reouerir6  de 
lideres  fuertes, innovadores, con una constante  creativi - 
dad, y una mente  flexible y abierta, es decir, ser capaz 
de tomar  decisiones  estratdgica.8,  para el conotante  c8m- 
bio y crec,irniento  de la organizacibn. 

El nuevo liderazgo  tendra  que ser cap32 de  organizar un 
equipo integrado,  cuyos  integrantes 8ean capaz  de diri- 
gir y poder  medir BU dseempe80, es decir,  delegar  cada 
vez ads autoridad. 

http://calidad.de
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