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I. INTRODUCCION @

Estamos viviendo momentos hist6ricos en una realidad econémi-
co-social que rompen con las estructuras tradicionales en las que se
han desenvuelto hasta nuestros dias los planteamientos politicos,

sociales, econdmicos y empresariales.

Estamos ante un reto de innovacion y de creatividad institucio—

nal sin precedentes.

El peso de Ia economia en nuestra sociedad es hoy, sin duda,
relevante, y constituye, en una medida significativa, uno de los
motores del cambio. El fuerte desarrolio de las tecnologias, de los
nuevos sistemas para la realizacién de los procesos econdémico—
sociales, en particular, en lo que afecta a las tecnologias de comunica—
¢ién y de transformacion de la informacidn, asi como también la nueva

conceptualizacién econémico—empresarial y sus posibilidades de

®. Lecci6n inaugural del Acto de Apertura de Curso 1998-99 de CEPADE, Universi
dad Politécnica de Madrid, el dia 29 de octubre de 1998.
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cdlculo, permiten configurar los procesos econdmicos y sociales
aplicando las nuevas perspectivas del conocimiento cientifico, asi como
también considerando la dindmica de la propia realidad del desarrollo

econdémico-social y empresarial.

Este rdpido cambio de una sociedad cerrada a una sociedad
abierta, con lo que significa tanto en la dimension econémica como en
la empresarial, imprime grandes exigencias y presenta retos, pero
también ofrece oportunidades que tradicionalmente nunca se habian
conocido. Quisiera adelantar las dos premisas fundamentales en las que

descansa todo este proceso:

*  Por primera vez, se tecupera en la realidad societaria el
papel de las instituciones singulares, de sus organizaciones
y de su capacidad corporativa y directiva dentro del
contexto de la sociedad, de la economia, de lo social, asi
como de todas aquellas otras dreas que conforman nuestra

sociedad y

* Por otra parte, 1a recuperacién de la persona como clave

fundamental para el éxito de las instituciones.

Se abre una nueva época en nuestra civilizacién con un creciente
peso de la persona en el contexto de los disefios corporativos,

econémicos y sociales.
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Sin embargo, el dmbito de los recursos humanos constituye el
area mds lenta en la aceptacién de esta ruptura. El hecho normativo
que ha regulado la accién de Ia persona en la actividad econémica, en
particular en la empresa, el gran peso concedido a uno de los valores
existenciales del ser humano como es la "seguridad” entendida
tradicionalmente bajo su aseguramiento contractual, sigue coastituyen—
do una barrera significativa. Lo cual ha llevado a un desarrollo
relativamente bajo del valor clave de nuestra civilizacidn: 1a autorres—

ponsabilidad.

IL. LA GLOBALIZACION DE LA ECONOMIA
COMO PROCESO DE CAMBIO

La globalizacion es una realidad irreversible. Sin embargo, esta
palabra genera en muchas personas una amplia inseguridad. La
mayoria de las empresas, en particular las centroeuropeas, han
aprendido ya su leccién en muy pocos afios en materia de globaliza—-
cién. Las empresas se estdn adaptando muy rdpidamente al proceso de
cambio y la propia economia espafiola, en los dltimos afios, estd
aprendiendo a globalizarse rompiendo una tradicién secular de

permanecer orientada a los contextos nacicnales.

La globalizacion, por otra parte, no es un hecho nuevo. La
globalizacién €s un hecho humano, de nuestra civilizacién, por lo cual

no podemos limitar su conceptualizacién al mero hecho de la econo—
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mia. Desde la mera perspectiva econémica dificilmente puede
conceptualizarse la globalizacién, aunque sea hoy la economia uno de

los motivos del cambio.

La palabra globalizacién, como todo eslogan, comunica répida-
mente una forma de entender determinados procesos, pero, sin
embargo, tiene dificultades importantes a la hora de dar operatividad
a este concepto en ¢l plano cientifico. Por ello considero importante
que nos detengamos brevemente en lo que es la globalizacién desde Ia

propia perspectiva filosofica.

Para Libbe la giobalizacién, que ha estado presente en las
distintas civilizaciones, se puede definir como un “proceso de
integracion espacial” y debe, por tanto, interpretarse como un proceso
evolutivo de la civilizacién que configura una "expansién espacial y
social”, caracterizada por una creciente interaccién tanto en los planos
politicos, como econémicos y culturales. La globalizacién es, por
tanto, un "proceso histérico de la civilizacion"®.

La globalizacién implica, en si misma, una intensificacion de las
interdependencias mutuas que lleva necesariamente a la creacion de
nuevas instituciones con competencias globales, asi como a nuevas
formas de dirigir instituciones y personas. Lo que sucede es que el

empuje actual de la economia en os procesos de globalizacién ha roto

@ Libbe, H. (1996), p. 8.
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toda la dindmica tradicional y alcanza rdpidamente dimensiones muy
amplias en nuestra Sociedad. La discusi6n sobre [a globalizacién, como
bien sefiala un destacado representante sindical, Rappe, es "un dmbito
muy importante en el momento histérico actual, es una realidad y
ademds se seguird desarrollando. Ya no existen las economias
nacionales y no se puede dar marcha atrés en este proceso. Es més no

se puede y no se debe dar marcha atrds"®.

Las causas que en el momento actual han dinamizado este

proceso de globalizacién de la economia son:

* En primer lugar, la caida de las barreras politicas,
econdmicas y sociales, fundamentalmente todas aquellas
que afectan al 4mbito comercial, al mercado financiero y
a todos los demds 4mbitos que afectan al mundo industrial.
Esta caida de las barreras y obsticulos en el comercio
internacional, lo gue a su vez ya se ha institucionalizado,
abre los mercados y genera una nueva division internacio-

nal del trabajo.

* En segundo lugar, el progreso técnico, principalmente el
desarrollo de las comunicaciones y de los transportes y, en
particular, la enorme capacidad de transformacién de la

informacién, constituyen la clave de una nueva divisién

A, Rappe, H. (1997), p. 48.
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internacional del trabajo. Cambio no es otra cosa, en
términos econémicos y sociales, que la dindmica creadora

de nuevas divisiones de trabajo permanentemente.

* En tercer lugar, la globalizacién se percibe de forma
intensa tanto en lo que afecta a los procesos de produccidn
de bienes y servicios, como a la dindmica creciente de la

inversién directa en otros paises.

Desde la perspectiva de la organizacion de las instituciones, en
particular de las empresas, la globalizacién, en su expresién real y
tangible, se manifiesta y es una realidad en nuestra civilizacién en la
medida en que_se articulan redes que son, al propio tiempo, lo
suficientemente amplias que alcanzan dimensiones globales. La
condicion técnico—~organizativa de esta evolucidn hacia la globalizacién
de nuestra civilizaci6n estd, sin duda, caracterizada por la intensifica-
cion de las relaciones de intercambio en forma de redes. Puede decirse

que la red constituye el proceso organizativo de la globalizacién.

Las consecuencias de este proceso de globalizacién de la

economia y de la sociedad son, fundamentalmente, las siguientes:

1*.  La globalizacién intensifica la competitividad, y no sélo
entre las empresas, sino entre todas las instituciones
implicadas en una sociedad abierta. Esta competitividad,

generada por la globalizacion, no es meramente econémi~



11
ca, sino que implica también la competitividad entre
regiones y sistemas. Un ejemplo actual es el debate sobre
la competencia entre los sistemas fiscales o los sistemas
sociales, en cuanto a las reglas sobre las que funcionan los
mercados de trabajo, esto es, afecta a todo el orden

econémico y social.

Cuando hablamos de competencia se estd hablando de
competencia de acuerdo con unas determinadas reglas, de
una lucha humanista en la que competencia no significa un
“juego de suma cero”. Todos tienen que ganar en la
globalizacion, pues en otro caso su funcionamiento como

red deja de existir.

La globalizacién implica cambios estructurales, que son
ademds inevitables. Afecta a todas las instituciones y
procesos. Aquellos paises o instituciones que sean inflexi-
bles, y no acierten a modificar sus estructuras, tendrin
serios problemas. Lo cual no sélo afecta a la forma de
dirigir e incorporar a las personas en la institucién, sino
que también afecta tanto a los mercados de trabajo y a sus
repercusiones en ¢l contexto del empleo, como a las
instituciones del sistema educativo o sanitario, sistemas

fiscales y sociales, entre otros.
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4*.  El mundo vive en un desarrollo creciente de mutua
interdependencia. Lo que se aprecia de manera dramética
Gltimamente en el entorno especifico de los mercados
financieros. Puede apreciarse como la crisis de confianza
en un pais econémicamente importante puede hacer
temblar al conjunto del sistema monetario. Incluso una
crisis en un pais econ6micamente menos relevante puede

tener consecuencias muy serias para el conjunto de la red.

La globalizacién aporta, ademds de oportunidades y ventajas,
también nuevas dreas de actividad como consecuencia de la mayor
competencia de las politicas nacionales, de un cambio estructural més
rapido y de una creciente interdependencia econdmica. Estas son las

reglas sobre las que se desenvuelve nuestra civilizacién actual.

Pero se debe ser consciente de que no hay maicha atris en el
ambito de la globalizacién y que no puede cambiarse su sustancia. Ni
las nuevas tecnologias, ni los valores existentes permiten una marcha
atras, o un parén en la dindmica de cambio de la divisién internacional
de trabajo. Las voces que se alzan frecuentemente de volver a
implantar las reglas cldsicas de intervencién y otras de nuevo corte,

estdn condenadas al fracaso.



13

IIL. LAS EXIGENCIAS A LOS NUEVOS
DISENOS ORGANIZATIVOS

Y ;cudles son los cambios corporativos y organizativos que

provoca la globalizacién en cada una de las instituciones?

Es un hecho que la creciente complejidad derivada de la
globalizacién exige otra forma de configurar organizativamente las
instituciones, asf como la forma de dirigirlas. Esta exigencia organiza-
tiva se manifiesta en la creacién de redes. Se rompen los esquemas
tradicionales organizativos, de estructura jerérquiéas y de mando, de
divisiones técnicas y sociolégicas basada en el poder, para pasar a
organizaciones en forma de red que exigen basicamente la coordina-
cién y cooperacion a través de las competencias que va desarroliando

cada uno de los elementos de esa red, empresas e individuos.

A la hora de disefar y organizar las redes deben tenerse en
cuenta aquellos aspectos que determinan su €xito o fracaso, tanto en

lo que afecta a su forma organizativa como a la relacién cultural:
* En primer término, debe darse una respuesta adecuada a la
configuracion de las interdependencias desde las exigencias

de sus aspectos técnicos y organizativos.

* En segundo lugar, deben existir ventajas mutuas .
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¥ En tercer lugar, supone la pérdida de la autarquia social
y econdmica cldsica; se abandonan las posiciones "patri—~

monialistas”.

* Por dltimo, significa, fundamentalmente, un incremerio de

1a velocidad de intercambio dentro de la red.

Puede afirmarse que la creciente densidad de las relaciones
dentro de la red nos vincula a todos de manera creciente, reduciendo

el peso de estructuras centralizadoras.

Dentro del pragmatismo econdémico se estin fomentando las
redes, lo que permite apreciar las grandes desventajas que suponen
para los que permanecen fuera de las mismas. Por tanto, puede
sefialarse que la creciente densidad de las redes, como forma organiza-
tiva y nueva institucionalizaci6n, genera efectos de homogeneizacion,
por un lado, y de descentralizacidn, por el otro, asi como produce,
efectos de “disolucion” de poderes en las unidades centrales de las
organizaciones, diluye estructuras centralizadoras. Esa es la nueva
institucionalizacién de las dimensiones econdmicas, sociales, empresa—

riales y politicas.

Desde la perspectiva corporativa, y desde el propio diseiio
organizativo de las instituciones, la globalizacion genera dos tendencias

bisicas:
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* Una disminucién de la capacidad centralizadora para
dirigir instituciones. Se reducen las estructuras centrales y

desaparecen sus cometidos funcionales cldsicos.

* Una creciente descentralizacion y autorresponsabilidad de
las unidades descentralizadas como la Gnica manera de
responder a la compiejidad de los prdcesos de cambio,

valores clave en nuestra civilizacion.

Para dar respuesta a estas tendencias hay dos formas para

organizar la red:

* La primera forma de organizar la red es a través de la
configuracion corporativa en la cual se deben diferenciar

dos dimensiones:

- La dimensién corporativa, que constituye el nicleo
central de la red que asume funciones de direccién
y coordinacién, quiere decir, define, desarrolla y
cultiva los valores, €l sistema de valores de esa
institucién, y establece los principios sobre los que
se levanta la forma organizativa de los procesos de
coordinacién y se resuelven los problemas existentes.
Esta dimensién corporativa posee un carcter consti—

tutivo de la propia institucién, de su propia identifi—
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cacion, y ésta es la que genera credibilidad, legiti-

macidn y seguridad.

- La segunda dimensidn organizativa es la que pode-
mos denominar "dimension opera_tix-za o en line1", en
la que operan las unidades descentralizadas que
asumen las responsabilidades de la ejecucién y de la
disposicién de los recursos escasos, dentro de la
singularidad y especifidad de cada una de ellas,
midiendo con precisién su contribucién al conjunto

de la red.

* Hay upa segunda forma de organizar la empresa o la
institucién. Estd caracterizada por la reduccién de la
"unidad central corporativa", esto es, reducir a un minimo
de estructura tangible y con una minima expresién organi—
zativa. Se trata de organizaciones por procesos. El gran
peso de la direccidn de estas organizaciones radica en su
capacidad de informacién, y los sistemas informaticos. Y
son precisamente muchas de estas organizaciones las que
estin contribuyendo eficientemente y de forma muy ripida

a la globalizacién de los procesos.

Ambas formas organizativas en red , como respuesta al reto de
la globalizacion, necesitan, desde el punto de vista econémico e

institucional una amplia capacidad directiva para "dirigir personas”.



es como se afloran las capacidades disponibles y, consecuentemente,

se logran las economias de escala. Lo cual implica un nuevo desarrollo
de los "estilos de direccién” y la introduccion del didlogo configurado

sobre nuevas herramientas de gestién.

El desarrollo de una "capacidad directiva”, con altos niveles
cualitativos, sigpifica, en si mismo, una nueva capacidad de dirigir
personas, lo que plantea amplias exigencias a todos los participes en
las empresas, en todos sus procesos, desde los ingenieros a los
economistas, desde los quimicos a los matemadticos, desde los obreros
a los supervisores, desde los accionistas al contexto de los directivos.
Toda persona, cualquiera que sea su funcién, tiene que aprender a

dirigir los procesos de cambio, individuales e institucionales.

Este gran peso de la persona en el desarrollo de estas nuevas
organizaciones obliga a impulsar en la empresa, y en todas las

instituciones, un conjunto de valores bésicos para su funcionamiento:

* En primer lugar, 1a identificacién de las personas con los
valores de la corporacitn, esto es, la coordinacién debe
estar basada en la generacion de capital confianza a través
de la identificacién con la corporacién. Sin una buena

unidad doctrinal dificilmente se pueden dirigir personas.
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En segundo lugar, se precisa de capacidad directiva para
integrar y motivar a las personas en los procesos y

funciones.

En tercer lugar, 1a comunicacion interna se convierte, en
su sentido mas amplio, en la clave del éxito de las corpo-

raciones.

En cuarto lugar, se necesitan personas cuyos valores de
asuncién de riesgo y responsabilidades, de flexibilidad y de
movilidad sean valores permanentes, lo cual exige de una

objetivacidn transparente de su medicién 'y valoracién.

En quinto lugar, una de las claves fundamentales de la
globalizacién de la economia radica en el desarrollo del
valor "seguridad”. La persona, en nuestra civilizacidn,
busca una respuesta a su inseguridad ante e} hecho concre-
to de la globalizacién. La “seguridad contractual” ha sido
una experiencia que no ha logrado dar una respuesta
satisfactoria a las situaciones de cambio. La "seguridad” es
un componente vital, existencial, y, por ello, debe asumirse
por la “corporacién”, por la institucién, con lo que se
garantiza la necesaria capacidad de adaptacion de forma
que la persona se encuentre "segura” en esa institucién.
Pero, al propio tiempo, Ia "seguridad” se encuentra en la

propia persona y en su capacidad de desarrollo.
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IV. LA NUEVA DIMENSION CORPORATIVA
DE LOS RECURSOS HUMANOS

La nueva institucionalizacién corporativa y organizativa de las
actividades econdémicas y sociales, empresariales y politicas, asi como
la nueva forma de dirigir personas, se manifiesta en el paso de una
"eultura de la cosificacién” a una "cultura de la persona”, de una
"cultura de la igualacién” a una "cultura de la diferenciacién”, de una
“cultura de la burocratizacion” o "cultura de sistemmas”, a una "cultura

orientada a la persona”.

El nuevo entorno globalizado que afecta a todas las instituciones
se estd dinamizando en el dmbito de un determinado sistema de

valores:

1.  Se desarrolla una "cultura de la estabilidad" en todos los

4dmbitos.

(@ En lo econémico se acentia el predominio de la
accién del hombre y de sus instituciones al pasar de
una "cultura del precio” de los factores a una "cul-

tura de la utilizacion de las capacidades”.

Lo econémico no es ya prioritariamente el precio de

los factores, sino que lo constituye la utilizacién de
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las capacidades disponibles en las personas, en las

instituciones y en los procesos.

(b) Cuando se habla de una "cultura de la estabilidad"
no significa una "cultura del equilibrio”, ni es una
cultura del logro de un estado equilibrado, sino que
supane una "cultura del cambio permanente”. Y este

cambio se manifiesta:

* en la adaptacidn constante y permanente de las
organizaciones, esto es, en su "aprendizaje

permanente”.

* en la actualizacion constante de los conoci-

mientos y desarrollo de la persona.

*  en la cultura de la creatividad y de 1a innova-

cién innata a la capacidad humana.

Se trata del paso de una "cultura del mando" a una
“cultura de dirigir", esto es, a una cultura de la "direccion

de personas” que son las que disponen de las capacidades.

En toda Europa se estd ahora aprendiendo a "dirigir

personas”, puesto que en la globalizacién no cabe una
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capacidad de dirigir "cosas”, "funciones”, sistemas, sino la

capacidad de dar una respuesta rdpida y flexible a la

permanente modificacién de la divisién internacional del

trabajo.

Una "cultura de la diferenciacién", por una parte, y de la
P P y

identificacién de las personas con los valores corporativos,

por la otra, lo cual significa que:

(@

b)

No es una cultura econémica en el sentido de que la
accién debe implicar siempre "suma cero”, esto es,
uno gana y otro pierde, sino que es necesariamente
una cultura en la que todos ganan dentro de las
organizaciones, esto es, si se consiguen aportar las
capacidades de cada uno, o de cada empresa, a la
red en la que estdn involucradas ganaran todos y con
ello se consolidaré la dindmica de cambio de toda la

red.

La estrategia corporativa descansa en la diferencia—

cion como su base fundamental.

Se trata de una "cultura de la competencia” con el fin de

desarrollar las "competencias” de las personas y de las

instituciones para ponerlas al servicio de la comunidad
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concreta con la compensacién correspondiente al indivi-

duo.

Dentro de estos nuevos entornos permanentemente cambiantes el
ambito de los recursos humanos se encuentra en un proceso clave de
cambio con el fin de disminuir la disfuncionalidad o asimetria
existente entre el drea de recursos humanos y las otras 4reas producti-
vas y financieras que ya han sido globalizadas en la economia y en la

€mpresa.

El proceso de globalizacién de los recursos humanos implica el
desarrollo organizativo de una nueva dimensidn corporativa que se

orienta a dos objetivos:

* el desarrollo de la persona; ello exige romper con el
disefio tradicional de los recursos humanos en su orienta—
cién funcional o puesto de trabajo. Lo que originaba la
reduccién del espacio para el desarrollo de la persona y
con elio un empobrecimiento de su aportacién y de la

capacidad de respuesta de la empresa o de la institucion.

la busqueda de aquella contribucion que la persona pueda
realizar a la actividad empresarial. Lo cual exige una
predisposicién de la persona al aprendizaje y su contribu—

cién al desarrollo de organizaciones inteligentes. Lo cual
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exige el desarrollo de trabajo en equipo para una configu-

racién de procesos en la empresa.

Es por lo que toda direccién corporativa de los recursos

humanos debe tener presente cuatro elementos clave:

* La orientacion a la identidad corporativa: se intenta dirigir
a la persona a través de su identificacién con el proyecto

empresarial, su sistema de valores.

* La orientacion a la direccion estratégica de la empresa:
se intenta generar en la persona una capacidad de adapta—
cién rapida y flexible a las situaciones cambiantes de los

entornos y de las propias estructuras empresariales.

* La orientacion al proceso de dirigir: se intenta dirigir a las
personas con el fin de reducir los costes de coordinacién

a través del trabajo de equipo.

* La orientacion al propio proceso productivo: se trata de
integrar persona y proceso con el fin de que su asignacion,

esfuerzo y recursos, sean los mds eficientes posibles.

Ello implica que la direccion de recursos humanos se debe
integrar en la estrategia empresarial. Esta interrelacion exige que la

direccion de recursos humanos se desplace a la linea, y los staff se



24
delimiten a aquellos aspectos de especializacion que dan «servicio» a

la direccién empresarial y no realiza actuaciones de management.

Lo cual exige un conjunto de valores que van a condicionar los
comportamientos y las actitudes, asi como los principios de actuacidn.
Es necesaria la transparencia en los procesos de direccidén de los
recursos humanos, siendo aquélla la condicion bésica para el didlogo
y, consecuentemente, para el desarrollo del trabajo en equipo y de la
direccién de los procesos, rompiendo con las estructuras funcionales

y jerdrquicas.

Sin una dimensién corporativa de los recursos humanos
dificilmente se puede pasar de dirigir «cosas» a dirigir «personas», con
el fin de buscar alta eficiencia en los procesos de asignacién de

recursas y en los mismos comportamientos directivos y del personal.

Por tanto, la direccién de los recursos humarnos, en lo que afecta
a su dimensién corporativa, abarca tres dimensiones interdependientes

entre si:

*  Una dimensién corporativa

* Una dimensién directiva

* Una dimensién organizativa

La dimension corporativa corresponde a la definicién de la

corporacitn a través de sus tres componentes basicos:
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Filosofia empresarial, en la que se definen los valores, el
sistema de valores que deben regir los comportamientos y

las actitudes de las personas en una organizacion.

* Cultura corporativa, que interpreta los comportamientos de
las personas y debe estar orientada a la filosofia corporati—
va, con lo que se establece el referente para un cambio de

cultura,

* Estrategia corporativa, o la forma en la cual se realiza el
proceso de transformacion de la empresa. La estrategia,
como procedimiento, tiene un-valor decisivo a la hora de

determinar esta dimensién corporativa.

La dimensién corporativa de los recursos humanos debe
reflejarse en la influencia de la ética empresarial para el desarrollo de

sus tres elementos bésicos:

* Debe darse transparencia y asumirse los fines de la
empresa.

Debe darse en la seleccion de los medios y en su legiti~
macién.

* Debe darse credibilidad.

Estos tres elementos configuran, por tanto, el proceso de

identificacién de las personas con el proyecto empresarial.
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En segundo lugar, la dimension directiva, la "capacidad
directiva”, corresponde bdsicamente a los procesos de direccién de los

recursos humanos desarrollados sobre dos pilares bésicos:

*  El estilo de direccién con el que se dirige a las personas
en la empresa, generando, al mismo tiempo, una capacidad
de respuesta para poder implementar la dimensién corpo—

rativa de las actividades.

El descubrimiento y desarrollo de los potenciales de los
que dispone la persona dentro de la organizacién empresa-
rial, para lo que debe valorarse el desarrollo de los mismos
desde las distintas necesidades corporativas de la empresa,
y no tanto desde las necesidades funcionales o divisionales
de la empresa. La persona no es «propiedad» de un drea,
divisién o funcibn, sino que su desarrollo debe estar en
funcién del potencial del conjunto de la corporacién.
Solamente desde la interpretacién corporativa comprenderad
el directivo esa necesidad de descubrir potenciales. No
desde su vision particular, desde su drea concreta, sino

desde la del conjunto de la empresa.

En tercer lugar, la consideracién de la dimension organizativa de
los recursos humanos implica una de las rupturas més importantes del
momento actual y constituye la base del disefio corporativo de los

recursos humanos:
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* El paso de las actividades clisicas del departamento de
los recursos humanos, entendido como servicio o staff de
expertos, a la linea, o bien a unidades de servicio alta-

mente especializadas.

La institucionalizacién corporativa de los recursos huma—
nos significa que no existe un componente patrimonialista
de esos recursos humanos, sino que corresponden al
conjunto de la corporacién y deben ponerse a disposicién

de este conjunto.

Con lo que se produce el paso del paradigma del beneficio y de
la productividad, entre otros, al paradigma del desarrollo de las
"capacidades directivas” y al actual debate sobre la "creacién de valor”
como posible criterio econémico y como criterio de comportamiento

humano, de los procesos de direccion.

V. CONCLUSION

Permitanme, para concluir, expresar mi agradecimiento por esta
cordial invitacién y confio que esta aportacién haya servido para
percibir el gran reto y la gran oportunidad que se¢ abre a nuestra
sociedad donde la persona y las instituciones singulares, sus compe—
tencias y su credibilidad, son la clave y la respuesta de nuestra

evolucién actual y la respuesta a la globalizacion. Para ello se necesita
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"capacidad directiva” a nivel corporativo y a nivel de linea, que se
sepa verdaderamente dirigir personas como respuesta a la velocidad
del cambio, a la flexibilidad y al logro de esa motivacion y satisfac-
cién de la persona para impulsar los procesos de creatividad e
innovacién rompiendo comportamientos burocraticos en la realidad de

nuestra sociedad.
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