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El quehacer de los gerentes de punta está sufriendo un profundo cambio 
debido a los agigantados pasos que está dando la tecnología, el mercado, 
los sistemas de información y las expectativas sociales del desempeño 
empresarial. Los ejecutivos mejor preparados para sobreponerse a este 
nuevo reto serán aquellos que puedan pensar con un tipo de habilidad 
que por lo general no se desarrolla en las escuelas de negocios o a través 
de la experiencia del gerente medio. 

La tarea fundamental será transformar una combinación de visiones 
intelectuales de carácter espacial y temporal en resultados operativos 
concretos a través de una administración flexible de los recursos físicos, 
humanos y financieros, en cualquier ambiente. Esto bien podría ser 
llamado “conceptualización aplicada” o, simplemente la filosofía de 
satisfacer necesidades humanas. 

La habilidad de generar y manipular ideas es precisamente la tarea de los 
grandes líderes, pues es la habilidad de universalizar el “aquí y ahora”. 

La necesidad de esta inusual habilidad yace en las nuevas condiciones 
internas y externas de la organización. Por ejemplo, la rapidez con la que 
suceden los cambios es de tal magnitud, que el cambio mismo se ha vuelto 
un objeto central de la atención gerencial. Se ha vuelto más importante 
tomar decisiones correctas acerca de la dirección, la duración y la 
implementación del cambio, que lograr eficiencia en la administración 
de operaciones estáticas. (Vidal Arizabaleta, 2005). 

La mayoría de las compañías, incluyendo muchas con notoriedad de 
estar bien gerenciadas, están organizadas para administrar en primer 
lugar las “ideas” como materia prima de la innovación y por ende, la 
ventaja competitiva. 

Introducción



Las inversiones y operaciones son medidas por la eficiencia de su 
desempeño a corto plazo. Sin embargo, este tipo de organizaciones 
revelan su debilidad cada vez que se presenta una nueva oportunidad o 
cuando un departamento sufre una adaptación forzada. 

La compañía debe ser vista como un sistema holístico de recursos 
físicos, financieros y humanos en dinámica interacción con un ambiente 
cambiante. A la larga, es más importante responder a las oportunidades 
y a los problemas que obtener un control eficiente de las operaciones 
actuales. 

Los programas de desarrollo gerencial de hoy hacen mayor énfasis en 
las nuevas técnicas de análisis y control de áreas funcionales y en la 
planificación estratégica de utilización de recursos, pero sería conveniente 
hasta cierto punto, dejar de lado el contenido técnico y tomar en cuenta 
el papel que juega la manipulación de ideas, la filosofía del servicio y 
el impacto que tienen las personas, sus destrezas, sus habilidades, su 
comportamiento y emocionalidad sobre la estrategia corporativa. 

Las corporaciones que se muevan en este sentido, reforzarán su habilidad 
de lidiar con el nuevo mundo de los negocios y tendrán asegurada buena 
parte de su éxito. 



Capítulo I

Invitación al éxito

El éxito puede ser definido de múltiples formas, dependiendo del 
pensamiento de quien emita su significado y de la perspectiva que se 
pretenda alcanzar. 

Para mí el éxito es el resultado esperado, obtenido del cumplimiento de 
la misión propuesta habiendo estado centrado en lo verdaderamente 
importante. Es decir, no se puede llegar a hablar de éxito sin haber 
establecido previamente una misión inicial, la misma que debe contener 
apartes personales, familiares, profesionales y de aporte colectivo. 

Cada una de las personas tenemos una misión personal, entendiendo 
por misión el motivo, propósito, fin o razón de ser, en este caso, de la 
persona. Debemos descubrir cuál es e intentar llevarla a cabo. De nuestra 
misión personal formarán parte muchas cosas, como por ejemplo: decidir 
sobre nuestro trabajo, lo que nos hace felices, el poder elegir entre varias 
opciones, a la vez, poderlas disfrutar o asumir sus propios riesgos. 

A nivel organizacional, cada empresa debe tener una misión que marca 
el camino por donde quiere transitar, qué es lo que hace, para qué y para 
quién lo hace, cuáles son sus objetivos principales, su cultura y enfoque; 
y mejor aún, cómo se proyecta para el futuro cercano y a largo plazo, con 
qué recursos y utilizando qué medios o herramientas logrará estar en esa 
posición. 

Esto también se aplica para un equipo, un departamento o una familia 
que funcionan como grupos y que deben tener una guía para enfocar sus 
diferencias en un momento dado, como también aplica para un individuo 
en particular. 

A nivel personal la misión se convierte en la guía que rige nuestras 
vidas, es descubrir nuestros valores primordiales. Según Stephen Covey, 
nosotros no creamos nuestra misión personal, la descubrimos al meditar 
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