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El director apareció como una profesión durante el surgimiento de la esclavitud. Era común en el primer imperio Babilónico, y referido en el Código de Leyes de Hammurabi. Creció rápidamente en Egipto, Grecia y Roma, donde se convirtió en elemento clave de la prosperidad determinante. Dondequiera que apareciera la dirección, su surgimiento estaba ligado con la esclavitud y el trabajo agrícola obligatorio. Los propietarios tenían que contratar gerentes porque, sin su supervisión vigilante, los que ejecutaban el trabajo podían no elegir mantenerse como esclavos o someterse voluntariamente al arduo trabajo simplemente para aumentar las ganancias de sus propietarios.

Frederick Winslow Taylor, el fundador del directivo moderno, fue el líder promotor de la idea de que ellos debían diseñar y controlar científicamente los procesos de trabajo a fin de garantizar la máxima eficiencia. La idea central de Taylor (1911), presentada en su libro Principles of Scientific Management, era que los estudios de tiempo y movimiento maximizaban la eficiencia del trabajo al eliminar pasos innecesarios o duplicados, reduciendo lo que él consideraba vagancia y “lecho de plumas” de la fuerza de trabajo. El “Taylorismo” fue visto como una forma de reducir el poder de la fuerza de trabajo organizada y de sacar trabajo extra de los empleados sin aumentar sus salarios.

La voz de Taylor, sin embargo, no dejó de ser desafiada. Henry Gantt (1910) escribió al mismo tiempo abogando porque los trabajadores ignoraran las instrucciones gerenciales y mejoraran el proceso de trabajo por sus propias vías. Lo que se haga, defendía, debe estar de acuerdo con la naturaleza humana. No podemos manejar a la gente; debemos dirigir su desarrollo. Gantt creía en recompensar el aprendizaje con ganancias compartidas y argumentaba que la dirección autocrática amenazaba a la democracia.

Mary Parker Follet (1940), también defendió por incrementar la autodirección de los trabajadores. Follet, fue miembro de la Sociedad Taylor y estaba de acuerdo en que la producción tenía que ser más eficiente, pero no estaba de acuerdo con la estricta división entre la fuerza de trabajo y la supervisión gerencial sobre cada tarea.

La Gran Depresión dejó claro que la industria privada y los principios del mercado solos eran incapaces de resolver la crisis económica y que se necesitaba la intervención del gobierno para alentar un enfoque hacia la gerencia más humano, respetuoso y socialmente agradable. Para proteger los derechos de los subordinados contra el poder arbitrario de la gerencia, se creó el sistema que conocemos como “relaciones trabajadores – dirección”.

Con pocas excepciones, no fue sólo hasta el siglo veinte que los dirigentes comenzaron a reconocer que los trabajadores tienen capacidad innata para dirigirse a sí mismos. Irónicamente, el punto de giro se produjo como resultado de la dirección científica. Los estudios de tiempo y el movimiento iniciados por Taylor revelaron que la productividad aumentaba dramáticamente cuando los trabajadores estaban implicados y altamente motivados, se sacó una conexión entre la motivación de ellos y los estilos y actitudes de los gerentes.

El psicólogo Kurt Lewin (1948), ayudó a crear este logro. Lewin condujo un estudio de la “dinámica de grupos” que cambió el énfasis del enfoque ingeniero de Taylor de tiempo y movimientos, y lo centró, en su lugar, en los “factores humanos” tales como motivación, interacciones grupales y estilos de comunicación. Los estudios de Lewin alentaban explícitamente la democracia industrial y debilitaban la orientación de ordeno y mando que había florecido bajo Taylor.

Durante los años 50, los psicólogos industriales que adoptaron el enfoque de Lewin continuaron centrándose en los asuntos de las”relaciones humanas” en la dirección, conduciendo a una “revolución de las relaciones humanas”. Se produjo un giro significativo al redefinir el papel de la gerencia cuando Douglas McGregor articuló una teoría gerencial que honraba el deseo de todo el mundo de estar a cargo de su propia vida laboral. 

McGregor (1946), escribió que la teoría organizacional clásica, “Teoría X”, supone que a los trabajadores naturalmente les disgusta su trabajo, rehuyen la responsabilidad y no están interesados en nada más allá de la seguridad laboral y los salarios, lo que requiere que el papel de la gerencia sea autoritario, de arriba hacia abajo y represivo. McGregor propuso un nuevo paradigma, la “Teoría Y”, que supone que los trabajadores quieren trabajo útil y de manera natural sienten orgullo por lo que hacen, lo que produjo un enfoque gerencial enteramente diferente. La teoría de McGregor afirmó los ideales democráticos defendidos durante la Segunda Guerra Mundial y apoyaba un enfoque alternativo, más humano del trabajo.

Las diferencias de McGregor apoyaron la idea de que tratar a las personas con respeto es fundamental para motivarlas. Dejó claro, que es posible la autodirección cuando se da a la gente la oportunidad, habilidades, autoridad y apoyo que necesitan. Esto exige de los directivos que redefinan su papel, y que cambien de instruir y ordenar a educar y solicitar, de inducir temor, a apoyar el desarrollo y el aprendizaje, y de monitorear a los trabajadores a fomentar confianza mediante un liderazgo basado en los valores.

La siguiente generación de los principales pensadores gerenciales, incluyendo a W. Edwards Deming, Peter Drucker, y Warren Bennis, siguió los logros de McGregor arremetiendo contra la dirección burocracia, jerárquica, de arriba hacia abajo, y a favor de la participación, el trabajo en equipos y el liderazgo. W. Edwards Deming, el innovador que ayudó a transformar la gerencia Japonesa después de la Segunda Guerra Mundial y fundó el movimiento de Gestión Total de la Calidad que transformó muchas organizaciones, escribió:

“Nuestro sistema de dirección prevaleciente ha destruido a nuestra gente. Las personas nacen con motivación intrínseca, autoestima, dignidad, curiosidad por aprender, disfrute del aprendizaje. Las fuerzas de la destrucción comienzan con los párvulos – un premio por el mejor disfraz de Halloween, grados en la escuela, estrellas de oro y así hasta la universidad. En el trabajo, gente, equipos y divisiones son categorizados  -- recompensa para el que está arriba, castigo para el que está en el fondo, cuotas, pago por incentivos, planes de negocio, puestos juntos de manera separada, división por división, causa mayores pérdidas, desconocidas y no conocibles” (W. Edwards Deming, 1993).

En los años 80, Peter Drucker creó una visión profunda de las nuevas organizaciones, y llamó a la eliminación de los roles gerenciales tradicionales. Drucker pensó que las organizaciones debían descentralizarse en unidades autónomas donde la toma de decisiones se devolvía a las líneas del frente. En ambientes planos, los gerentes intermedios serían reemplazados por equipos autónomos autodirigidos, que entregarían el trabajo sin ser microdirigidos. En la visión de Drucker (1974), los líderes crean la visión y el rumbo para las organizaciones como los directores de orquesta dirigen a los ejecutantes individuales y grupos, haciendo a cada ejecutante responsable de establecer objetivos, comunicarse y tomar decisiones. Los líderes alientan la autodisciplina, promueven responsabilidad individual y conforman relaciones internas y externas.

Warren Bennis (2003), un amigo cercano de McGregor, contribuyó con un elemento decisivo a la teoría de la autodirección al diferenciar liderazgo de gerencia. En su obra clásica On Becoming a Leader, y más tarde en un volumen como coautor con Joan Goldsmith, Learning to Lead: A Coursebook on Becoming a Leader, Bennis, contrastó sutilmente estas funciones diversas, dejando claro que los trabajadores necesitan dirección desde adentro, no desde arriba.

Este breve levantamiento histórico revela también un declinar gradual, en el poder y autoridad de los gerentes, por muchos siglos, que ha comenzado ahora a acelerarse. Con este declinar ha llegado un aumento en la demanda, tanto de nuevas formas de liderazgo y organización y trabajadores deseosos de dirigirse a sí  mismos. Parte de lo que ha hecho esto necesario es el surgimiento de nuevas tecnologías y un nuevo medio de trabajo....

