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Los ejecutivos occidentales
que trabajan en paises en vias de
desarrollo deberan estar dispues-
tos a adaptar sus técnicas d< ge-
rencia a las culturas locales, asi
como a los modos de vida y cos-
tumbres laborales, a fin de poder
triunfar en su gestion.

Tal es el consejo dado por
Derek Collins, gerente de la firma
FRIDA Consultancy Ltd. con base
en el Ru., y que forma parte de la
agencia oficial Europea para el
desarrollo, Funds for Research &
Investment for the Development
of Africa FRIDA. Consultancy
asesora a las compafiias que ope-
ran en Africa y en los paises en
desarrollo de todo el mundo.

Collins, que ha sido consul-
tor de gerencia en el Sudeste
Asiatico, recuerda haber sugerido
alos miembros de una juntadirec-
tivade una compafiiade Indonesia
que seleccionasen a uno de sus
colegas como ejecutivo en jefe.

“En Europa o en los E.U.A.”
dice Collins, hubieran empezado
a calcular de inmediato sus pro-

pias perspectivas de salir nom-
brado. Pero en Indonesia reac-
cionaron con horror: alli sus habi-
tos personales estan basados en
el consenso. Todos hablan juntos
hasta alcanzar una decisién por
unanimidad”.

Segun Collins, una de las
mayores dificultades con que se
encuentra el ejecutivo fuerade su
pais reside en los problemas cre-
ados por las divergencias cultura-
les y lingtiisticas en el ambito de
la intercomunicacién. Por ejem-
plo, cuando la mayoria de los
obreros son analfabetos, resultan
indtiles los avisos y memoran-
dos. Segun recalca Collins, la co-
municacion verbal constante es
vital para la existencia de buenas
relaciones industriales en los
paises en desarrollo.

De igual importancia, segun
afirma, es la calidad de los geren-
tes expatriados. “‘Las compafias
deben enviar a uJtramar a sus me-
jores ejecutivos”, dice, afadien-
do que ‘““Pocas firmas parecen
percatarse de cuan dificil es lle-
var una gerencia en un pais que
esté en vias de desarrollo”.
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“SALON PARA LA
CREATIVIDAD”

El buzén de sugerencias de
la Boeing Aerospace Co. de los
EUA recibié un impulso inusitado
hace poco, con motivo del “salon
de creatividad' abierto por la
empresa.

El saldn ofrece el ambiente y
los estimulos para inquietar la
mente, pensar y crear en la solu-
cién de problemas y en la presen-
tacién de nuevas ideas que favo-
rezcan a la empresa.

Esta abierto 24 horas al dia,
tiene sofas y muebles comodos
que “invitan a meditar” y mesas
de conferencias para grupos inte-
resados en las llamadas “tempes-
tades de creatividad”, tan favori-
tas de los norteamericanos.

El salén esta rodeadode . o-
delos y de ‘ideas’ o proyectos g.!Z
contempla la empresa en su pro-
grama de economias. Muchas de
las ideas sugeridas en el buzdn
por los empleados también se
exhiben alli, y se someten al anali-
sis libre de quienes quieran inves-
tigar sus perspectivas.

Unacomisién de personal de
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planta tiene a su cargo el cambio
de modelos y garantiza su rota-
cidén para mantener encendida la
chispa de la productividad.

Boeing espera que al rodear
a su personal con ejemplos de in-
ventiva permanente, estimulara la
creatividad.

VALOR DEL TIEMPO
PARA EL EJECUTIVO

Segun estudios realizados
por ia Academy of Certified Admi-
nistrative Managers de los EUA,
los altos ejecutivos jovenes en
posiciones importantes (los que
llaman highflyers) le dan mucha
mas importancia al manejo y al
valor del tiempo que sus colegas
en edades mas avanzadas.

Los 282 miembros gue
fueron motivo de la investigacién
recibieron una lista de 20 areas
claves. Se les pidié que las clasifi-
caran en orden de importancia. El
estudio fue orientado por Marold
Smith, profesor asociado de ad-
ministracion de la Brighan Young
University, también de los EUA.

Smith tabuld los resultados
de las encuestas realizadas entre
todos los gerentes y ias respues-
tas de gerentes con menos de 40
afios de edad y que perciben mas
de US $30.000 anualmente.

En ambos casos, la capaci-
dad y visidén para descubrir
problemas serios nuevos recibio
puntuacion elevada.

En el grupo combinado este
aspecto ocupé un cuarto lugar,
+ los tres primeros la capa-

g+ Jara escuchar, paradarins-
nes rapidas y efectivas, y
aportar responsabilidad e
3 personal en lasolucién de
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problemas”.

El grupo de los gerentes jo-
venas fe asignd importancia simi-
lar a ia capacidad para descubrir
problemas y al manejo efectivo
del tiempo, la capacidad para al-
terar prioridades cuando sea ne-
cesario y para comunicar y epli-
car al personal lo que se espera
de ellos.

Con el fin de proyectar la ca-
rrera ejecutiva de un gerente jo-
ven, es importante en la entrevis-
tade seleccidn o promocidn aten-
der a [as cualidades antes descri-
tas, que son esenciales en et de-
sarrollo del potencial de todo
buen gerente”, dice Smith.

EL PERSONAL CUENTA EN LAS
AMALGAMAS

Aunque las empresas saben
bien que la calidad de los fun-
cionarios al servicio de las empre-
sas que adquieren es un factor
clave en el éxito de la “fusién”,
pocas son las compaiias de im-
portancia que hacen una eva-
luacion previa, técnicamente
orientada, sobre las posibilida-
des de que los ejecutivos de la
empresa comprada se ajusten
bien al nuevo ambiente y circuns-
tancias que son producto de la
negociacion.

La anterior es unade las con-
clusiones basicas de un estudio
realizado por una firma dedicada
a investigacién de la opinidn
publica, Standard Research Con-
sultants Inc. (SRC).

SRC examin¢ lo ocurrido en
512 compaiias Norteamericanas
que han hecho adquisiciones du-
rante los dltimos cinco afos. El
tema del estudio fue la forma en
que los ejecutivos se ajustaron a

la nueva situacién. La firma reci-
bid respuestas de 125 compaiiias
que hicieron un total de 500 ad-
quisiciones durante ese periodo
mencionado. Casi la mitad ade-
lantaba conversaciones para lle-
var adelante mas compras al
tiempo del estudio.

Quienes respondieron a la
encuesta coinciden, en términos
generales, en que |os problemas
de personal fueron varios de los
motivos mas apreciables para el
fracaso de las fusiones. Tuvieron
dificultades, aclaran, en evaluar
ia calidad del equipo ejecutivo de
una firma, especialmente peque-
fia, el ambiente laboral imperante
en ella, si la adquisicion tendria o
na efectos negativos en la moral
de los altos funcionarios y cuén
dificil seria el ajuste de dos
estructuras (o mas) empresa-
riales diferentes.

Dos tercios de las empresas
revelaron que los conceptos de
expertos sobre conducta y com-
portamientoenlaempresa fueron
de valor para tomar la determina-
cion final de adquirir 0 no a una
empresa, perc no obstante ia ma-
yoria optd por sequir la propia in-
tuicién o las reacciones a obser-
vaciones personales de ejecuti-
vos de la empresa interesada, o
seguir informaciones de clientes,
proveedores o asesores finan-
cieros.

SRC asevera que las demo-
ras causadas por un estudio de
los expertos se justifican. Duran-
te el quinguenio mencionado, 69
de las empresas tuvieron que ven-
der 150 de las firmas adquiridas,
ya que por lo menos 60 daban pér-
didas. Muchos de estos proble-
mas pudieron evitarse, seglin
SRC, mediante estudios tecnicos
sobre el personal directivo de las
empresas.




