SECCION DE:

ATJUSTE A VIDA Y MEDIO NUEVOS

Los ejecutivos occidentales que traba-
ian en paises en vias de desarrollo debe-
ran estar dispuestos a adaptar sus técnicas
de gerencia a las culturas locales, ast co-
mo a los modos de vida y costumbres
laborales, a fin de poder triunfar en su
gestion.

Tal s el consejo dado por Derek Col-
lins, gerente de la firma FRIDA Consul-
tancy Ltd., con base en el RU., v que
forma parte de la agencia oficial europea
para ¢l desarrollo, Funds for Research &
Investment for the Development of Africa
FRIDA Consultanc,’) asesora a las com-
padias que operan en Africa v en los pai-
ses en desarrollo por todo el mundo.

Collins, que ha sido consultor de ge-
rencia en el Sudeste Asidtico, recuerda
haber sugerido a los miembros de la junta
directiva de una compania de Indonesia
que seleccionasen a uno de sus colegas
como ejecutivo en jefe.

“En Europa o en los EUA” dice Col-
lins, “hubieran empezado a calcular de
inmediato sus propias perspectivas de sa-
lir nombrado. Pero en Indonesia reaccio-
naron con horror: alli sus habitos cultu-
rales estan basados en el consenso. Todos
hablan juntos hasta alcanzar una decision
por unanimidad”.

Segiin Collins, una de las mayores
dificultades con que sc enirenta el eje-
cutivo fuera de su pais reside en los pro-
blemas creados por las divergencias cul-
turales y lingiiisticas en ¢l ambito de la
intercomunicacion. Por cjemplo, cuando
la mavoria de los obreros son analfabetos,
resultan inttiles los avisos v memorandos.
Segun recalca Collins, la comunicacion
verbal constante es vital para la existen-
cia de buenas rclaciones industriales en
los paises en desarrollo.

De igual importancia, segin afirma,
es la calidad de los gerentes expatriados.
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“Las compaiiias deben enviar a ultramar
a sus mejores ejecutivos”, dice, afadiendo
que “pocas firmas parecen percatarse de
cuin dificil es llevar una gerencia en un
pais que esté en vias de desarrollo”,

‘SALON PARA LA CREATIVIDAD

El buzdén de sugerencias de la Boeing
Aerospace Co. de los EUA recibié un im-
pulso inusitado hace poco, con motivo
del “salén de creatividad” abierto por la
empresa.

El salon ofrece el ambiente v los es-
timulos para inquietar }a mente, pensar y
crear en la solucion de problemas y en la
presentacién de nuevas ideas que favo-
rezcan a la empresa.

Esta abierto 24 horas al dia, tiene so-
fis y muebles cdmodos que “invitan a
meditar” y mesas de conferencias para
grupos interesados en las llamadas “tem-
pestades de creatividad”, tan favoritas de
los norteamericanos.

El salém estd rodeado de modelos y
de ‘ideas’ o proyectos que contempla la

empresa en su programa de economias.
Muchas de las ideas sugeridas en el bu-
zdén por los empleados también se exhi-
ben alli, y se someten al anilisis libre de
quienes quieran investigar sus perspec-
tivas.

Una comision de personal de planta
tiene a su cargo el cambio de modelos y
garantiza su rotacion para mantener en-
cendida la chispa de la productividad.

Boeing espera que al rodear a su
personal con ejemplos de inventiva per-
manente estimulara la creatividad.

VALOR DEL TIEMPO
PARA EL EJECUTIVO

Segtin estudios realizados por la Aca-
demy of Certified Administrative Mana-
gers de los EUA, los altos ejecutivos
jovenes en posiciones importantes (los
que llaman high-flyers) le dan mucha
méas importancia al manejo v al valor del

tiempo que sus colegas en edades mis
avanzadas.

Los 282 miembros que fueron motivo
de la investigacién recibieron una lista de
20 Areas claves. Se les pidié que las clasi-
ficaran en orden de importancia, El es-
tudio fue orientado por Harold Smith,
profesor asociado de administracién de la
Brigham Young University, también de
los EUA,

Smith tabulé los resultados de las en-
cuestas realizadas entre todos los gerentes
v las respuestas de gerentes con menos
de 40 afios de edad y que perciben méis de
1US$30,000 anualmente.

En ambos, casos, la capacidad y visiéon
para descubrir problemas serios nuevos
recibié puntuacién elevada. En el grupo
combinado este aspecto ocupé un cuarto
lugar, siendo los tres primeros la capaci-
dad para escuchar, para dar instruccio-
nes rapidas y efectivas y para “aportar
responsabilidad e interés personal en la
solucién de problemas”.

El grupo de los gerentes jovenes le
asigné importancia similar a la capacidad
para descubrir problemas y al manejo
efectivo del tiempo, la capacidad para
alterar prioridades cuando sea necesario
y para comunicar y explicar al personal
lo que se espera de ellos.

“Con el fin de proyectar la carrera eje-
cutiva de un gerente joven, es iinportante
en la entrevista de seleccion o promocién
atender a las cualidades antes descritas,
que son esenciales en el desarrollo del po-
tencial de todo buen gerente”, dice Smith.

EL PERSONAL CUENTA EN
LAS AMALGAMAS

Aunque las empresas saben bien que
la calidad de los funcionarios al servicio
de las empresas que adquieren es un fac-
tor clave en el éxito de la “fusién”, pocas
son las compafiias de importancia que ha-
cen una evaluacién previa, técnicamente
orientada, sobre las posibilidades de que
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los ejecutivos de la empresa comprada se
ajusten bien al nuevo ambiente y circuns-
tancias que son producto de la nego-
ciacién,

La anterior es una de las conclusiones
basicas de un estudio realizado por una
firma dedicada a investigacién de la opi-
nién pablica, Standar Research Consul-
tants Inc. (SRC).

SRC examiné lo ocurrido en 512 com-
pafilas norteamericanas que han hecho
adquisiciones durante los tltimos cinco
afios. El tema del estudio fue la forma en
.aue los ejecutivos se ajustaron a la nue-
va situacion. La firma recibié respuestas
de 125 compaiiias que hicieron un total de
500 adquisiciones durante ese periodo
mencionado. Casi la mitad adelantaba
conversaciones para llevar adelante mas
compras al tiempo del estudio.

Quienes respondieron a la encuesta
coinciden, en términos generales, en que
los problemas de personal fueron varios
de los motivos mis apreciables para el
fracaso de las fusiones. Tuvieron dificul-
tades, aclaran, en evaluar la calidad del
equipo ejecutivo de una firma, especial-

mente pequena, el ambiente laboral im-
perante en ella, si la adquisicién tendria
o no efectos negativos en la moral de los
altos funcionarios y cuan dificil seria el
ajuste de dos estructuras o mis empresa-
riales diferentes.

Dos tercios de las empresas revelaron
que los conceptos de expertos sobre con-
ducta y comportamiento en la empresa
fueron de valor para tomar la determina-
cidn final de adquirir 0 no 2 una empresa,
pero no obstante la mayoria optd por se-
guir la propia intucidn o las reacciones
personales de ejecutivos de la empresa
interesada, o seguir informaciones de
clientes, proveedores o asesores finan-
cieros.

SRC asevera que las demoras causa-
das por un estudio de los expertos se
justifican. Durante el quinquenio men-
cionado, 69 de las empresas tuvieron que
vender 150 de las firmas adquiridas, ya
que por lo menos 60 daban pérdidas.
Muchos de estos problemas pudieron evi-
tarse, segin SRC, mediante estudios
técnicos sobre_el personal directivo de
las empresas
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