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Ser un buen lider es
frustrar a la gente pero
€N un proposito.

Enel mundo empresario, es habitual cu-
zarse con lideres que tienden a decidir
salos y dan sus drdenes, sin hacer par-
ticipes @ sus colaboradores. " Caenen la
tentacion de resolverles los problemas
ala gente. Cuando, en realidad, su
funcién es orquestar el conflicio, buscar
la solucion que debe surgir de un buen
procesa de equipo”, comenta Rodolfo
Rivarola, profesor de Comportamiento
Humano en la Organizacion del IAE, la
escuela de negocios de la Universidad
Austral. Rivarola considera que lo pri-
mordial es que el lider muestre cudl es
el problemay dice que ese accionar inde-
fectiblemente, frustra porque la sensa-
cion generalizada es que la autoridad
debe satisfacer las expectativas. "Es mas
(il hacerlos participes del tema para
que puedan aprender”, agrega.

Uno no debe ocuparse
de motivar sino de

no desmotivar.

Rivarola afirma que, en la practica cor-
porativa, la motivacion funciona como
una forma de "malcriar tontos”. “Para
que produzcan, hay que dar cancha,
no caramelos”, profundiza. Admite
quelamotivacion es “algointermo de
cada persona” y que no sirven quie-
nes necesitan "ese motor" para fun-
cionar.” Si bien algunos perfiles pre-
fieren los "caramelos” por comodi-
dad, a la larga, termina siendo perju-
dicial para la empresa porque es una
forma de expulsar a los mejores talen-
tos. "Si |a persona siente que puede
cumplir, lo hara sin necesidad de un
gran beneficio. Pero, si tiene que poner
un esfuerzo adicional, esperara algtin
recanocimiento por ese logro”, enfa-
tiza Ernesto Gare, director del depar-
tamento Académico de Administra-

cion de la Universidad de San Andrés,
Paula Molinari, directora de Whale-
com, agrega que, en las organizacio-
nes, hay incoherencias pero todo se
complica cuando “los premios y reco-
nocimientos se otorgan a los que dicen
y noa los que hacen”.

L.

La diversidad es
necesaria en los equipos
pero, siempre, hay que
alcanzar un consenso.

Los buenos lideres pregonan la existen-
cia de quienes piensan distinto en los
equipos de trabajo. Pero aclaran que el
sistema no es una democracia, ni una
demagogia. Julio Cantagallo, director
de Manufactura del Negodio de Semi-
Ilas de Monsanto, también destaca la
importancia de "forzar al disenso”.
"Quiero que mis colaboradores me
paren el carro si ven que estoy fuera de
control yvoy a 200 kilsmetros por hora”,
explicay aclara la importandia de foca-
lizar el problema con el equipo, “pero
sinhacer catarsis". El ex General mana-
gerde Amadeus, Gonzalo Rossi, agre-
ga el aporte de la generacion Y en las
organizaciones y en el trabajo en equi-
po. "En ese contexto, el desafio sera
entender ala diversidad como fuente de
creatividad y productividad” . “Las orga-
nizaciones deberian estar agradecidas
a esa generacion. No miente, cuando
plerde motivacion sevaynosequedaa
calentar la silla", explica Gore.

Mientras mayor es el gap
entre lo que se dice y lo
que se hace, peor es el
grado de esquizofrenia
organizacional.

Reconocido en la jerga estadouniden-
secomoel " walk the talk”,lafrase defi-
nelabrechaentre loquesedicey loque
se hace. Por ejemplo, cuando las politi-
cas de RR.HH. levantan como bandera
frases deltipo "Lomas importante es el
equipa” pero, en la practica, la mayo-

ROBERTO MONTI, EX PRESIDENTE DE YPF

"Aquellos que fallan
repetidamente deben ser
despedidos”

uro pero justo. Asi puede definirse el estilo de lide-
razgo de Roberto Monti. Elex presidente de YPF es

un convencido de que el éxito de una compania

esta basado en el desempeno de todos y cada uno de los
empleados; de laimportancia de reclutar gente altamente com-
petente; de dar herramientas y el entrenamiento necesario; y de
pautar objetivos claros al comienzo de cada ciclo de trabajo.
También, de la importancia de la evaluacion de desempeifio de
cada colaborador. “Se debe premiar a aquellos que lograron sus
objetivos. A los que fallaron, se los debe guiar para corregir erro-
res. Y aquellos que fallan repetidamente deben ser despedidos™,
es directo. Respecto a qué esperar de los empleados, dice que
pedirles que se comporten como uno es inadecuado. Ejempli-
fica con el jefe que se queda en la oficina hasta las 8.00 PM
—“Posiblemente, porque tuvo un altercado con su mujer”, acla-
ra—y “obliga™ a toda la tropa a quedarse hasta ese mismo hora-
rio (“Seguramente, también terminardn peleados con sus res-
pectivas esposas”, apunta). “Es una situacion ridicula. Lo mejor
que un gerente puede hacer para levantar la moral de su tropa
es irse de la oficina, rutinariamente, a las 6.00 PM. Porque lo
que cuenta es la capacidad de cada empleado y su habilidad
para lograr los objetivos™, explica. Por otra parte, desmitifica
la reaccion humana de pensar que nadie puede hacer una
tarea mejor que uno mismo. “Eso se puede lograr cuando uno
comienza una carrera y tiene responsabilidades especificas y
limitadas. A medida que se crece, uno debe tener la habilidad
de ir, progresivamente, delegando actividades para sobrevivir.
Delegar no significa abdicar sino involucrar a la gente. Hay que
dejar hacer, con un un seguimiento periddico, sin interferir pero
efectivo. Hay caminos alternativos para lograr un mismo resul-
tado. Asumir esto es clave para lograr una delegacion efectiva
que no termine en caos ”, asegura. M
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ULIO CANTAGALLO, DIRECTOR DE MONS To

'tl liderazgo no es una
demacracia; tampaco,
una demagogia’

ulio Cantagallo (41) es el director de Manufactura
Licl .\'L‘_L'JIL'.[U th' ﬁt'l'lHH‘h de .\|:]11\.l[][:], | 1L'\';! 13 anos

en la empresa y el reporte de nueve gerentes.

Lejos de los manuales de management, el ejecutivo se autode-
fine como descontracturado y adepto al coaching. *“No recuer-
do ninguna frase aprendida en los cursos. Lo que si me llevé
de cada uno es el management siruacional, la experiencia de
los pares v como afrontaron las diferentes situaciones™, rela
ta. Ademas, reconoce que la morivacion es importante pero
sobre una base solida, de premios v castigos. “Una forma de
desmotivar al equipo es que todos se sientan tratados de la
misma manera. Para motivar no hay que hacer demagogia.
S1 necesitas prometer cosas, te vuelve en contra”, analiza.
La alineacion del grupo de trabajo es un tema que Cantaga-
llo resuelve “seteando™ los objetivos y demostrando, perma-
nentemente, que son comunes. “Asi, es mas facil y producti
vo trabajar que cuando cada area defiende su propia quinta,
como, por ejemplo, la actitud de un gerente de Calidad que,
en vez de ejercer su funcién, se ocupa de ser el policia de Pro-
duccion, que le pone palos en la rueda al sector de Venras™,
baja a tierra el concepto.

Otro dilema con el que Cantagallo reconoce convivir es con
el manejo del equilibrio entre el “sincericidio™ y la obse
cuencia. “No siempre se tiene que decir la verdad, lo que no

se puede es mentir”™, concluye. m
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ors explicar

Si bien planificar es
clave, en la Argentina,
es dificil hacerlo a mas
de un ano.

1as alid Ge que el contexto actua

nseja Hatum

El liderazgo es inspirar, no
querer cambiar al otro.
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Cumplir los objetivos
locales no asegura estar
exento de los recortes.

miento, diez veces mayor a este? Son
variables que uno no maneja’, expli-
el CEO de una multinacional, quien
Of oce L mo | mas Corr [I:".I' ) '\:H esd

N la necesigad de remotivar

La delegacion
tiene limites
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AMADEO VAZQUEZ, EX CEC DEL BANCO RIO

"Malcriar a vivos corrompe
la ética del esfuerzo”

| management no es una ciencia exacta. Es un arte
vy un saber integrador de conocimientos multidisci-

plinarios™, aclara Amadeo Vazquez, actualmente,

director externo de Tenarnis v ex presidente de Telecom Argen-
tina y ex CEO del Banco Rio, entre otros cargos.

Vizquez reconoce que aun los muy buenos manuales ofrecen
guias, propuestas y métodos relativamente genéricos, mientras
que las realidades v situaciones empresarias son infinitamente
variadas y no admiten trajes de talla tnica. Entonces, se pregun-
ta: sestamos seguros de aplicar la combinacion de conocimien-
tos idonea al caso, en su contexto real? El hombre que tomo la
presidencia de Telecom en pleno 2002 es un convencido de la
eficiencia que genera el trabajo en equipo, en ¢l que cada cola-
borador aporta capacidades y estilos consistentes con sus fun-
ciones y con la armonia del team.

“Prefiero la direccion de una orquesta polifonica que la de un
batallon con un mariscal al mando™, define. Agrega que la
gente vale por lo que sabe pero, si con lo que sabe, hace lo que
tiene que hacer. “Ni un hacer sin saber, ni un saber sin hacer”,
aclara y afirma que los “mercados no pagan por tonterias, ni por

un saber inoperante™. “Malcriar a tontos o a supuestos vivos
es un suicidio organizacional porque corrompe la ética del esfuer-
zo v del mérito. Sucede lo mismo que provoca el populismo vy

la demagogia en una sociedad™, finaliza. m
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te”, aclara Amadeo Vazcuez, ex pre-
sidente de Telecom Argentina. Gore,
de UdeSA, agrega: “Todos predican la
delegacion y nadie la quiere, El jefe,
porque pierde poder y el empleado,

porque tiene gue asumir mas res-

9.
Las objetivos del
presupuesto son una
profecia de auto
cumplimiento.

Los equipos directivos suelen pautar

ponsabilidades”

metas conservadoras, gue les permi-
tan alcanzar el objetivo y cobrar los
bonos anuales , coinciden los ejecuti-
vos, que prefirieron hablar en off the

record sobre este punto.

14.

La capacitacion genera
rocesentreloidealylo B
pragmatico. |
Todos coinciden en que la actualiza-

cion permanente es clave, De hecho,

el ex CEO de YPF, Roberto Monti, @

comenta que su falta generauna &

“espiral descendente”, en sus pala-
bras. "Cuanto menos preparados
estar los empleados, mas tiempo
tomaran para cumplir |os objetivos y
peores seran los resultados”, afir-
ma. Lo compara con operar con " equi-
pos obsoletos”. “Los jefes inteligen-
tes deben saber que es fundamental,
acualquier nivel, tener empleadas 100
por ciento capaces para cumplir con
sus tareas y deben permitirles que
dediquer tiempo al entrenamiento y
a la actualizacion”, asegura. En la
practica, los ejecutivos reconocen,
también off the record, que se com-
plica poner en practica ese manda-
miento. En el dia a dia, no solo no se
autorizan los cursos, esperando un
momento "ideal” que nunca llega,
sino que hay casos en los que se imple-
mentan sin continuidad, ni sequimien-
to de cuan Util fue el aporte, por lo que
los certificados terminan acumulan-
dose sobre los escritorios.

11.

Hay que decir la verdad
en su justa medida.

Esto es, la dosis necesaria y en el
momento adecuado en funcién de los
objetivos. Tampoco se trata de hacer
lo que Rivarola llama “sincericidia” . El
ex CEOQ de una marca de ropa sale del
speach politicamente correcto y admi-
te que la informacion se manipula, "SI
bien la mentira no canduce a ninguna
mela, aveces, resulta mas comoda que
la verdad", reconoce Gore

Los empleados no son el
bien mas preciado de
una empresa.

L.a frase corresponde a un CED que
dejo la vida corporativa hace un afo.
Habia llegado a la cima, con menas
de 40 anos. Pero la necesidad de sen-
tirse “mas libre” lo impulsé a nego-
ciar su salida. "La gente es impor-
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CARLOS FELICES, EX CEOQ DE TELECOM ARGENTINA

"Hay decisiones que son
indelegables y se debe
asumirlas como tales’

arlos Felices tiene mas de 35 anos dedicados a la vida
corporativa. Su ultima posicion fue CEO de Tele-

com, por mas de cinco afios. Tras su experiencia, el

ex ejecutivo, ahora, dedicado a provectos personales y consulto-
ria, afirma que el gran desafio de quien lidera es sumar capacida-
des individuales, lograr que el equipo sea cada vez mds producti-
vo, tratando permanentemente de sumar y no de restar.

“Las tensiones siempre existen v las diferencias son esperables. Lo
que el grupo debe lograr es tener una metodologia para elaborar-
las y tomar la opcion elegida como propia. Consensuar decisiones
y fijar prionidades potencia los resultados del equipo y logra que la
organizacion alcance objetivos beneficiosos, tanto para los accio-
nistas, los empleados v los proveedores, entre otros ™, comenta. Ade-
miis, la réplica de estas acciones hace que se genere confianza en
los integrantes de la organizacion, produciendo una suerte de cir-
culo virtuoso, en el que los objetivos del conjunto llegan a superar
la sumatoria de objetivos individuales fijados en soledad, anade. En
este sentido, reconoce que la implementacion de métodos de
remuneracion que contemplen el beneficio comun esclave. *Y que,
incluso, en algunos casos, permita dar marcha atras en su objetivo
individual en pos del colectiva porque, si todos hacemos una
carrera donde cada uno va por su carril, no es efectivo para la empre-
sa en su conjunto”, explicita. Por otra parte, reconoce, en parte,
como una buena practica de nianagement, la necesidad de alejar-
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se de los temas para lograr una
mirada global.

“En el dia a dia, es habitual
que se presente la lucha de lo
urgente contra lo importante.
Quien resuelva este dilema con
solvencia conseguira buenos
resultados para su organiza-
cion”. Aclara que dentro de un
tema, hay muchos “otros™ v que
es “complicado™ pensar que el
gerente General conocera a todos
con la profundidad que requie-
re la toma de decisiones. Formar
equipos y elegir adecuadamen-
te sus componentes es una de las
etapas clave en el camino del éxi-
to de las organizaciones. “Lue-
go, vendra el desafio de facili-
tar ¢l didlogo™, indica. Advier-
te que hay decisiones que son
indelegables. “Siempre, existen
situaciones en las que se plan-
tean lideres v followers. Hay
momentos que el lider debera
ejercer surol. El problema se pre-
sentasi esto se transforma en una
rutina de la organizacion, Hacer
una reunion y que nadie partici-
pe con sus ideas es el peor de
los mundos v es responsabilidad
del gerente preguntarse por
qué se da esta situacion y corre-
girla”, concluye. m
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tante pero el bien mas preciado es
que la compania sea rentable y
sustentable en el tiempo. En el mun-
do de los negocios, nadie hace obras
de caridad", analiza. " Cuando te tie-
nen que soltar la mano, lo hacen”,
agrega, por su parte, Daniel Feige,
ejecutivo que abandono el mundo
corporate en pleno 2002, tras una
carrera profesional de una década.

1X.

Las personas no
renuncian a las
empresas, sino a

sus jefes.

La necesidad de alinear tiene relacion
con esto. Despueés de todo, en el dia
adia, el contacto del colaborador es
con el propio jefe y no con los "valo-
res y mision” de |la empresa. Feige
hace hincapié en las encuestas de
clima laboral, "Se hacen para moni-
torear el ambiente. Sin embargo, son
excepcionales los casos en los que
se define un plan de accion o sequi-
miento. Son temas que, en un
comienzo, generan mucha energia
pero que no duran hasta la imple-
mentacion de un proceso real de
cambio”, explica .

4.

No todos los CEQS son
buenos lideres.

"La creencia es que ser lider es una
cuestion de ir primero en una compe-
tendia, ser gerente, dirigir un grupo de
personas, destacar en una actividad,
ser jefe o manejar un proceso. Cuan-
do, en realidad, lo que tiene un lider
s pasion por una causa y desea dar
algo de retorno para la sociedad. En
definitiva, son personas que se arries-
gan, saltando desde un territorio llu-
minado y conocido a uno desconodi-
do y sin claridad, sin saber, como en
el caso de Cristabal Colan, si estan
al borde de un continente o en una
pequena isla”, comenta el consultor
Vigorena y agrega: "El lider constru-



ye puentes, no una muralla. El lideraz-
go es un dialogo y no un mondlogo.
Implica desarrollar, cada vez mas, habi-
lidades de comunicacion donde el
escuchar es basico”.

15.

No todo trabajo en grupo
es en equipo.

Las labores en canjunto, a veces, solo
reflejan tensiones entre areas. En
general, se esta mas pendiente de
cuidar la espalda del sector que de
avanzar en el trabajo de la dinami-
ca del grupo. Para que llegue a ser un
equipo, hace falta transpiracion

1B.

Todo jefe, por definicion,
es solo leal a si mismo.
Gore define al jefe como un "traidor”.
“No puede ser leal a todos: a la fami
lia, a los accionistas, a la profesion, al
equipo. 5iquiere ser bueno con todas,
que no sea jefe”, sugiere. Ademas,
agrega que, en especial el CEQ, vive
permanentemente entre las alternati-
vas del Diablo; no puede echar porque
genera desconfianza en el clima; no
puede subir el precio porque no ven-
de; no puede bajar la calidad porque
desposiciona al producto; entre los
principales dilemas

'L

El problema de los
gerentes €S que son
modelo y ejemplo.

"Como los hijos con sus padres, los
empleados no hacen lo que el geren-
te les dice sino lo que ellos hacen, lo
que obliga a los managers a ser
coherentes. La sorpresa llega cuan
do uno ve a sus propios hijos hacien-
do las incoherencias que copian de
uno. Padre o jefe, segin el caso”,
analiza Gore.

18.

Toda organizacion tiene
sus indiscutibles.

Son los temas conflictivos, conocidos
por todos los integrantes pero que
nadie expone sobre la mesa. En este
punto, se alinea con la incongruencia
entre lo que se dice y se hace. 0, mas
profundo aun, entre lo que se piensa
y lo que se dice. Uno de los ejemplos
mas comunes es el del empleado pro-
tegido del jefe

15.

La gente no vale por o
que sabe, sino por lo que
hace con lo que sabe.

“En el mundo de los negocios, uno de
los ingredientes fundamentales son los
resultados obtenidos. El conocimiento
del mercado y de los clientes ayuda a
tener empleados mas preparados para
cumplir con sus responsabilidades. Pero
nosirven de nada, si ese know-howno
se aplica para obtener los resultados
correctos. Una empresa no es una uni-
versidad”, profundiza Monti.

Hay que abrir canales

de comunicacion

entre la gente.
Estosignificanosolo entre el jefe ysus
subordinados, sino en todas las direc-
ciones. La comunicacion debe fluir en
el equipo y con los pares de otras are-
as, sin necesidad de que pase por el
lider. Cantagallo compara el concepto
con la rueda de una bicicleta: "No
tienen que sequir los rayos que se unen
en el centro, sino la circunferencia de
la rueda. "En este esquema, el temor
que se plantea el director es la pérdi-
da de liderazgo porque |a tentacion de
los pares es siempre grande y ese es
undilema con el que se convive siem-
pre”, reconoce un consultor, en off

i

el

A UL

Fato: Gracketa Decurges

GABRIEL GUALDONI, PRESIDENTE DE ALLTECH

"A veces, la motivacion
es algo que frustra”

veces, la motivacion frusta™, dispara Gabriel
Gualdoni (39), presidente de Alltech para la Argen-

tina, Chile, Uruguay y Paraguay. El ejecutivo

explica su concepro: “Se le puede elogiar a un colaborador tres
o cuatro veces lo bien que hace su trabajo. Pero, a la quinta,
seguramente, esperara un aumento de sueldo, que, si uno no
puede dar, termina afectando la credibilidad del vinculo, al
generar una expectativa dificil de cumplir™, analiza el ejecuti-
vo, quien resume su estilo de liderazgo en la frase: “Le ensenio
a la gente a pescar, no le doy el pescado™. ;Como moriva, enton-
ces? “Ocupandome de que tenga todas las herramientas para
que dé su maximo potencial. Exigirlo para que lo desarro-
lle™, sintetiza el CEO, quien abre el juego a sus colaborado-
res. Esto es, expone los problemas sobre la mesa para que cada
persona pueda aprender v buscar las herramientas para solu-
cionarlo. Un camino mas largo y complejo, que exige una
alta dosis de frontalidad. “Se genera una tension a la que la
gente se resiste. Es una forma que genera adeptos v enemigos,
que cuesta digerir hasta que a uno lo conocen. Nadie crea ni
crece sin tension. Pero es una tension creativa”, describe y se
pregunta por qué demostrar que “Todo es Disney, si la vida
tampoco lo es™. “Este es un estilo que exige escuchar. Hoy, la
gente vive en un estado de ruido permanente, rodeada de vias
de informacion, pero no se comunica”, agrega. Compara su
estilo con el de Marcelo Bielsa, el DT de la seleccion chilena
de futbol: “Ataco la causa desde lo mas profundo, no al sin-
toma. Hago que el equipo sea competente y se involucre™. Afir-
ma que, con el tiempo, el resultado es positivo: la gente lo entien-
de, se alinea pero, primero, tiene que aguantar el primer cache-
tazo (en el sentido figurativo). ;Eso genera mal clima? “No,
siempre que se sea consistente en el tiempo entre lo que se
, responde.

dice v lo que se hace’
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ERAL MANAGER DE AMADEUS

GONZALO ROSSI, EX G

"Ganar mas achicandose
N0 esta bien visto’

as market share o rentabilidad? Muchas veces, los libros
los plantean como objetivos antagénicos. Pero la

realidad es que todo accionista desea que crezca la

cuota pero también el EBITDA (ganancia antes de intereses, impues-
tos, depreciaciones y amortizaciones, por sus siglas en inglés).
“Ganar mas siendo mas chico no esta bien visto™, se sincera
Gonzalo Rossi (43 ), ex General manager de Amadeus, quien dedi-
€0 22 anos a la vida corporativa: mitad en el sector hotelero, y la
otraen [T, Sealejé cuando llego la propuesta de expatriacion. Tras
su experiencia, Rossi describe como afecta en la dinamica de
equipo el comportamiento de los diferentes perfiles: “La gente
muy pujante te demanda mucho. Se necesita mostrarles que
todos tienen algo para ganar y que contribuyen al objetivo. Los
perfiles mas chatos, en cambio, se alinean mas facilmente.

Pero es mas complicado llegar a los objetivos™, explica. A la

hora de hablar de capacitacion, reconoce que, para que “sir-
va”, es clave capitalizarla. Es decir, hacer un seguimiento de la
aplicacion posterior de lo aprendido.

Por otra parte, afirma que, en las organizaciones, se trabaja en el

argoy en el corto plazo, simultineamente. *Hay una mirada glo-
bal sin perder el dia a dia. Un plan a tres anos se aggiorna todos

los ejercicios y, ademas, se cumple con las metas trimestrales. Se

esta en el dia a dia pero, a la vez, en donde estaremos y qué hay

que hacer cuando se llegue™. En esta carrera, agrega, es fundamen-
tal gestionar la flexibilidad de la gente. ;Como? “Planificando la
comunicacion, preparando a los gerentes en esa habilidad para
que puedan alinear™, sugiere. Con respecto a la delegacion, afir-
ma que no todas las empresas trabajan en preparar al staff. “Se
lo asciende por mérito y no siempre el perfil estd preparado para

liderar, para gestionar los vinculos y generar confianza”, dice. m
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Intentar bajar siempre el

nivel de conflicto interno

es algo peligroso.

En general, el reto mas complejo de un
CEO es alinear a su equipo. Por ello, y

para evitar la tension, reaccionan

resolviendo solos, temprano y negando
lo que realmente sucede. " Eso le impi-
de tener un aprendizaje profundo de
la situacion al equipo que, ademas, pier

ia en los obje

de sentido de perten:

ivarola

No se pueden satisfacer
todas las expectativas.

Aprender a convivir con el conflicto per-

tivas alcanzados”, explica |

manente es un desafio de los lideres
"Aveces, el camino mas sencillo es que-

rer quedar bien con todos. Pero es Impa-

sible. Ademas, eso obliga a hacer cosas

con las que no se estd de acuerdo; se

tienen d y uno no se los puede

plantear porgque esta enmarcado er

politicamente correc noce el

CEO de una empresa de retail

Frases hechas versus

mensajes reales

* Lo vemos offfine:ni meimporta
lo que planteas.

« Tenemos issue: no tenés na

 Te vamos a proponer un wor-
karound: lo arreglamos conun
parche.

* Lo tengo enun pipeline: pucha,
me olvidé, no tengo nada..

* No te quiero crear falsas expec-
tativas: ni lo suefies, no te da,

* Eso lo vemos mas adelante:
no me molestes mas con eso.

* No estoy en el foop: no me invo-
lucraste. y

 Quiero levantar bandera: agra-
dezcan que les aviso con tiem-
po que los voy a pasar.

* Los invito a una reflexién: se
ponen de acuerdo o los corra.

Para que un equipo
funcione, no niegue los
malos climas.

Esa negacion termina agrandando el

prabler

Las palabras “ellos” 0
“nosotros”, en una charla,
es un indicio de conflicto.

Es| 1l mas clara de que hay ur
enfrentamiento, muc
todavia, ni siquiera, se

concretos”, coincider los

B9.

“Deseo la libertad del
jefe”, es una frase mito.

Cuanto mas fuerte es la posicion de

oridad y respor

50" se esta. " Un ( ne que res

los sta

ponder a su gente, 2
ene que

5", argumen

ta Rivarola, del IAE,

Elogie los logros.

Hatum prefiere hablar de

La negociacion win-win
no existe.

Ent eqoc

Nt
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JEAN EDOUARD DE ROCHEBOUET, CEO DE CAVE EXTREME

‘A partir de cierto nivel,
UNO NO Crece por expertise,
sino por politica”

ean Edouard de Rochebouér plantd bandera a la vida
corporativa con 38 anos, en 1996. Antes, trabajo
durante 15 anos en la bodega Chandon, siete
de ellos, como gerente General, “Tenia la posibilidad de hacer
carrera en el grupo LVMH Moét Hennessy pero me defini

por un proyecto personal. Me molestaba la politica de las
corporaciones”, comenta De Rochebouét . Dos afios mas tar-

de, abrio las puertas de Cave Extreme, empresa especializa-
da en espumantes premium que exporta el 40 por ciento de
su produccion a Japon, Brasil v los Estados Unidos, entre
otros destinos. En 2006, un inversor francés confié en su
segundo emprendimiento: la bodega Atamisqui, también espe-
cializada en productos de alta gama.

“Cuando uno esta en una multinacional, se hace la ilusion de
rener clerta sL"iLLIrilh':d. Pero la realidad es quees relativa por-
que, en el momento menos pensado, te corren. Yo preferi
ser cabeza de raton que cola de leon”™, comenta el ex ejecuti-
vo, quien tiene una mirada critica sobre las reglas del juego
corporate. * A partir de cierto nivel, uno no crece por exper-
tise sino por politica. De hecho, hay gente que llega a pues-
tos altos, simplemente, porque ¢s mas habil que su vecino™,
dispara. Afirma que, en las empresas, la gente se pasa muchas
horas del dia defendiendo su lugar. “A los 51 anos, prefiero
venir a trabajar y no a cuidar mi lugar, como lo haria en una
multinacional”, finaliza. m
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Experiencia no es
conocimiento.

“No es lo mismo mismo 20 afios de
experiencia que un afo de experien-
cia repetido 20 veces”, sentencia Moli
nari, de Whalecom

El exito es la habilidad

de ir de fracaso en
fracaso, sin perder el
entusiasmo.
Gualdoni, de Alltech, coincide con esta
aseveracion. "Los momentos de mi
vida en los que mas creci tienen que

ver con los fracasos. En los que empe-

exito es deformante, relaja, engana”,
explica. "El problema es que el vérti
go de cumplir con las metas hace invia-
ble al fracaso como opcion”, refuta un
ex CEO.

N =

Més vale un final

con honor que un horror

sin final.

“Si apostas al riesgo vivis mejor. El
miedodesgastay paraliza”, comenta el
COO de una multi. Esta definicion res-
ponde a la paradoja de como motivar
en un mercado pequeno. " Les explicas
que todo mercado grande comenzo sien-
do chico, que no peleas por la laguna
5ino que buscas otros negocios, altemna-
tivas, en lugares de poco riesgo y prue-
ba", agrega el ejecutiva

oré, estan relacionados con el éxito, El

GABRIEL PEREYRA, DIRECTCR DE RR.HH. DE TYC

‘No me gustan los best
sellers del management

on mas de 500 personas a cargo, Gabriel Pereyra
es el director de Recursos Humanos de Torneos y

Competencias. Su capacidad de adapracion esta a

pI'LlL'l‘I'.l de todo. No salo negocia con sindicatos. También lo
hace con los egos que suelen caracterizar a quienes trabajan
en la TV, tanto delante como detras de camara. A eso, se le
suma la necesidad de cumplir con los “estamentos™ que se le
exigen a quien maneja el area de RR.HH.

“No me gustan los clichés. Las cosas no se resuelven con rece-
tas. Antes de aplicar un concepto, hay que preguntarse el para
qué vy el como™, explica. Reconoce que, en reiteradas opor-
tunidades, el ritmo laboral lleva a embarcarse en una dina-

mica vertiginosa. Pero el ejecutivo aclara que “agitarse no

es moverse” . |l



	1.jpg
	2.jpg
	3.jpg
	4.jpg
	5.jpg
	6.jpg
	7.jpg
	8.jpg

