Encuentro “El Hombre y la Empresa”

¿Tenemos, los gerentes, “vocación” para haber emprendido una profesión dentro de las organizaciones?
Generalmente todos comenzamos nuestra experiencia laboral HACIENDO tareas. El hacerlas cada vez mejor nos proyecta como trabajadores con potencial para crecer. En ése crecimiento conseguimos reconocimientos internos (crecemos en la escala), podemos conseguir una mejor remuneración, etc. Pero, en ésos momentos ¿somos conscientes que iniciamos una nueva carrera sobre la que pocas veces nos detenemos a pensar?.

El tener potencial para crecer, el haber crecido,  el ser ya jefe,  gerente o director en una organización, nos impone una profunda reflexión: ¿Hemos pensado si realmente tenemos vocación para meternos de lleno en esta nueva profesión, la profesión de gerente?…

EL HOMBRE Y LA EMPRESA, creo que es el espacio más indicado para tratar éste tema.

Tiempo de exposición: 

40 minutos

Disertante: 



Francisco Lehmann

Datos generales del disertante:
Francisco Lehmann (53), desde 1980, es consultor en management y procesos de cambio en organizaciones empresariales. Actualmente es Gerente General de SIGonline empresa dedicada a soluciones de Capacitación para Empresas.

Egresado de la Universidad Argentina de la Empresa, se licenció en Relaciones Industriales (1971) realizando sus estudios de posgrado en la Universidad de Michigan (Dearbon, USA, 1972/1973).

Ejerció su actividad en empresas desde 1966, desempeñando distintas funciones dentro del área de Recursos Humanos en Ford Motor Argentina, Ford Motor Co., ESSO y Monsanto. En 1980 dio origen al equipo consultor que hoy dirige.

¿Tenemos, los gerentes, “vocación” para haber emprendido una profesión dentro de las organizaciones?

¿Qué significa ser Gerente Profesional?. Hoy ya no es necesariamente válido todo aquello que hasta ayer nos pudo haber dado resultados exitosos. Las nuevas realidades de la aldea global nos exigen estrategias y modos de plantear las cosas totalmente diferentes a aquellos tiempos idos. Se requiere, justamente, capacidad de gerencias profesionales, para crear y producir valor agregado y desarrollo constante en un contexto de aprendizaje permanente.

La “carrera gerencial”.


Toda carrera universitaria, está compuesta por un conjunto de conocimientos y experiencias sistematizados, convenciones, hipótesis, etc. que debidamente compendiadas, conforman la base del conocimiento necesario que habilita  -a quienes recorren ese camino de aprendizaje y desarrollo de habilidades- a desempeñarse en una determinada profesión. 

Hoy esto es común para todo tipo de profesiones: ingeniería, abogacía, odontología, medicina, administración de empresas, etc. En otras palabras, mediante el compendio y sistematización de los conocimientos y habilidades propios de la especialidad que ordenadamente se transmiten y se estudian, quien asimila esa transferencia, es habilitado para comenzar a ejercer su profesión a partir de los debidos conocimientos iniciales recibidos. Por supuesto que hoy, concluida la formación básica, quien pretende ser un profesional competitivo sabe que debe complementarla con una acción de formación continua para poder mantenerse actualizado.


El gerenciar se ha transformado –nos hayamos dado cuenta o no- en una Nueva Profesión. Pero, ¿cómo y dónde se puede uno formar como Gerente?, y ¿cuáles son las habilidades y conocimientos que conforman esta profesión?. 


Las respuestas a la fecha no han sido –desde mi punto de vista- suficientemente contundentes como para abordar y resolver esta problemática a fondo ya que como podemos ver todavía se llega a ser nombrado Gerente por la buena performance lograda dentro de un área determinada. 

Por otra parte, un gerente en ejercicio lo que puede hacer en la actualidad es complementar su formación con posgrados, seminarios no siempre bien inter-relacionados, procurar leer todo lo que está a su alcance, armar un plan de autodesarrollo, etc. Y esto ya no resulta suficiente, y mucho menos productivo!


Al respecto que nos encontramos, hoy, en el mismo estado en que la medicina se encontraba en la época de Hipócrates. Aquella época en la que en base a una hipótesis (teoría) se pasaba por la prueba y error (práctica) sin demasiados elementos que pudieran aseverar que el plan de acción decidido era el conveniente (resultados). ¡Cuántos antepasados nuestros destripados quedaron en el camino!, para que se llegara a alcanzar la síntesis del conocimiento y los códigos necesarios que permitieron a algunos otros antepasados nuestros comprometerse con el juramento hipocrático y dar respuestas desde la profesión de médico. Sin lugar a dudas que se recorrió un largo camino desde aquel entonces para lograr ordenar y conceptualizar, y finalmente concretar las aproximadamente 5.000 horas cátedra que le lleva hoy a un estudiante para recibirse de médico, y que reemplazan –obviamente- la acción continua de la prueba y el error.


Los gerentes creo –continuando con el paralelo hecho con los médicos- nos mantenemos aún en el estadio de la prueba y el error, destripando todavía organizaciones y emprendimientos. 

Resulta obvio y  razonable pensar que se hace imperativo sistematizar y ordenar los conocimientos necesarios que requiere la formación profesional de los gerentes.

Comenzando por el Principio


Antes de entrar de lleno en el tema, le propongo recrear la historia común de cómo las personas –por lo general- llegan a desempeñar un rol gerencial dentro de una organización empresaria. 

Todos –con los matices propios de cada caso- hemos hecho una carrera muy similar en el crecimiento para alcanzar a ser gerentes, y casi todas nuestras historias se pueden resumir de la siguiente forma:

· Durante cinco o seis años, realizó una carrera universitaria (hoy cada vez más afin con lo netamente empresarial), tal como: Administración de Empresas, Ingeniería, Abogacía, Finanzas, etc. Sobre el final de sus estudios –o durante - buscó ingresar a una organización en la que pudiera desarrollarse (trabajo efectivo, pasantías, prácticas rentadas, etc). Estos casos pudieron tener alguna variante con aquellos que, ya trabajando, resolvieron comenzar a estudiar entonces.

· Terminados sus estudios, y al cabo de unos dos o tres años más de trabajo en la misma empresa y/o en otra, logró alcanzar un nivel de Mando Medio (un nivel de analista, jefatura o supervisión).

· Luego de su paso por los niveles de supervisión, y de un total de once o doce años de trabajo y mucho esfuerzo dentro de la misma empresa o buscando en otras sus posibilidades de crecimiento, comenzó a ocupar un puesto de nivel gerencial, y desde allí continuar su carrera.

 Así llegó a ser gerente luego de desempeñarse cada vez mejor en las responsabilidades que fue adquiriendo. Dicho de otra forma: a partir del hacer cada vez mejor lo que le tocaba hacer, logró su crecimiento. De esta forma, a través de la especialización en lo que es hábil y posee conocimientos, llegó a desempeñar un nuevo rol que es el de gerente y que le demandará, de aquí en más, respuestas también diferentes. La diferencia es sustancial al punto tal que aquellos que no registran la tal diferencia frecuentemente fracasan como genuinos gerentes. El problema es que “fracasar” como gerente no significa “que aquel deja de serlo”. Y eso es lo grave ya que por lo general son los que en su desesperación por mantenerse como tales, apelan al uso elemental del poder, obteniendo como respuesta de sus gerenciados, su no reconocimiento como gerente. Y esto desata la ya conocida y enfermiza figura de aquellos que “mandan por el poder conferido” y terminan “siendo obedecidos por el temor ejercido”. 

Es vital reconocer que a medida que uno se mueve y crece en las escalas organizacionales accediendo a responsabilidades de supervisión, se hace necesario –además de las habilidades innatas que posea cada uno para la cuestión- un mayor uso de recursos gerenciales para lograr movilizar y alinear  recursos a través de las relaciones interpersonales. Hoy, más allá del necesario y adecuado uso genuino del poder de un gerente, no podemos imaginarnos una acción exitosa de conducción soportada  solamente sobre decisiones unipersonales. Son tantos y tan variables los flancos que se hace necesaria una acción de equipo constantemente liderada por quien tiene la capacidad de ser reconocido como tal por cada uno de los integrantes del grupo. 

Esto lleva a procurar definir cuál es el rol de quienes transponen, casi sin darse cuenta del hecho, la nueva Zona Política, abandonando la Zona del Hacer de donde provienen con toda su historia.

Las Zonas del Hacer, y de lo Político dentro de la organización
Compartamos un ejemplo de lo antes dicho con el caso real (como tantos otros) de Alberto P., Ingeniero industrial, recientemente nombrado Gerente de Planta de una conocida empresa.

 Alberto, con 18 años en su haber dentro del área de producción, por vocación y formación profesional, desarrolló y consolidó su accionar y su pensamiento, orientándose hacia la precisión y la exactitud del cálculo. En esto siempre se destacó permitiéndole ello un constante ascenso, desde sus principios como pasante, para luego recorrer con creciente éxito los distintos niveles dentro de las dos empresas en que hizo su carrera. 

Ya en su nuevo puesto, Alberto, comenzó a darse cuenta que su diario trajinar no se componía solamente de ecuaciones y cálculos para los cuales siempre se preparó, sino que por distintas razones debe desempeñarse diariamente en un contexto altamente político y poco predecible. Ya no sólo es atender los temas técnicos de rutina, sino que se agregan a ellos las reuniones del Comité Ejecutivo en el que las discusiones con el Gerente Financiero por los temas del presupuesto producen sus dolores de cabeza, la preparación y seguimiento de los compromisos asumidos en el Plan Estratégico con sus explicaciones producen su desgaste, el proyecto de re-ingeniería presentado la semana pasada por Recursos Humanos ha abierto largas charlas con el Gerente del área ya que le preocupa el enfoque que tiene aquel, el pedido de aumento sueldo de su ingeniero principal abordado en la mañana a primera hora, etc.  Por Dios, qué pérdida de tiempo!, piensa para su adentro Alberto quien día a día se da cuenta que constantemente debe moverse y tomar decisiones en situaciones de incertidumbre política que no necesariamente responden a su lógica pura por un lado, y por otro atender a los temas específicos del área de producción.

 Cómo cree Ud. que se siente Alberto desde su profesión de ingeniero en su nuevo rol de Gerente de Planta? .

 De acuerdo a lo que él me ha contado, resulta obvio que no se encuentra para nada cómodo. Lo que ocurrió con Alberto es que creció en la organización sobre los resultados de sus habilidades y conocimientos técnicos específicos, sin darse cuenta que en el mediano plazo tendría que responder a otro tipo de requerimientos, propios de otra responsabilidad, la gerencial. No se preparó suficientemente para ello. Todo siguió un curso natural, se destacó por sus respuestas solventes y eficientes, llegó a ser el mejor en lo suyo y luego tentado por un crecimiento interesante, aceptó la responsabilidad de Gerente, después de todo ¿por qué no?, si era más de lo suyo y al más alto nivel y con mejores ingresos.

 Dadas así las cosas “la pregunta del millón” a la que necesariamente y urgentemente tiene que responder mi amigo es pués: ¿Cuál es su actual profesión?. Y las respuestas, entiendo,  pueden ser básicamente dos, y sobre ellas estamos trabajando ambos en conjunto. Respuesta 1:  Soy esencialmente, Ingeniero Industrial, y esa es mi única y principal vocación. Puede entonces Alberto encontrar que le interesa más que nada lo operativo, el cálculo, la medición de fuerzas, las nuevas técnicas de producción, etc., y sea allí donde se siente cómodo y a gusto. Respuesta 2:  Ahora soy Gerente. Lo que requiere de Alberto un cierto proceso mental y preparación para lograr la desespecialización del hacer sobre la cual creció, y por lo cual fue nombrado gerente. ¿Tiene vocación Alberto para formarse también en otra profesión que tiene otros requerimientos?. 

En consultoría gerencial este es un caso típico que se presenta más asiduamente de lo que muchos pueden imaginar, y que nos da una pauta de lo serio que es el problema que estamos analizando.

La angustia de cientos de Albertos, pasa por tener que decidir si realmente ellos querían ser gerentes porque tenían esa vocación, o llegaron a serlo porque visualizaron que era el único camino de crecimiento y alternativa de desarrollo económico personal. 

En esa carrera por ser más , por ascender, muchos no alcanzan a percibir, los límites de las Zonas del Crecimiento Organizacional. Es que son muchas las personas que en su crecimiento ascendente dentro de la empresa no logran darse cuenta a tiempo que a medida que van dejando atrás la Zona del Hacer de donde provienen como administrativos, analistas, técnicos, etc., y se introducen gradualmente en la Zona Política como mandos medios y gerencias, van cambiando los esquemas de sus propias exigencias, las que se tornan gradual y totalmente distintas. La clave es preparase para ello!

Veamos esto en detalle con el Gráfico de Zonas, que representa los distintos estamentos de una empresa donde Ud. puede observar que se ha ubicado al Gerente General,  en el tope del recuadro, mientras que en la base de esa organización puede distinguir a un Cadete, por ejemplo, como representante del nivel jerárquico básico. En este esquema elemental puede darse cuenta que este Cadete tiene seguramente mucho que operar (Zona del Hacer), y muy poco que ver con la política de la empresa. Como extremo opuesto, está en la cima, el Gerente General el que desde allí arriba se mueve constantemente dentro de una amplia zona de lo político, de los proyectos (Zona Política).

A partir de aquí imaginemos qué puede ocurrir si ése cadete va creciendo y respondiendo a sus responsabilidades para llegar así en cierto momento al nivel de Mando Medio. En ése preciso momento no sólo tiene mucho por hacer, sino que también comienza a incidir en su acción el haberse introducido en las puertas de la Zona Política (quizá uno de los estadios más confusos). Pero si éste cadete que proviene del Hacer, no toma en cuenta que su equilibrio y exigencia de zona  ha cambiado, probablemente nunca entienda porqué , a pesar de hacer las cosas cada vez mejor, éstas pueden no dar el resultado esperado desde su nueva  responsabilidad como Mando Medio.
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En otras palabras, resulta interesante destacar que no todos los supervisores, jefes y gerentes son conscientes del por qué aumenta la ambigüedad a medida que escalan en los distintos niveles de la organización. Entre los mandos medios recién llegados, muchos de ellos, exteriorizan esto diciendo: “Pero esta empresa es un zafarrancho, todo está confuso!”. Es que sin lugar a dudas, a medida que uno asciende más y más, va internándose en la Zona de lo Político, que le exige acciones y reacciones distintas a la zona anterior. Deja de ser todo claramente blanco o negro, para entrar en la incertidumbre de los grises.

A las distintas personas que trabajan en una empresa, considerar ésta perspectiva, les permitirá preguntarse con suficiente anticipación si se encuentran dentro del camino que esperan. Más allá de las luces, por cierto agradables, de un anhelado  crecimiento económico que les brinda una carrera en asenso. Teniendo en cuenta esta perspectiva muchas personas podrán seguramente analizar y decidir genuinamente su proyecto profesional, considerando si tienen vocación para ello.

Condiciones del Crecimiento y su impacto en la vocación gerencial.

Siguiendo con la línea de lo antes dicho,  quiero aquí compartir con Ud. algunos hechos que por su recurrencia en muchos de los seminarios gerenciales que me ha tocado presentar durante años, fueron llamando mi atención y luego dieron pié al desarrollo de lo que considero la condición inicial indispensable para llegar a ser gerente, y que es la Vocación para serlo. Pero vayamos por parte. 

En general, sobre el final de los seminarios, cuando generalmente ya se ha logrado un clima de confianza, muchos de los participantes se acercan en forma individual para hacer distintos comentarios. Entre ellos son muchos los que con real pesar –en privado- y no sin vergüenza, confiesan que en realidad son gerentes porque los han nombrado y esto les ha permitido crecer económicamente y socialmente. Dicen: Me lo  propusieron, me alagó y me entusiasmó. Pero si hubiera sabido lo que esto significaría para mi vida personal, no sé si hubiera aceptado. En realidad no estoy interesado en esto de “gerenciar” pero....

En realidad lo que ocurre es que curiosamente muchos llegan a la profesión de gerente tentados por el entorno, y no por la vocación (aquello de proyectarse más por lo que uno representa, que por lo que es, como sujeto formado). Para comprender profundamente esto, le invito a que juegue con su imaginación, pensando que está Ud. terminando la carrera de abogacía, y para costearse sus estudios se encuentra trabajando desde hace algunos años como empleado administrativo en una clínica médica. Alguien, desde el directorio, ha observado la diligencia que pone Ud. en sus tareas y lo bien que hace las cosas. Por lo tanto resuelven ofrecerle un puesto de mayor responsabilidad diciéndole: Felicitaciones, hemos venido siguiendo su excelente desempeño en el área administrativa y estamos convencidos que tiene potencial para mucho más. Por tal razón le ofrecemos un puesto de mayor jerarquía con un sueldo estupendo, bonus, y una serie de beneficios. Queremos que a partir de ahora sea Ud. Jefe del departamento de urgencias médicas! . Obviamente, leyéndolo, este “caso para imaginar”, puede resultarle un tanto gracioso y extremo. Créame que no es así. El objetivo perseguido ha sido destacar lo más elocuentemente posible esta situación que se presenta frecuentemente, y que pone ante una compleja disyuntiva a muchas personas que no encuentran otra alternativa para su crecimiento.

Vayamos más a fondo y preguntémonos Ud. y yo: ¿Qué otro camino para crecer económicamente (muchas veces socialmente también) se tiene hoy dentro de las empresas, si no es por el sendero secuencial y ascendente del mando medio, gerencia, dirección, presidencia, etc.?

¿Esto está mal? Definitivamente creo que no. Pero como dicen los jóvenes de hoy: esto es. Por supuesto que empresarialmente es una materia pendiente de resolver, ya que por esta razón migran enormes cantidades de inteligencia en búsqueda de mejores oportunidades, que podrían orientarse internamente por otros caminos de crecimiento y retribución (este problema puede resolverse a través de la implementación de una banda paralela de remuneraciones construida específicamente para retener y aprovechar la “alta inteligencia sin expectativa gerencial” por ejemplo). 

 Lo que pretendo destacar con el caso de la clínica y la propuesta de su nombramiento, es que al no habernos dado cuenta que esto de ser gerente es una Profesión, tampoco nos hemos ocupado por  el paso previo que es descubrir la Vocación que se requiere para llegar a serlo. Definida la vocación el paso siguiente consiste -para dedicarse a cualquier profesión- en procurar comprender cabalmente: ¿qué es tal profesión?, ¿en qué consiste?

¿Qué es ser Gerente?.
En este aspecto recuerdo una experiencia personal de la cual aprendí mucho. Allá por el año 1972, mientras trabajaba en el área de Recursos Humanos de Ford Motor Argentina, la compañía me envió para un entrenamiento especial al World Head Quarter en Derborn, USA. Allí aproveché, por el tiempo de la estancia, a asistir a un posgrado en Recursos Humanos en la Universidad de Michigan. Siempre voy a recordar la sorpresa de aquel primer día de clases, cuando me encontré con un grupo pequeño de participantes (éramos no más de 20) donde 19, no tenían nada que ver con el área de recursos humanos! Mis compañeros eran ingenieros, especialistas en sistemas, economistas y abogados. ¿Qué estaban haciendo allí? Pués nada más ni nada menos que desestructurándose, y aprendiendo algo nuevo que necesitaban para poder gerenciar. En realidad iban a ver –más allá de sus conocimientos formales universitarios- cómo era aquello de reunir voluntades de las personas, y cómo hacer para intentar orientarlas hacia un objetivo común. ¡Nada de eso habían estudiado en sus carreras de grado!. Estaban completando su formación. Ya han pasado más de veinticinco años, y lamentablemente no se cuántos de ellos fueron exitosos en sus carreras gerenciales, cuántos tenían realmente vocación y cuántos otros “no tenían mas remedio” que desempeñarse como gerentes. 

Con el tiempo –a partir de aquella experiencia- aprendí la importancia de poder responderse a uno mismo sobre su vocación gerencial para continuar en carrera. Y para ello lo primero e indispensable creo que es conocer ¿qué es ser gerente?.

 En mi opinión, la respuesta a ésta pregunta está sintetizada en la excelente definición que da el catalán, especialista en management, Francisco Javier Palom Izquierdo acerca de qué es ser Líder. Al respecto dice Javier: “Es aquel que tiene la capacidad de elevar el punto de mira de los colaboradores hacia metas más exigentes”. Lo que puede completarse (haciendo siempre la analogía con el gerente de empresas) con la definición de Entrepreneur que dio el economista Jean B. Say, en la que expresa que: “Es aquel que orienta los recursos hacia áreas de alta rentabilidad y rendimiento económico”. 

Basándome en Palom Izquierdo y Say, he adoptado hace tiempo ya mi propia definición sobre qué es gerenciar, y que creo es oportuna para comenzar a conceptualizar qué es y cuál es el ámbito que abarca la gerencia. Desde mi punto de vista, ser gerente, es aquel que: haciendo uso del dinámico equilibrio del manejo de los procesos de trabajo y las relaciones interpersonales, obtiene la movilización de las voluntades orientándolas hacia metas del negocio previamente acordadas  y altamente exigentes. Todo ello con criterio de oportunidad y en permanente acción docente. 

 Uno de los grandes defectos de buscar definir algo, es que cuando logramos hacerlo, el paso del tiempo se encarga de mostrarnos que el cambio es lo único permanente y tal definición va perdiendo así –en mayor o menor tiempo- gradualmente su vigencia. Por tal razón he buscado entonces una definición de gerente que hoy pueda ser aplicada a las personas que conducen –de acuerdo con los cánones clásicos- y en el futuro cercano pueda ser aplicada a cada uno de todos los que trabajamos en un equipo. Esto último lo digo porque entiendo que se hace cada día más necesario que cada persona que trabaja –no importa el nivel en que se encuentra- nos demos cuenta que debemos asumir mayores responsabilidades y estar dispuestos a comprometernos profundamente con las metas a alcanzar, adoptando actitudes que hoy son, quizás, mas propias de gerentes. En otras palabras esta sociedad del conocimiento requerirá justamente más de nuestro intelecto puesto al servicio de una causa consensuada, que de un recibir órdenes sin demasiado compromiso. Estoy seguro que las nuevas realidades nos están pidiendo a gritos que dejemos de pensar en “conducir a subordinados” como si éstos fueran sujetos que no tienen nada que aportar. Creo que vamos por ese camino, es más, creo que estamos ya sobre el mismo y –en general- no estamos dispuestos a reconocerlo puesto que esto implicaría un cambio muy fuerte para la historia de la cual venimos. Es por ello que entiendo resulta interesante visualizar la historia que hemos recorrido y darnos cuenta que, los requerimientos son tan cambiantes que no podemos dejar de atender y dar respuestas a los mismos con propuestas acordes a las nuevas realidades.

Pero vayamos por partes, y situémosnos en el escenario actual.  Así, para no complicar por ahora más las cosas (luego avanzaremos), partamos de la definición de gerente aplicable en la actualidad a las personas que conducen, al gerente general, los gerentes de las distintas áreas, en fin, a todos los que tienen hoy por hoy la responsabilidad de lograr que los distintos equipos de una organización alcancen determinadas metas asumidas. Por tal razón, cuando digo: haciendo uso del dinámico equilibrio del manejo de los procesos de trabajo y las relaciones interpersonales , me refiero a que todo gerente tiene como primera responsabilidad lograr que su equipo, junto con él, tengan bajo control todos los procesos que les corresponden a su sector actualizándolos y  exigiéndoselos todos tanto internamente como también a aquellos otros sectores con los que se interrelacionan en la cadena de valor. Y por otro lado, como siguiente y principal responsabilidad, sean también los gerentes los que con una dinámica constante entre ellos faciliten, resuelvan y “aceiten” las relaciones intersectoriales  para que cada uno de esos eslabones aporte en tiempo y forma los productos y/o servicios comprometidos. 

De esta manera: …obtener la movilización de las voluntades orientándolas hacia metas del negocio previamente acordadas  y altamente exigentes. Lo que significa ajustar e interrelacionar los esfuerzos individuales y sectoriales en orden a la cadena de valor prestablecida consiguiendo en tiempo y forma los resultados esperados. 
Para ello se hace necesario realizar todo esto: … con criterio de oportunidad y en permanente acción docente. Lo que significa hacer uso del don de la oportunidad. Dentro de la zona política, los gerentes son justamente los responsables de tomar decisiones y realizar propuestas productivas que se encuentren dentro de un marco claro de oportunidad. No solamente hay que tener la razón, sino que también hay que saber ver cuál es el momento más oportuno para que tal razón sea indiscutible y aplicable. Y para no transformarse en el “sujeto estrella” como gerente, y sí lograr que todo su equipo lo acompañe en el esfuerzo de lograr mayor creatividad y productividad, se hace imprescindible que toda su gestión se haga en una: permanente acción docente, de forma tal que no sea sólo uno aquel que aplica su inteligencia, sino que sea el gerente el responsable por “desatar” y lograr el uso de toda la inteligencia del equipo. Y esto se obtiene solamente cuando los gerentes, en acción docente, exponen sus estrategias y participan de la información con sus colaboradores en el esquema de “a dónde quieren llegar”. Esto significa también la preocupación del gerente por el armado de un equipo de gente con determinadas  competencias complementarias. También significa que ése gerente se preocupa por la formación permanente de cada uno de los integrantes de su sector para actualizar, mejorar y potenciar las competencias de cada uno, recordando que la potencia de un equipo está claramente demarcada por la capacidad de su “eslabón más débil”. En otras palabras un gerente profesional que se precie de serlo es una persona preocupada por la verdadera y permanente formación, tanto personal, como la de cada uno de los integrantes de su equipo. 

En síntesis, para concluir esta aproximación al tema, sugiero que los gerentes tengan un panorama claro respecto a cuáles son sus principales responsabilidades. Y éstas son básicamente dos: La primera, deben ocuparse –junto con el conocimiento que tiene cada uno de los integrantes de su equipo- de conseguir constantemente la eficiencia de todos los procesos y sus resultados correspondientes a su sector. Como así también exigir a los demás sectores con los que se interrelacionan los mismos criterios de acción de forma tal que todos los eslabones puedan completar los “servicios y productos” comprometidos, en el tiempo y forma acordados  dentro de la cadena de valor. La segunda responsabilidad básica, es asumir su rol “ligante” de todos los procesos de la organización (incluyendo los tercerizados).  A partir de los acuerdos macro establecidos en los planes estratégicos del negocio  cada gerente, y todos en conjunto, son los responsables directos de hacer uso de los procesos de trabajo y las relaciones interpersonales para obtener la movilización de las voluntades hacia metas del negocio previamente acordadas y altamente exigentes, y así lograr los resultados esperados sin dilapidar potencia (costos) en cada eslabón de la cadena de valor.

Es obvio que para lograrlo entonces, deben desarrollar sus capacidades negociadoras (se encuentran en la Zona Política) y crear los canales de información necesaria que les permita conocer constantemente el rumbo exacto de la nave. Esto requiere una excelente formación para el manejo de las relaciones interpersonales, y la mejor disponibilidad de información útil.  

Francisco Lehmann

Gerente General SIGonline

Cadete
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