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			A Torcuato, mi marido, quien dio sentido


			a aquellos versos de Mario Benedetti


			si te quiero es porque sos 


			mi amor mi cómplice y todo 


			y en la calle codo a codo 


			somos mucho más que dos


			A mi madre, quien, por muy poco tiempo,


			no pudo tener este libro en sus manos.


		




		

			No hay final. No hay principio. Es sólo la infinita pasión de la vida.


			FEDERICO FELLINI


		




		

			INTRODUCCIÓN


			Cada vez que tengo la oportunidad de dar una conferencia finalizo abriendo el micrófono a la audiencia para escuchar sus comentarios y ofrecerme a su interrogatorio que es, para mí, siempre el mejor momento. Es lo que llamo el momento de la polinización transversal, en la que tenemos oportunidad de aprender unos de otros. En esos casos, con asombrosa frecuencia se repite la pregunta acerca de mi experiencia de haber transitado desde la empresa privada a, primero, el mundo de las Naciones Unidas y, luego, al de la diplomacia: fui CEO de la tercera empresa de mayor facturación en mi país en la década del 90, fui jefa de gabinete de las Naciones Unidas y fui Canciller de la Argentina. 


			Este libro presenta una respuesta amplia a esa pregunta repetida, pero siendo fiel a mí misma, no puedo limitarme a hablar de esas tres etapas (la de la actividad en la empresa privada, la de las Naciones Unidas y la de la Cancillería) como si fueran eventos desvinculados del resto de mi vida. Siempre creí y defendí la integración entre los aspectos públicos y privados de la vida y creo que daría una visión demasiado parcial y poco representativa de mí misma si no incluyera vivencias personales. 


			Estoy convencida de que la familia y el lugar en que nací tienen aún hoy una influencia fundamental en mis valores y en mis actitudes. Mi infancia y adolescencia en un barrio de Rosario marcado por el espíritu de los inmigrantes me enseñó el valor del trabajo y de la perseverancia para superar dificultades y para progresar, pero también aprendí que, más allá de los progresos, la vida sólo tiene sentido si una puede volver a su viejo barrio y mirar a la cara a los que fueron sus vecinos. Mi padre siempre repetía que se debe actuar como si todo lo que uno hace hoy fuera a aparecer mañana en la primera plana de los diarios.


			Mirando con la perspectiva que ofrece una trayectoria que ya es extensa, creo que también fui afortunada por la elección que hicieron mis padres del colegio al que asistí. Las hermanas dominicas que lo dirigían eran muy de su época en la particular época del mundo de los fines de los sesenta y principios de los setenta. Miraban a la sociedad en la que vivían (que en ese caso era fundamentalmente mi barrio) y se sentían parte de ella, no para confundirse con ella sino para integrarse ofreciendo siempre apoyo y, en un sentido, una posible guía. Ellas me iniciaron en una especie de marco teórico que justificaba mi necesidad de integrar lo público y lo privado. Pero lo que más me enseñaron fue el orgullo de la pasión que nace en la persona que se dedica fervientemente en todos los ámbitos de su vida a alcanzar los objetivos en los que cree fielmente. 


			La respuesta que ofrezco se basa, por lo tanto, en mis vivencias en el tránsito por ámbitos diferentes en muchos sentidos, pero idénticos en el aspecto más fundamental. Lo resumo en la siguiente frase: lo que lleva al éxito, lo que reconcilia las contradicciones propias de cada entorno es, invariablemente, la pasión por el resultado final. La pasión es la verdadera técnica transferible de un mundo a otro, la verdadera piedra filosofal que transforma en oro todos los materiales con los que uno se encuentra en su carrera.


			Por supuesto, no podemos darnos el lujo de descuidar ni por un instante las reconocidas disciplinas de gestión que pueden adecuarse a todos los ambientes, las fuentes de información que una debe descubrir y manejar, y la red de personas que funciona en cada medio —en distintos puestos y con distintos poderes e influencias— a la que es necesario integrarse adecuadamente. Sin embargo, todas estas técnicas no garantizan que se alcance el éxito. Para eso es necesaria la pasión que alimenta la empatía, que fomenta la flexibilidad, que aprende de los reveses y que integra la adaptabilidad al compromiso inquebrantable con el resultado final. 


			Este libro ni es una autobiografía ni está estructurado en función del orden cronológico de los hechos. Es un análisis de experiencias concretas y verdaderas que me ha tocado vivir a lo largo de mi variada carrera, experiencias en las que puedo descubrir cómo los distintos actores (incluida yo misma) se comportaron y puedo analizar los factores que determinaron el éxito o el fracaso de sus intentos. Estoy convencida de que abonan sobradamente la tesis de que la pasión por el resultado final, independientemente de cuál sea, es lo que lleva al éxito. Elegí estas vivencias buscando iluminar las diferentes facetas y los múltiples significados que la pasión asume en la difícil tarea de lograr, a través de muy diferentes organizaciones y en circunstancias muy disimiles, que las cosas terminen sucediendo como una desea. 


			Por lo tanto, este no es un libro de historia ni de política. Al mismo tiempo, las vivencias que utilizaré como base de los análisis son hechos concretos y verdaderos y, necesariamente, están enmarcados en momentos históricos condicionados por situaciones específicas. Por esa razón, no sería posible narrar las experiencias sin mencionar algunos sucesos históricos y políticos. Sin embargo, esas menciones son fácticas y, dado el objetivo de este libro, no elaboro acerca de los intereses o ideologías que existen detrás de ellos.


			A lo largo del libro se hace evidente el papel esencial e irremplazable de las mujeres para el logro de los resultados, papel que, en la práctica, desmiente las versiones tradicionales de las características femeninas y masculinas, y la preponderancia de los hombres en posiciones de decisión. La experiencia muestra que el nivel de compromiso y la capacidad de mantener el foco en los objetivos es asombrosamente poderoso en las mujeres y es indispensable para el éxito de las organizaciones. 


			Finalmente, y con el estilo respetuoso y sucinto con que creo que conviene manejarse, deseo expresar mi profundo agradecimiento a una cantidad notable de personas con las que tuve la gran fortuna de compartir y de las que aprendí inmensamente. No voy a nombrarlas por la simple razón de que ya son muchísimas. Siempre trabajé en equipo, y en los equipos las personas ocupamos diferentes puestos de acuerdo con el momento de nuestra vida, la etapa de nuestra carrera, las prioridades y las múltiples condiciones de cada instancia. En mi experiencia, no encuentro un solo logro que pueda adjudicarme individualmente. Sí encuentro muchísimos casos en los que la pasión que yo puse en juego se articuló y se enlazó con la pasión de otros miembros del equipo, sin importar el puesto circunstancial de cada uno, y, juntos, a veces logramos el resultado final que buscábamos y otras encontramos la fuerza para empezar de nuevo. A todos ellos, muchísimas gracias. 


			SUSANA MALCORRA


			15 DE JULIO DE 2018


		




		

			1. PRIMERAS ARMAS


			Si bien el plan de mis padres era que antes de empezar a trabajar terminara mi carrera universitaria, como suele suceder, la realidad tenía planes diferentes para nosotros. Mi padre falleció inesperadamente cuando recién terminaba mi primer año de ingeniería. El hecho nos dejó a mi madre y a mí en una situación emocional muy difícil de la que yo me repuse más rápidamente, tal vez por ser mucho más joven y fui, de las dos, la que consiguió el trabajo que claramente necesitábamos. 


			Empecé como profesora de matemáticas en bachillerato de adultos nocturno de una escuela sindical en la zona de la estación de trenes Rosario Norte. A mí me encantaba mi trabajo y, mientras que jamás tuve ninguna duda de que podía desempeñarme como cualquier otra persona, en esa época emocionalmente difícil para mí, me arropaba el comprobar la constante preocupación de mi familia por estar siempre atentos a lo que pudiera necesitar o le pudiera pasar a la jovencita que volvía sola de noche en el medio de la “zona roja” de la estación. Para tranquilidad de todos, en pocos meses fui trasladada a una escuela barrial, adonde me asignaron las clases de matemáticas y física. Una escuela que estaba a cuatro largas y oscuras cuadras de la avenida San Martín, por donde pasaba el colectivo. Allí, para mi gran sorpresa y alegría, los más ocupados en “protegerme” resultaron ser mis alumnos, la mayoría de los cuales era mayor que yo. Nunca faltaban dos o tres que al terminar la clase salían junto conmigo y, sin mencionarlo, me acompañaban hasta que llegábamos a una zona que consideraban segura. A medida que pasaron los meses y todos ganamos confianza ya se hizo común que alguno me trajera en moto hasta mi casa.


			Fui ampliando mi “cartera de trabajo” a medida que avanzaba en mis estudios: ingresé al laboratorio de electrónica de una Pyme, al Instituto de Mecánica Aplicada y Estructuras (IMAE) de la Facultad de Ingeniería Civil y como ayudante de la catedra de Control Automático.


			Más rápido de lo que habría pensado llegó el día en que me gradué, en 1978. A fines de ese año ya había enviado cartas a todas las empresas que solicitaban ingenieras recién recibidas. Mi ex-profesor de la materia de Control Automático tenía algún contacto en BB (Brown Boveri, en aquella época), una multinacional dedicada a la automatización industrial, y me había dado una carta de recomendación que cuidadosamente adjunté a mi postulación. BB me convocó a Buenos Aires (por supuesto, a mi costo) para tres o cuatro entrevistas en su sede. Al mismo tiempo también había rendido examen en IBM. 


			De manera totalmente casual ambas compañías me citaron a entrevistas para el mismo día, BB a la mañana, con el gerente de recursos humanos, e IBM a la tarde con un gerente de ventas.


			La mañana de la entrevista en BB estaba muy entusiasmada. Me imaginaba, aunque no me atrevía a decírselo ni a mi marido, que si me citaba el gerente de recursos humanos era para decirme las condiciones de empleo. Sin embargo, el señor que me recibió me explicó de inmediato que lamentaba tener que comunicarme que la empresa había tomado la decisión de no incorporar mujeres por el momento. Indignada, le pregunté si durante todo el tiempo y dinero que me habían hecho perder no se habían dado cuenta de que Susana es nombre de mujer. Me respondió que no había nada que hacer y me despidió.


			En ese estado emocional afronté la entrevista de la tarde. Durante los días que estuve en Buenos Aires, entre las distintas entrevistas, había frecuentado la antigua biblioteca Lincoln para aprender sobre IBM. Había leído que proclamaba una política de no discriminación y de igualdad de género y de raza. Me esforzaba en recordar eso para darme ánimo. También había leído que para hacer carrera en la empresa era necesario ser vendedor/a porque esa experiencia era considerada fundamental para llegar a comprender profundamente el negocio y el estilo de la compañía.


			Llegué puntualmente en horario a mi reunión de la tarde y sin hacerme esperar ni un minuto me recibió uno de los gerentes de ventas de la empresa. Después de dos o tres comentarios de cortesía me preguntó qué función querría cumplir en la empresa si me tomaban. Ser vendedora, contesté sin dudar recordando lo que había leído. El hombre me miró unos segundos en silencio y después, con voz impersonal como si me estuviera informando el horario de trabajo, me dijo “aquí sólo hay vendedores, no tenemos ninguna vendedora”. De repente se me vinieron a la cabeza las imágenes de mis alumnos del nocturno de Rosario. Si me las arreglé con ellos, pensé, no me voy a dejar amedrentar por unos señores con traje y corbata que se protegen detrás de escritorios más grandes que la mesa en la que ceno cada noche con mi marido en mi departamento de Rosario. Entonces, con toda la frustración que venía acumulando desde la mañana, le dije que su respuesta me resultaba inaceptable, que había leído que IBM se presentaba como una empresa de igualdad de oportunidades pero que si eso no era más que una simple estrategia comercial y no pensaban cumplir lo que declaraban por favor me lo aclarara y en ese mismo momento daría por terminada la entrevista.


			Mi respuesta, que yo sentía que estaba cargada de indignación, a él pareció divertirlo mucho. Con una sonrisa muy amigable me dijo que solamente se había limitado a comentarme un hecho y que eso para nada significaba desmentir los principios de la empresa. A partir de ese momento sentí que para él la entrevista ya carecía de interés y, después de diez minutos más en que me preguntó vagamente acerca de mi desempeño en la universidad y de mi corta experiencia laboral, nos despedimos. Me fui convencida de que ese era el final de mi carrera en IBM.


			Para mi gran sorpresa, me llamaron, y en marzo de 1979 ingresé en IBM. Aquel gerente que me había entrevistado se convirtió entonces en mi primer jefe y pasé a formar parte de su equipo. Meses más tarde, cuando ya habíamos llegado a un alto nivel de franqueza en la relación, me confió que su comentario acerca de la inexistencia de mujeres vendedoras en la empresa no había sido “estrictamente” verdadero, ya que sí que las había, aunque pocas. Había usado ese comentario provocativo para evaluar mi reacción. Mi respuesta, dijo, sin dudas había sido demasiado brusca. Sin embargo, agregó, fue esa respuesta lo que lo inclinó definitivamente por mi incorporación porque le aseguraba que me tomaba en serio mis convicciones y que no iba a dudar en defenderlas. Yo pensé que, finalmente, la reunión de aquella mañana en BB, que en su momento me había parecido tan negativa, había terminado produciendo un resultado positivo. De alguna manera esa comprobación me reconcilió con BB y, sobre todo, me enseñó que nunca debemos desanimarnos porque nunca sabemos cuál será el impacto que los diferentes sucesos que nos toca vivir terminarán teniendo en nuestra vida y que mantener una actitud activamente optimista y fiel a nosotros mismos lleva, generalmente, a transformar en positivo aun aquello que se presenta con cara de adversidad. 


			Pero mi sorpresa iba a ser todavía mucho mayor. Descubrí que no había ingresado “sola” sino que era parte de un grupo de alrededor de quince profesionales que nos incorporábamos como “camada de marzo de 1979” en la terminología de la empresa. No sólo eso, sino que, a pesar de que de inmediato comenzamos a cobrar nuestro sueldo y a disfrutar de los beneficios como cualquier otro empleado, en lugar de trabajar, durante los primeros meses nuestra tarea era estudiar. Cumplíamos el horario de 9 a 18 en las escuelas de la empresa en las que se entrenaba tanto a los clientes como al personal propio. Los cursos para nosotros quince eran intensivos y con exámenes exigentes que era obligatorio aprobar. Se incluía un entrenamiento detallado en informática y, en particular, en los sistemas de IBM, pero también en la historia de la empresa y sus principios y en técnicas de venta y de negociación. Entonces descubrí que, desde el punto de vista de la empresa, en realidad sí estábamos trabajando porque en la filosofía de IBM trabajar era pensar, y eso era lo que estábamos haciendo. Por todos lados, en las paredes, encima de los escritorios, en cada publicación de la compañía, podía verse un pequeño mensaje que decía THINK. 


			Yo no salía de mi asombro. IBM, una de las empresas más exitosas del mundo por su volumen de ventas, nos enseñaba que el objetivo de la estrategia de ventas de la compañía no era vender sus productos y servicios sino hacer clientes. Al principio de los ochenta, la informática iba transformándose de manera acelerada en herramienta fundamental para las operaciones de las organizaciones. Ya en esa época las aerolíneas o los bancos dependían vitalmente de sus sistemas de información en línea, pero, cada vez más, lo mismo pasaba en los organismos gubernamentales y oficiales en general y en el mundo empresario en todas sus áreas. Por eso IBM hablaba de “hacer clientes”, es decir de ganarse la confianza de los clientes para los cuales el funcionamiento continuo de sus sistemas era cada vez más esencial. Y para “hacer clientes” nos pregonaban dos tácticas básicas. La primera, prometer sólo lo que estábamos seguros de poder cumplir; la segunda, no ahorrar recursos para estar siempre presentes y ayudar a resolver cualquier problema que el cliente pudiera estar sufriendo en sus sistemas, sin importar si el problema se debía a alguna falla en los productos de IBM o a errores imputables al cliente, típicamente temas de programación o de configuración. Cada vez que aparecía un problema se enviaba ingenieros de sistemas de IBM a trabajar codo a codo con el cliente sin ningún costo adicional. Frente a los clientes, esta manera de trabajar se llamaba “el valor agregado de IBM”.


			Más tarde pude comprobar el éxito de esta estrategia porque, en las negociaciones, los clientes siempre estaban dispuestos a aceptar que, en condiciones comparables en términos de prestación y calidad, los productos de IBM fueran más caros que los de la competencia en porcentajes variados. Ese “reconocimiento” implícito del “valor agregado de IBM” compensaba con creces los costos de “hacer clientes”.


			Todo esto estaba enmarcado, según nos enseñaban, en los tres principios básicos de la compañía: respeto por el individuo (empleados, contratistas o clientes); optimizar el retorno para los accionistas; y, la búsqueda continua de la excelencia, sobre todo en relación con los clientes. El primero de los principios tenía como base dos políticas fundamentales. Una era la llamada política de puertas abiertas, según la cual cualquier empleado podía hablar con cualquier persona en la organización sin importar en absoluto el nivel de cada uno dentro de la misma. Si un empleado presentaba a un ejecutivo una queja de cualquier tipo contra algún miembro de la organización, el ejecutivo estaba obligado a liderar una investigación cuidadosa del hecho que, según la seriedad del caso, implicaba un equipo de investigación formado por personal de alguna IBM de otra parte del mundo. Esto funcionaba estrictamente bien porque la compañía lo consideraba como herramienta fundamental para poder mantenerse fiel a sus principios que tanto éxito le habían proporcionado. La segunda política, complemento de la primera, aseguraba que nadie que usara la política de puertas abiertas fuera luego discriminado por haberlo hecho.


			Al cabo de esos seis meses de entrenamiento egresamos con el título de ingenieros de sistemas de IBM y fuimos asignados a distintas áreas que, en la terminología de IBM se llamaban “sucursales”. Esas sucursales conformaban la estructura básica de la fuerza de ventas y de ingeniería de sistemas y estaban organizadas de acuerdo con la actividad de los clientes, con el objetivo de que todo representante de IBM que se presentara ante un cliente conociera las características de su negocio.


			Fui ingeniera de sistemas por poco tiempo, porque en diciembre de 1979 el mismo gerente que me había dicho que no había vendedoras mujeres me promovió a vendedora. La “política de igualdad de oportunidades” que se vivía en IBM en realidad se encuadraba dentro de lo que comúnmente se llama “acciones afirmativas”, es decir, el conjunto de acciones que favorecen a los grupos que han sido previamente discriminados con el fin de establecer lo más rápido posible una verdadera paridad. No tengo dudas de que aquella política fue fundamental para mi desarrollo profesional en la empresa y me preparó para lo que enfrentaría en el futuro.


			Preparar a sus empleados era una de las herramientas más poderosas de IBM. Por supuesto, era obligatorio tanto para vendedores como para ingenieros de sistemas el entrenamiento continuo en los nuevos productos y sistemas de la empresa. También se entrenaba acerca de los productos de los competidores, con énfasis en el análisis comparativo. Esto se completaba con entrenamiento en finanzas y en herramientas financieras. El objetivo era que los profesionales de IBM estuvieran en condiciones de comprender la situación del negocio de sus clientes y de presentar justificaciones financieras que los llevaran a la instalación de nuevos sistemas y, finalmente, a la compra de productos de la empresa. 


			Simultáneamente, IBM alentaba de modo sistemático y evidente la competencia interna entre sus profesionales. Como la lectora o el lector de este libro comprende fácilmente, se puede discutir in extenso hasta qué punto esta competencia era saludable para la mayoría de los profesionales que nos entregábamos a ella, pero sin dudas era muy saludable para IBM ya que lograba que todos pusiéramos el máximo esfuerzo en cumplir en exceso nuestros objetivos (que siempre estaban muy claramente definidos). 


			La empresa había desarrollado una variedad de herramientas para alentar la competencia. La más obvia era el ajuste de los salarios. En una economía altamente inflacionaria como fue la de la Argentina de los ochenta, la necesidad de ajuste era sumamente frecuente. El mecanismo para los aumentos de salarios era el siguiente: a cada gerente, que típicamente tenía entre cuatro y diez personas que le reportaban, se le autorizaba un monto fijo de dinero para distribuir como aumento entre su equipo. Estaba prohibido aumentar a todos el mismo porcentaje. Debía hacerse una escala en la que quedara claro a quién se reconocía por encima de los demás.


			Pero había también mecanismos más sutiles. Uno de ellos se implementaba con las visitas de revisión, sumamente frecuentes, que realizaban los ejecutivos de la casa central de la empresa en Nueva York. En cada visita se organizaba una cena en alguno de los restaurantes más lujosos de la ciudad en la que el ejecutivo de la casa matriz “invitaba” a cuatro o cinco profesionales (vendedores o ingenieros de sistemas) que asistían junto con algún ejecutivo local. Ser invitada a esas cenas era un símbolo inequívoco de que una estaba entre los “elegidos”. En la manera típica en que la empresa manejaba el desarrollo de sus futuros gerentes y ejecutivos, esta invitación era al mismo un mensaje alentador y una situación de stress, porque estaba muy claro que tanto el ejecutivo extranjero como el local iban a usar este evento para evaluar y juzgar a los participantes. No había cenas gratis.


			Durante toda su historia y hasta principio de la década de los noventa IBM mantuvo lo que llamaba la política de pleno empleo. Esta política representaba el compromiso de la empresa de nunca despedir a nadie como resultado de variaciones en la situación del negocio. Sólo se despedía empleados por comportamiento deshonesto o por mal rendimiento. El mal rendimiento debía estar documentado y, cuando a un empleado se le informaba que su desempeño no era satisfactorio, era obligatorio desarrollar, en conjunto con él, un plan de mejora y de evaluación objetiva que le diera un plazo, normalmente de un año, para recuperarse. Por esta razón, a menos que se tratara de un caso realmente excepcional, casi nunca se llagaba a una situación de despido. La política de pleno empleo fue puesta a prueba de manera especial en el período de la Guerra de las Malvinas, durante el cual la imposibilidad de importar y la incertidumbre llevó a una prolongada paralización de las actividades, pero la plantilla de la empresa no se alteró en absoluto.


			En gran medida esta política obligaba a la empresa a ser sumamente cuidadosa tanto en su proceso de selección de personal como en sus planes de entrenamiento. El entrenamiento era un mecanismo ambiguo que, mientras que ofrecía a las y los profesionales oportunidades de desarrollo, funcionaba simultáneamente como herramienta de evaluación, como manera de generar compromiso, como estímulo a la competencia entre empleados y, según algunos, como una forma de “lavado de cerebro”. En este esquema, el componente más poderoso era el entrenamiento en Estados Unidos, al que accedían con frecuencia los ingenieros de sistemas para las necesarias especializaciones técnicas, pero que era fundamental cuando se accedía a posiciones gerenciales. 


			Los gerentes que tenían desempeño más sobresaliente solían ser invitados a cursos de entrenamiento en la casa matriz. Típicamente duraban entre una y dos semanas e incluían temas de técnicas de gerenciamiento y de comercialización, presentaciones de ejecutivos de la casa matriz acerca de la situación en distintas áreas del negocio, entrenamiento en manejo de recursos humanos, temas de finanzas y presentaciones varias de profesores y escritores sobre temas de política y de economía internacional. Era además la oportunidad de conocer y crear redes con pares de las organizaciones de IBM en todas partes del mundo. Como cada sesión terminaba con un espacio para preguntas y debate, al mismo tiempo, era un mecanismo para que la casa central comenzara a hacer una evaluación directa de los individuos que se perfilaban como futuros ejecutivos.


			El culmen del entrenamiento para aquellos pocos gerentes que ya estaban muy cerca de pasar al nivel de ejecutivos, y que significaba al mismo tiempo la evaluación final por parte de la casa matriz, era lo que se llamaba el Programa de Aceleración Gerencial (MAP por sus siglas en inglés). Requería trasladarse un año a la casa central en Nueva York para, por una parte, trabajar en estrecho contacto con los más altos ejecutivos de la empresa y, al mismo tiempo, tomar algunas sesiones de educación formal con profesores de las más prestigiosas instituciones de Estados Unidos.


			Yo fui invitada a participar en este programa en el año 1986. En mi caso, este reconocimiento y esta oportunidad implicó también un serio desafío familiar. Nuestro hijo había nacido, ambos trabajábamos y no estábamos dispuestos a separarnos por un año. No era, de ninguna manera, una decisión individual. Mi marido me alentó a aceptar la invitación. Su apoyo significó no sólo una decisión muy generosa sino, además, en la cultura machista prevaleciente en la época, muy valiente. De modo que obtuvo una licencia por un año en su trabajo y partimos con nuestro pequeño hijo, él para hacer un máster en administración y yo para ser la primera mujer de IBM Argentina en tomar parte en el MAP. Por eso estoy convencida de que narrar hechos de mi vida personal y profesional como lo estoy haciendo aquí es, en realidad, narrar hechos de nuestra vida personal y profesional porque habría sido imposible para mí siquiera imaginar el desarrollo al que tuve oportunidad de acceder sin el apoyo constante e invalorable de mi marido quien siempre estuvo del lado de lo que representaba la mejor decisión “para ambos”. 


			Volví a Argentina llena de entusiasmo en 1987, consciente de las ambigüedades propias de toda organización y de los claroscuros que inevitablemente plantean todos los emprendimientos humanos, pero convencida de ser parte de una empresa cuya esencia respetaba a los individuos por sobre todas las cosas y en la que podría desempeñarme honestamente para mi propio bien y el de mi familia, pero también para el bien de los empleados, los clientes y los accionistas. 
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