
PINPORTANCE DES RELATIONS 

INTERNES 	. 
'L'organisation du soudai intérne neeessaire,prifir 
que 4111ance soltiine••reussite , est ..un.elémeiit 
Important du  iStoceûS;de gq.giurl , 

Aà .urei,-vUus 	que 	le ,. 	,::.etionnaires 
intertnédiairesj, accorderi[ nne prionté 

• 
NÉZirnisez  la  wrilpréhcnsion interne du rôle:de 

dan Li ri-.Ice'gic  d 'cnsrnblcFde 
l'éntrèprise. 

• - 
F.ssayèk-de conu ■ nrner lc 
iriIÇI 

JOHre L. ROBINSON, 

CONCEPTEURIANTÉRI EURS, 

TORONTO. (ONTARIO 
John 'Robinsoneest un .concepteur .idintérieurs:.de 
r=liliba ntoeretieic'e sePitifesibeinti•Mexi4lie' 
ifeeis de ntinbreiises , anné.es. Il agn:ipe;d•auccrup 
eilétiangers aleil,Wer'avec— dgrandsquojers poui, - 
'repaepfort déçus. .jc ne,çrriis pas -que 1661 
souligne suffisamment, l'importante • dc 
différences aturellesiartx etran'gers.‘ ,  : ourtant,  ces 

 difféfénees con'eiitàht le pire.,ciblïaele 
surmonter et il•-ne'fânt' pas sous,estimer 
rincidence deh ctilriirc Iir Ie dffairc, explinnc- 
t-il 

1.  1(ubi1lsun a vu des projets de grandes 

entrepnsés linéralérnent:s'effondreLparce que' les 
employés  étrangeirs'..étaientlincap,ables 'de mener 
leeaffâiies •qunridicnnes-delentrçprise Ce. 

 retait.pas;setilnient une  :question dellangtie, 
maiSTslirtriut >dé . ciiiruiè: O  pefit compreelie les 
niots,I mais que signifientils?t>,. demande-t-il err.• 
faisant référence aux nom-erAcs riu2nces que 

' 

J ■ dul RiFIflF,FI cnry;ellle all 	n ■ mccaux ‘enns 
lem  arehé,mexicain de,sc tibeeeun petenair6., 
bietifàit'el"et!eilingue. Neriksegrnent; : fàlil;' 
investiéleaucoup.de tenips, crep—atience  et de 

 sensibilitéeour comprendre la eiilture meiricaine;', 
egu,lcOMcideains hésitent beatieriup:'à fairc 
affaire avec lès 1•Iord-Americains. «On,.sent de„ 
Uildécurité de part ericl'autre; ‹.‹ 
Robiris6n et il•fautfentetrererinScient;”;Ileutient 
toefoïs"que'lee,différences culfeurelles ,ne 
eievraierpas,faireobst:acic:à11,cornmercialisation 
rd'es'eà-vi" tes sur le marclié , i'héxiCain. Pour.:sa,part, 
lk;Robinson . apprecrelaehaleur'et=la giecini  
des Mexicains  «I4ést e"ktiemern.  ent Jj7''11,1,': 
ti'âvàifl-eravetïe's'iérïe.,,-'.préCist' 

GUIDE D'AFFAIRES:  
ÉTABLIR UN PARTENARIAT AU MEXIQUE 47 

• 

LA FORMATION ET L'ÉVALUATION 

Il est important de disposer de systèmes efficaces d'évaluation du personnel. Les 
procédures officielles d'évaluation vous permettront d'améliorer la performance 
dans certains domaines, de déterminer des taux effectifs de rémunération et de vous 
assurer que les fonctions importantes sont remplies comme il se doit. Il vaudrait 
probablement mieux que les normes de performance utilisées pour évaluer la 
performance des employés dans les sociétés mères ne soient pas appliquées au 
personnel de la coentreprise. En effet, comme les deux sociétés mères ont leurs 
propres objectifs stratégiques à l'esprit, il est probable qu'elles utilisent des critères 
différents quand elles évaluent le personnel de l'alliance. En autant qu'on prenne 
clairement conscience de ces différences et de leurs causes, cela ne devrait pas 
provoquer de confusion. 

Les évaluations de rendement devraient servir davantage pour cerner les forces et 
les faiblesses et mettre en œuvre les programmes de développement nécessaires 
que comme exercice de récompense et de punition. Il faudrait avoir dans ce 
domaine des objectifs à long et à court terme. Comme les alliances stratégiques 
fonctionnent dans un milieu en évolution rapide, il faudrait réévaluer régulièrement 
ces objectifs et les critères d'évaluation. 

Une formation adaptée du personnel de l'alliance peut faire toute la différence. Les 
grandes entreprises ont tendance à avoir leurs programmes internes alors que les 
petites vont plus facilement chercher la formation à l'extérieur. Assurez-vous 
toutefois que la formation est bien adaptée à la tâche que vous voulez que les 
employés mènent à terme. 

Veillez à ce que l'alliance stratégique ne devienne jamais un refuge pour le 
personnel incompétent. Précisez clairement à toutes les personnes concernées que 
leur travail est essentiel aux intérêts de la société et que leur performance sera 
récompensée. 

LA MOTIVATION DU PERSONNEL 

Comment allez-vous modifier votre système de stimulants pour l'adapter à la 
nouvelle dimension de votre alliance stratégique. Tout le monde sait que la 
présence de stimulants conflictuels ou antiproductifs peuvent nuire sérieusement 
aux initiatives de coopération. Il est important que vous mettiez en place un 
contexte dans lequel la réussite de l'alliance traduira la réussite des personnes. 

Un programme de stimulants bien organisé, prévoyant à la fois des récompenses 
financières et d'autre nature, sera fort utile pour garantir que les objectifs personnels 
correspondent bien aux objectifs de la société. Il est surprenant de constater 
combien de sociétés entrent en conflit les unes avec les autres. Si un technologue 
est récompensé pour avoir mis au point un nouveau brevet ou publié des 
documents, lui affecter un nouveau rôle dans l'alliance, qu'impose le partage 
d'information avec ses homologues peut nécessiter de modifier la façon dont il est 
récompensé pour son travail. Autrement, il pourrait nuire à ses propres chances de 
mettre au point un nouveau brevet. On pourrait peut-être le récompenser au même 
niveau s'il remplit bien sa fonction au sein de l'alliance comme s'il avait mis au point 
un nouveau brevet. Les entreprises disposent le plus souvent d'une certaine marge 
de manœuvre pour organiser les ensembles d'avantages sociaux afin de permettre 
l'atteinte des objectifs personnels et ceux de la société. 
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