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1. RESUMEN

EL ROL DE LA SECRETARIA Y SU DESEMPENO EN LAS ACCIONES DE
DESARROLLO ORGANIZATIVO EN LAS EMPRESAS DE EXITO.

Existen muchas presiones para el cambio, las mismas que surgen como consecuencia
del proceso de globalizacion, del uso cada vez mayor de las computadoras y la
tecnologia de la informacion asi como el cambio de la naturaleza de la fuerza de

trabajo.

El cambio organizacional es planeado, busca cambiar tanto el disefio como los
procesos de la organizacion para volverla méas eficiente y efectiva. Por lo general un
cambio se torna efectivo cuando se realiza en toda la organizacién, ademas los
empleados deben encontrarse conscientes de que urge un cambio, el cual es importante
para la organizacion y también que los empleados se deben encontrar dispuestos a
cambiar de comportamiento. Se debe realizar un adecuado y preciso diagnostico del
funcionamiento de la organizacion, es decir de las actividades que en ella se llevan a
cabo, de igual manera de los problemas y en general de todo lo que la organizacion
comprende, porque esto va a permitir que se convierta en una base importante para el
cambio organizacional efectivo, que logicamente es lo que buscan los gerentes.
Debemos tener presente que en algunos casos los empleados se pueden resistir al
cambio, esto sucede por diversas razones, porque por el temor al cambio, entre otros. En
este sentido es labor de los gerentes incentivar a sus empleados para que superen esta
resistencia al cambio; lo pueden realizar mediante una buena comunicacion y mediante

la participacion de dichos empleados en el proceso de cambio.

PALABRAS CLAVES: Efectividad, Relaciones Humanas, Técnicas, Recursos
Humanos, Empresa.
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2. INTRODUCCION

Un rol que ha evolucionado en los ultimos afios a nivel empresarial es el de la
Secretaria Ejecutiva 0, como se le denomina ahora con mas exactitud: la Asistente de
Gerencia. Sin embargo, algo que no ha cambiado es el papel clave que cumplen estas
profesionales, consideradas el brazo derecho de los altos ejecutivos. Por lo tanto, la
Secretaria Ejecutiva debe poseer habilidades idoneas para que su desempefio sea

eficiente y ademas permite llevar a la empresa hacia el éxito.

Por la “Permanencia eficiente del personal a través del tiempo”(NIEVES Zubillaga,
2013, pag. 120); lo cual en la actualidad estas personas necesitan haber obtenido
formacion académica, tener una vision de futuro, involucrarse con la cultura
organizativa, saber administrar recursos, requieren capacidades matematicas, también
dominar lenguas extranjeras, tener una cultura mas amplia, competencias gerenciales, y
saber enfrentar con ética los desafios del trabajo porque manejan informacion muchas
veces confidencial.

El principal problema tiene que ver con la falta de capacitacion que las empresas no
otorgan a su personal de secretaria, porque no es importante para la organizacion
preparar a este personal y actualizar constantemente técnicas e innovaciones, y también
la ausencia de recursos humanos que debe existir en toda organizacion. Como principal
objetivo se sugiere analizar el rol que enfrenta la Secretaria Ejecutiva frente a las nuevas
tendencias administrativas en el campo profesional para mejorar su rendimiento laboral

y pueda desempefiar sus funciones de forma correcta y confiable.



3. DESARROLLO

El comportamiento organizacional ayuda a que los empresarios observen el
comportamiento de los individuos en la organizacion y facilita la comprension de la
complejidad de las relaciones interpersonales en las que interacttan los individuos. Por
lo tanto, es importante “Para poder disefiar y desarrollar todas las acciones destinadas a
conseguir los objetivos empresariales, la empresa necesita disponer de un profundo
conocimiento del entorno y de todos los agentes que lo conforman” (MARTINEZ
Troncoso & VALENZUELA Fernandez, 2015, pag. 338).

Hoy en la actualidad, la potencia trabajadora es cambiante, lo que indica que los
dirigentes han adquirido previamente habilidades y objetivos. Por eso, los gerentes
deben estar dispuestos ante las situaciones en que algunas personas pretendan obligar
que se haga su voluntad, y que se lleve a cabo su manera de trabajar, dejando de lado la

responsabilidad con la organizacion vy los objetivos de ella.

Las organizaciones no pueden evadir las situaciones del exterior. Ello afectara
directa e indirectamente el proceder de los individuos y los requisitos del quehacer
laboral, a parte que produce enfrentamientos por el mando y el poder. Sin duda alguna
esto es muy importante y se debe tomar en cuenta en el andlisis de la conducta humana

en las empresas, ya que dependera de las gestiones y productividad de la organizacion.

Las personas no son maquinas, ni fotocopias de un modelo Unico. Cada persona es
Unica e irrepetible; por ello, el comportamiento organizacional atiende a la diversidad
para integrar la diferencia como una suma de riqueza en tanto que en una empresa cada
persona es importante. Sin embargo, existen muchas personas que en una empresa se

sienten invisibles o sufren el sindrome del trabajador quemado.

Cuando existe una actitud positiva, caracteristica esencial de un lider, es posible
pasar por alto el lado obscuro de la organizacion y descubrir sus fortalezas. Con el

respaldo del Gerente General, fundamental para todo proceso de transformacion
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organizacional, se logrdé identificar talentos, que habian permanecido ocultos Yy

temerosos dado el ambiente poco propicio para una gestion técnica y transparente.

“El liderazgo y la innovacién como factores definitivos en la resistencia de la
organizacion”(TURBAY Posada, 2013, péag. VII). Para que la Secretaria ejecutiva
aporte en la organizacion es también considerable que forme parte de las innovaciones,
que sus habilidades sean competentes y conduzca hacia un liderazgo positivo; ya como
se conoce la Secretaria Ejecutiva gestiona las actividades de toda la organizacion.

La Secretaria Ejecutiva debe manifestar vinculos laborales, lo cual implica el
compromiso con todos los departamentos de la organizacién, lo que conlleva a sembrar
demas actitudes que definan nuevas formas de comportamiento. Por tal razon, el rol que
ejerce una secretaria, origina un constante trato con cualquier clase de personas ya que

acudird a reuniones Yy elaborando tramites dentro y fuera de la organizacion.

En toda organizacion se establecen relaciones interpersonales que se convierten en
un elemento imprescindible en la vida cotidiana laboral, el buen compafierismo tiene
que ver con mantener valores como la solidaridad y la tolerancia; es indispensable
conocer su personalidad, sus preferencias y sus metas, esto se consigue con el trato

diario y la actitud asertiva de ambas partes.

El éxito alimenta al éxito y que mientras mas grandes sean nuestros triunfos, grande
serd nuestro apetito para seguir triunfando. El triunfo o el fracaso de las actividades que
la secretaria desarrolla no tendrd que ver solamente de la eficiencia en su trabajo,
dependera también de su actitud, de saberse llevar y reconocer que aspectos de sus

personalidad impulsar y desechar.

Los cambios son una necesidad constante debido a la dindmica de los negocios que
evolucionan muy rapidamente, integran cada vez mayor globalizacion de las

organizaciones, esto significa que los administradores estan sometidos a un bombardeo
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de ideas, productos y desafios cada vez mayores como nunca antes, para poder manejar
un mayor volumen de informacion con menos tiempo disponible para tomar decisiones,

deben mejorar la habilidad y desarrollar la capacidad de manejar el cambio.

Algunas instituciones cuentan con programas para administrar el cambio, buscando
mejorar la capacidad del personal de toda la organizacion para anticiparse a los cambios
que se presentan y aprender de ellos. Otras estdn probando estructuras organizativas
méas planas, propiciando el trabajo en equipo y una comunicacién mas rapida. La idea es
que estas organizaciones creativas e innovadoras puedan reaccionar a los cambios lo

més répido posible.

La motivacion con la finalidad debe saber porque trabaja la gente, como resultado de
aquello, son mas competitivas y una vez mas adoptan nuevas estrategias y garantizar el
éxito, estas dos variables hace que crezca la utilidad de la empresa al implementar
acciones estratégicas que permitira estar al frente de la competencia. Donde “El éxito
depende de la inversidbn de tiempo apto en conocer y entender las oportunidades
correspondientes”(ALARCON Ortiz, 2011, pag. 104)

Incluso seleccionan las herramientas de optimizacion, se basan en la orientacion
gerencial, trdmite estratégico y un ejemplo de medicion de gestidn, en las hipétesis de
calidad y de administracion del servicio, alcanzando el éxito a corto, mediano y largo
plazo con la determinacién de establecerse metas que aprueben la importancia de los
objetivos estratégicos de los negocios, orientados al desempefio de la vision, mision,
valores, etc., fundamentos que coordinados implica tanto a trabajadores como gerencia

a la identificacion con la organizacion.

Es por ende importante, establecer un compromiso entre el capital humano y la alta
gerencia, un vinculo de reciprocidad; de tal manera, que la capacitacion se convierta en
una inversion de largo plazo con resultados satisfactorios entre las partes, capital
humano-alta gerencia-clientes. En las empresas, consideran al talento humano como

capital, ya que es quien genera a través de su desempefio, rendimiento a la organizacion.
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“El desempefio laboral se evalla durante las revisiones del rendimiento, mediante las
cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo y
comunicacion, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad
para analizar a cada empleado de forma individual, pero con relacion al rendimiento
grupal” (MARTINEZ Pérez, 2015, pag. 34).

El desarrollo y desempefio laboral en las empresas, ha sido consecuencia de sus
esfuerzos en conjunto y del éxito préacticamente obligado dentro de su campo de accion.
No obstante las empresas han encarado problemas que engloban diversas variables
influyentes en su desarrollo, lo cual requiere de un alto grado de competitividad, y a su
vez exige la correcta planeacion de sus actividades.

La gran mayoria de las empresas o negocios han encarado problemas que engloban
diversas variables influyentes en su desarrollo, lo cual requiere de un alto grado de
competitividad, y a su vez exige la correcta planeacion de sus actividades. Es por eso, la
importancia de tener un recurso humano preparado y competitivo, porque propone una
fortaleza interna para las empresas y asi poder competir con los desafios coyunturales

de las mismas.

Al considerar al recurso humano como fortaleza debido a que aportan conocimientos
a la organizacién; es por eso, que se ha logrado alcanzar los objetivos propuestos y
permitir el crecimiento empresarial. Por lo tanto, “son concebidas como sistemas de
conocimiento que se mantienen en la cadena subjetiva del significado que los miembros
de una organizacion comparten en diferentes grados” (PARAMO Morales, 2014, pag.
IX).

En el mundo de hoy, la necesidad de ampliar los mercados y entrar a procesos de
comercializacion constituye la condicién sea necesaria para mantenerse y lograr tasas
més elevadas de crecimiento. Hoy la forma como se conciben las empresas y como se
actGa en los negocios, ha variado profundamente. Y en el Ecuador no es ajeno a este
desarrollo y debe ser capaz de confrontar los enfrentamientos que estas nuevas

realidades implican.
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El problema es mas grave para el micro y pequefias empresas, las que ademas de su
inconveniente organizacional y constitutivo, deben encarar el desafio de la disputa,
implica aumentar la produccion y la productividad, mejorar la calidad, desarrollar
nuevos servicios y productos y ajustar continuamente los padrones de una organizacion

a un mercado cada vez mas competitivo.

La secretaria de hoy en dia debe tener excelentes relaciones con su jefe, compafieros
de trabajo, clientes, usuarios y proveedores puesto que esto conlleva a una alta
productividad para la empresa en que labora. No solo tiene que redactar excelentes
documentos sino también hacer uso de sus cualidades de comunicadora social,

manteniendo siempre esa linea imaginaria de RESPETO.

La creatividad de los empleados a menudo depende de su capacidad para
comunicarse con otros empleados y de compartir ideas. Sin relaciones de trabajo de
calidad, los empleados tienen menos probabilidades de ser capaces de desarrollar y
compartir las soluciones que una empresa necesita para sobrevivir, por eso “la
orientacion al cliente, al competidor y la coordinacion inter-funcional son también
aspectos criticos para el éxito organizacional” (YNUZUNZA Cortés & IZAR Landeta,
2010, pag. 14).

En toda organizacion, existe la comunicacion lo importante seria proyectar una
imagen positiva haciendo que el publico interno y externo experimenten simpatia,
apoyo y comprension hacia la empresa a la que pertenecemos. La secretaria debe
manejarse perfectamente en cada circunstancia, es esencial que la secretaria aprenda a
cultivar relaciones armoniosas y desarrolle habilidades de cortesia y buen trato dentro y

fuera de las organizaciones.

La alta gerencia tiene que ir de la mano de un alto grado de comprensién de la
administracion como ciencia. En la actualidad los gerentes requieren desarrollar

habilidades para poder crear diariamente el ambiente interno Optimo, y poder fusionar
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todos los recursos existentes en la empresa, desarrollando fortalezas internas que

permitan coadyuvar al éxito empresarial.

Las fortalezas y debilidades dentro del entorno organizacional deberan ser dirigidas
para aplicar estrategias que permitan un desarrollo real, en busca de la ser competitivos
y productivos. La imagen institucional debera estar respaldados con infraestructura
econdémica y elementos solidos, capital humanos preparados, alto grado de preparacion
de la alta gerencia, entre otros; de tal manera, que el entorno externo de la empresa,

tenga una imagen competitiva en el mercado donde se desarrolla.

“Las organizaciones requieren estrategias que contribuyan a optimizar sus procesos y
agilizar la toma de decisiones para responder no sblo a las amenazas competitivas y
tecnoldgicas” (YNUNZA Cortés, IZAR Landeta, & AVILA Acosta, 2014). Las
estrategias que aplican las empresas permiten que se desarrolle tanto en procesos como
estructura; por tal motivo, genera tomar decisiones correctas para alcanzar el
crecimiento de la organizacion.

“la exigencia de apoyarse en la gestion por competencias muy importante porque
busca tener el talento adecuado en los puestos de trabajo; de ahi que se deben definir,
identificar y establecer perfiles competenciales que se requieren en la empresa,
ademas de disefiar politicas que incrementen el nivel de compromiso de las personas
que laboren en ella” (CHAVEZ Hernandez , 2012, pag. 147).

Las competencias que debe poseer la Secretaria Ejecutiva debe ser acorde con los
requisitos que se exige para ocupar algin puesto de trabajo, para que pueda
desempefiarse eficientemente, y de esta manera, gracias al compromiso que emanan
permitird que la organizacion alcance la cuspide; lo cual el desarrollo organizacional

refleja su nivel conforme las operaciones de los empleados.

Para que una organizacion se encuentre en la cuspide es importante que todos se
orienten a cumplir y seguir en la misma direccion. Es por esto, que “El éxito de
cualquier emprendimiento depende principalmente del talento humano, puesto que de él
depende la obtencibn de los objetivos organizacionales que conduzcan al éxito a
cualquier empresa(NARANJO Arango , 2012, pag. 86).
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4. RESULTADOS

Dar a conocer el desarrollo de la secretaria en general, enfocandonos en la secretaria

ejecutiva moderna Dando a conocer las caracteristicas basicas y especificas para el buen

desarrollo profesional y actualizada con los beneficios de las redes sociales para la

satisfaccion de clientes, y las relaciones humanas que la secretaria debe saber manejar

en el area laboral, y la construccion de una buena imagen secretarial y empresarial.

Llevar a cabo las normas de una secretaria ejecutiva moderna evitando asi disgusto por

parte de un cliente. Analizar el recorrido en el tiempo conociendo las diferencias de la

secretaria tradicional a la secretaria ejecutiva. Buena atencion al cliente evitando la

insatisfaccion de sus superiores o clientes en un trabajo profesional mal desempefiado.

También es muy importante saber o tener en cuenta los siguientes puntos claves para

tener buenas relaciones humanas en la oficina:

YV V. V V

Y VvV

Ayudar a que los deméas se conozcan e integren.

Saludar y despedirse ayuda a establecer relaciones arménicas.

Pensar en los demas y olvidarse un poco de uno mismo.

Ser leal quiere decir apoyar a los deméas y reservar las criticas y comentarios
negativos para hacérselos a la persona en forma privada.

Ser discreta en los asuntos de la empresa.

La persistencia es una de las cualidades esenciales de las relaciones humanas
esto se explica, por ejemplo a la cortesia, que se deben utilizar en la oficina hasta
en los momentos de conflicto y presion.

Cuidar los modales o lo que dice en las reuniones empresariales, es decir,
sociales. - Ayudar a los empleados nuevos a integrarse a conocer las pautas y la

mecénica del trabajo.
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5. CONCLUSIONES

Para poder exponer mi conclusion sobre este tema tan importante, debo indicar lo

siguiente:

La Secretaria Ejecutiva debe poseer cualidades competentes que permitan aportar
para la empresa en la consecucion de los objetivos y ademas producir rendimiento; lo
que aumentara la productividad gracias al desempefio laboral que demuestran. Por esta
razon, es importante que las empresas al momento de la requisicion del personal,

seleccionen talento humano idoneo para los perfiles profesionales y puesto laboral.

El desempefio que la Secretaria Ejecutiva debe demostrar seran acciones que

alcancen la eficacia y eficiencia, lo cual uno de las caracteristicas o atributos son la

creatividad y estrategias; que el capital humano o talento humano brinda a la
organizacion mediante la ejecucién de sus tareas que aborda de un buen liderazgo,

donde se selecciona las decisiones que permitan alcanzar el éxito de la empresa.
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conzidera que la mediana empreza no
debe desemidarlas, Gonzélez citada en
Camaguey {2008} opina que todavia
gueda mucho por hacer en la pequeiia
v mediana empreza del pais, las
cuale: tienden a descwmdar este tipo
de pricticaz. Ez importante acotar a
partir de la afirmacidn expussta gue
as pequefiaz v medianaz emprezaz
zon bidzicamente familiares en zu gran
mayoria.

Referirze 2 la motivacidn en la
organmizacidn Ieguiclc  Neccsaria-
mente menclonar ¢l expenmento de
Hawthorn realizado en la Western
Electne de Chicago en 1927 por Elton
Mavo, mediante el cual ze trataba de
demostrar gque las condiciones de tra-
bajo mfluian directamente sobre el
rendimicnto del perzonal, asi, a pesar
gue a un grupo de perzonaz {objeto del
expenmento) le dizminuian la ilumi-
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Mavoen 1927 ((Dolan v et al. 1999)
consliderd que la concluzidén de este
expenmento demuestra que cuando la
empresa logra motivar a sus empleados
e desarrollan fuerzas de actuacién que
loz impulza a realizar laz actividades
alin por encima de barreraz o impedi-
mentos de cualquer tipo.

La motivacién del personal en la
empresa no sdlo se refiere a acciones
eapecificas azociadaz con loz procezos
técmeos v adminmistrativos inherentes
v requenidos para ¢l normal funciona-
mucnto de €sta, s31no que sc cxticnde a
la “permanencia eficiente del perzonal
a través del nempo™, cs deoir, de cara
al futuro, ;qué le ofrece la empresa
al personal?, ;Cuédl ez el desarrollo
de carrera que pucden caperar los
empleados?, en ¢l supuesto que en la
priactica, tal dezarrollo actiie como un
motivador bésico del empleado.
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(COC) se relacionaria positivaments
con el grado de orientacion al valor del
cliente (OC) que exista en la gestién
empresarial.

Por ofra parte, |a orientacion al
cliente supone una mayor comprension
por parte de la organizacion sobre el
mercado objetivo, acorde a la creacién
de un valor superior para los mismos
(Marver ¥ Slater, 1990). Para poder
disenar y desarrollar todas las acciones
destinadas a conseguir los objetivos
empresariales, la empresa necesita
disponer de un profundo conocimiento
del entorno y de todos los agentes que
lo conforman (Frishammar, 2005).

Sequ -
|

de generac y
una inteligs #

Agregar una
nota

la cohesid -
conforman
capacidad d
de respues
tanto, &l conocimiento del cliente (CC) de
una manera sisternatica y confiable seria
la base de un buen sistema de gestion en
funcion del cliente (Hortinha et al, 2011
El conocimiento de |as preferencias,
necesidades v la crigntacidon constants
al aprendizaje son las caracteristicas
fundamentales de organizaciones
orientadas al cliente (Berger et al, 2002).
Asi se deriva la siguiente hipdtesis

Rezaltar
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empleados a adoptar comportamientos
en busca de beneficiar al cliente (Zablah,
etal, 2012; Homburg et al, 2011; Liang et
al, 2010; Baxter y Matear, 2004; Brown
et al, 2002). ¥ gus dicho desempefio
puede ser visto como resultado de las
capacidades, personalidad, actitudes
v habilidades de un empleado para
retener a sus clientes (Churchill et al,
1985, Plank y Reid, 1294). Un alio
grado de orientacion al cliente por parte
de los empleados (GOCE), ayudaria
a crear relaciones estables, aumentar
la cooperacién entre cliente-empresa
(Hunter vy Perreault 2007) v crear valor
para al cliente (Brady y Cronin, 2001}
S la orientacion al cliente por
los wvendedores conduciria
5 volimenes de venta, por
ncrementos en venta cruzada,
de clientes vy compras
5 (Jones et al, 2003).
terior deriva en las siguientes
hipotesis de estudio:

Hic: El grado de orientacion
al cliente que tengan los empleados
{GOCE) se relacionaria positivamente
con ef grado de orentacion al valor del
clienta (OC) gue exista en la gestion
empresarial.

3. Tecnologias de informacién
[mm
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LIDERAZGO E INNOVACION ORGANIZACIONAL

Leadership and organizational innovation

Maria José Turbay-Posada*

Duos de los interrogantes de mayor relevancia entre los tedricos e investigadores
del drea organizacional son: ;edmo las organizaciones han de sobrevivir a
los cambios que se producen en sus entornos? v jeudles son los factores que
permitirin que sigan siendo competitivas? De acuerdo con Gonsilez-Romid
(2008, p. 32), “en un mundo global en el que las condiciones de los mercados
pueden cambiar ripidamente, las normativas reguladoras cambian con mayor
frecuencia que antafio en los diferentes ambitos de actuacion (local, regional,
nacional, internacional), las demandas que reciben las organizaciones son cada
ver mis complejas, y la competirividad es creciente™; es por ello que autores
como £, entre otros, consideran el liderazgo y la innovacidn como factores
determinantes en la supervivencia de las organizaciones.

A partir del liderazgo, las organizaciones hacen frente al entorno dindmico, a
travis de formas efectivas para afrontar los cambios en los escenarios sociales,
econdmicos, comerciales y recnoldgicos, que no solo les implica la modificacion
de sus configuraciones estructurales, sino también de sus procesos; es aqui
donde la innovacion surge como condicion para que las empresas se mantengan
competitivas y, por ende, la necesidad de que el liderazgo las conduzra hacia esta.

Psicologia deszde el Casibe. Universidad del MNogte. Vol 30 (1): vid-mx, 2013
ISSM M23-417K [Empreso) ISSN 2011-T485 (an Snd)
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Facilitando el Cambio — Factores de éxito o areas de
oportunidad del Agente de cambio.

Los factores claves que pueden contribuir al éxito del proyecto o a las
areas de oportunidad que el Agente de Cambio debera procurar para
facilitar el cambio.
Las areas de oportunidad pueden ser causa de:
» No involucrar anticipadamente al personal con la autoridad
necesaria para lograr la implantacion del proyecto.
» Proponer soluciones antes de diagnosticar la problematica
existente.
» Presentar reportes con el suficiente contenido de informacion, el
cual no fue discutido y aprobado por el equipo de trabajo.
# Moverse demasiado rapido, ocasionando y creando confusion o
comportamientos defensivos en los participantes.
# No reconocer el efecto o impacto del cambio en el sistema o
proceso que se esta modificando.

El Exno depende de:

La inversion de tiempo suficiente en conocer y entender las
oportunidades respectivas.

¥ Informacién actualizada y asuntos importantes encontrados en el
desarrollo del proyecto y el control de los mismos.

¥ Involucramiento profundo y acuerdos del equipo, para asegurar
que las acciones y toma de decisiones sean las correctas.

¥ Afencién a las oportunidades organizacionales y/o estructurales y
al involucramiento de personal con la suficiente autoridad.

¥ Entregar a tiempo los estandares requeridos en &l proyecto.

¥ La conformacion de estructuras adecuadas con la participacién
activa de los participantes.
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Por otro lado, el desemperio laboral se evalua durante las revisiones del rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de
liderazgo y comunicacion, la gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la
productividad para analizar a cada empleado de forma individual, pero con relacion al
rendimiento grupal. Las revisiones de la produccion laboral del personal, por lo general
se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la elegibilidad de un
empleado; decidir si es apto para ser promovido o incluso si debiera ser despedido.

Para Chiavenato (2009) los programas de evaluacion del desemperio planean, coordina
y desarrolla las acciones para generar beneficios de corto, mediano y largo plazo al

individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad. En este sentido, la evaluacion del
desemperio genera los siguientes beneficios:

Al gerente:

« Evaluar desempeiio y comportamiento de los subordinados.
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subjetiva del sigmincado que los miembros de una organizacion
comparten en diferentes grados y gue parccen funcionar cormes
reglas a seguir: "o cuftmra er wm sistema de comocimientor copspariiclies
o gy sisdemiar oo comocrmerenior ¥ oreercias (Ross1 y O Higgins, 1980).
Asi, Harris (1994) considera a la organizacidn como amdiloga a
una cultura, como una parcicular forma de conocimienco para
aprender v actuar. Ellos proponen, asimismo, gque una cultura
organizacional puede ser representada por una especie de Tranteaio
wearnter” gque mncluye la propia imagen de la organizacion, asi como
un conjunto de normas constitutivas v reguladoras gue organizan
las creencias ¥ las acciones a la lue de una imagen buscada.

En una perspectiva simbdlica, Geerte (1973) trata a las socie-
dades o a las culturas como sistemas de simbolos v sigmificados
compartides., Cuando esra perspectiva es aplicada al andlisis
organizacional, una organizacidén —-como una cultura- es conce-
bida como un modele de discurso simbalico. Ella necesita ser
mnterprecada, leida, o descifrada a fin de ser enctendida. Para lo-
grarlo, es recomendable concentrarse en las formas a través de las
cuales la expericncia se vuclve significativa para agquellos guicenes
se encuentran en una determinada organizacion ¥ por ende com-
parten inguietudes vy actividades en la vida cotoidiana. El foco,
ecntonces, de esta forma de analisis organizacional, estd en odmo
los individuos interpreran v entienden su propaia experiencia ¥ en
cOmo estas Interpretaciones ¥y comprensiones se relacionan con la
accion. Bajo esta onentacidn, mfortunadamente, el concepto de
organizacion se torna mucho mas problemdtico para el investiga-
dor que busca examinar los procesos bdsicos mediance los cuales
los grupos de personas llegan a compartir las interpretaciones ¥
los significados. Asi, la complejidad v exrtension de los simbolos
en cuestion dificulean tanto el proceso de entendimiento de sus
significados, que por momentos la investigacion pueds perder su
foco v antes que ver el fendmeno simbalico como un objeto social
—compartido por los miembros de una organizacidon-, la accidn
puede concentrarse en lo individual, en particulares v persona-

pensumnento & gestidn, 37, Dmiversidad del Morte, wii-xin, 2004
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existente entre las fuerzas de mercado y la
orentacion al mercado. A este respecto se halla
una relacion significativa y positiva, conun efecio
considerado mediano (?=471, p<.001). Las
dimensiones que forman parte de las fuerzas de
mercado fueron encontradas lodas posilivas
y significativas, con efectos considerables: la
turbulencia de mercado (7.796; p<.001). la
turbulencia tecnolagica (?.747; p<001) v la
internsidad competitiva (7628, p<.001), por lo
cual puede afirmarse que “las fuerzas del
mercado™ es una variable importante en la
determinacion de la orientacion a mercado de las

empresas.

La segunda hipdtesis busca conocer &l vinculo
entre la orientacidn a mercado y el desempeno
organizacional. Los hallazgos de la investigacidn
muestran que ésta es positiva y significafiva, con
un efecto mediano (? =489, p<001}. De igual
manera los estimados para sus dimensiones y
coeficientes son: orentacin al consumidor
{2.710; p=.001), ofentacién al diente (7. 748;
p<.001) y coordinacién interfuncional (7.861,
p<.001). Todos fueron positivos y significativos
con un efecto significativo. Esto refleja que la
orentacion al mercado es un factor relevante en
el éxito organizacional.

La dlima hipatesis explora  la relacion de las
fuerzas de mercado con el desempefio
organizacional (7 458, p<.001), ésta es positiva y
significativa con un efecto moderado. Por lo
tanto, las fuerzas de mercado impactan de
manera importante al desempefio de las
organizaciones. Los estimados de las
dimensiones del desempefio organizacional han
sido: operativa (7.583; p<.001), crecimiento
(?.769; p<.001), rentabilidad (7.818  p<.001),
adaptabilidad (?.844 p=.001) y satisfaccion del
clhente (7745, p=001), siendo lodos positivos y
significatives v con un efecto considerado
elevado,

CONCLUSIONES

El esludio prueba los supuestos planteados. Los
resultados muestran que las fuerzas de
mercado, medidas por las turbulencias  del

[ suio- Diciembre 2010

ya que son tanto las fuerzas de mercado como la
orientacion al mercado elementos clave para
garantizar la adaptabilidad, la eficiencia
operativa, la rentabilidad, la salisfaccion del
cliente y por supuesto, el crecimiento de las
organizaciones. La orentacion al diente, al
compelidor y la coordinacion interfuncional son
también aspectos criticos para el éxito
organizacional. Estos hallazgos son
coincidentes con los encontrados por Kohli y
Jaworski (1990) que sugieren gue delerminadas
confingencias incrementan o disminuyen la
fuerza de la relacion enlre el mercado y el
desempefio organizacional y Marver y Slater
(1990), quienes encontraron una relacion
positiva y significaliva enfre la orientacion a
mercado y el desempedio onganizacional.

La orientacion a mercado podria ser entonces un
medio para construir algin tipo de ventaja
competitiva, que ayude a minimizar el impacio de
las fuerzas del mercado sobre los objefivos
organizacionales y un mecanismao para alcanzar
un desempefio superior.

Una estrategia de operacion que propicie el
desarrollo de capacidades que permilan crear
valor para el cliente; detectar y satisfacer sus
necesidades antes que los competidores
principales y por supuesto responder a las
amenazas del entorno compelitivo. Es decir, una
forma de actuacion consiruida con base en el
mercado, los clientes y los competidores.

Las capacidades deberan wvariar con el
dinamismo del mercado, de modo que permitan a
las organizaciones adaplarse a los cambios del
ambiente y las fuerzas del entorno, dado que
éstas afectan las preferencias y expectativas de
los clientes. Esto evidencia la necesidad latente
de las organizaciones de conlar con Mmecanismos
gue les permitan monitorear constantemente las
condiciones del entomno y establecer estrategias
de adaptacin al mismo, a fin de lograr un mejor
desempefio.

PROPUESTA PARAFUTURDOS ESTUDIOS

Varias lineas de investigacion adicionales
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Information technelogies, market orientation and
organizational performance

\/—‘\ Carmen Berenice Ynzunza Cortés”, Juan Manvel Izar Landeta?,

Rosalva Avila Acosta?

RESUMEN

En el ambiente de negocios actual, altamente
dindmico y complejo, las crganizaciones reguieren
estrategios que contribuyan o optimizar sus crocesos
y agilizar la tema de decisiones para responder no
s¢lo a los amenozos competitivas v tecnolégicas,
sino también para deftectar dreas de oportunidad
gue les permitan, ademds de sobrevivie, crecer y
alcanzar un desempefio crgonizacional sostenido.
Paor elle, con ung muestra no probabilstica de
conveniencia de 116 PyME del sector industrial
del estado de GQuerdtarc, a través de un modelo
estructural, este estudio explora el vinculo existente
entre los recursos v copocidades de tecnologio de
la informacién (TIC) y de crientacidn al mercado
[OM] con el desempefic organizacional (DO). Los
resultados obtenidos muestran la fuerte relacién enfre
las tecnelogios de la infermacidn y la orientacién al
mercado: ol igual que entre ésta v el desempsfio,
nc osfla asociocién entre losrecursos y capacidades
de tecnologia de la informacién v el desemposfio,
que fue no significativa.

Palabras clave: tecnolegios de lo informacian,
orientacién a mercodo, desempefio organizacional.
Keywords:  information  technologiss, market
onentation, organizational performance.

Recibido: 16 de abril de 2013, aceptado: 26 de febrero de 2014
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ABSTRACT

In today's business environment, highly dynamic and
complex organizations need to settle up strategies
that help fo optimize their processes and decision
making to adapt and respond quickly to competitive
and ftechnclogical threats, as well as detect business
cpportunities which allow them not only to survive,
butto grow and achieve g sustainable organizational
to performance. Therefore with a non convenient
prebabilistic saomple of 114 Sme’s in the industial
sector in the state of Queretaro, through a structural
model, thisstudy explores the link betweeninformation
technclogy and market crientafion resources and
capabilifies with performance. The results reached
show the sfrong link betwesn information technology
and market crientation resources and caopakilities,
as well as market crientation with organizational
performance. Nevertheless, the relationship between
information technology and performance was a not
significant one.

INTRODUCCION

Les cambios v refos gue se gestan en los mercados
hey dia demandan de las crganizaciones estrategias
gue les permitan hacer frente a esta nueva realidod
competitiva, asi como capitalizar las oportunidades
gue en la misma se gensran parg mejorar su
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Un modelo de competencia es urilizado para identificar los tipos y niveles
de competencia requeridos para hacer las actividades de diferentes tipos
de crabajo. De hecho, la trayectoria del personal se desarrolla al aplicar
sus competencias en las tareas propias del perfil del puesto que ocupa.
Ghani, Ariffin y Zainuddin (2008) explican que las personas que desarro-
Ilan sus competencias tienen iniciativas para conducir sus capacidades a
cubrir las carencias que alin tienen respecto a su perfil solicitado; a esto lo
han denominado /a carrera de los empleados®. Por esta razén, la adquisicién

3 El término mencionado por los autores hace alusion a que dentro de las actividades
de los empleados pueden emprenderse programas que midan su potencial, fortalezas y
debilidades en el desarrollo de sus responsabilidades asignadas, a fin de establecer estra-
tegias de entrenamiento y preparacion para mejorar su desempeiio y tener la visién de
asignar nuevas tareas mediante programas de mentoring que se desarrollen en twda la
estructura de la organizacion.
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Resumen

El propdsito de este articulo es mostrar los resultados de un trabajo de investigacidn que se orfentd a establecer si las
medianas empresas de la ciudad de Barranquilla llevan a cabo procesos de seleccion y contratacion de personal de
manera justa, cuidando las politicas y procedimientos de las empresas. Para ello se utilizo Iz informacion suministrada
nor la CAmam de Comercin (20081 v el DANF (2005, aue nermitia hacer un muestren aleatorin entre 260 emnresas:

de conoce que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr l1a
Producnwdad que hO), »emge el mercado pero también se sabe que_ el

éxito de cualquier em - principalmente del talento’

86  pensamiento & gestién, 32. Universidad del Norre, 83-114, 2012
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LAS MEDIANAS EMPRESAS DE LA CIUDAD DE BARRANQUILLA (COLOMBIA)

hunmxo,puestoqmdeéldependehobunaéndclosobmm'
oﬂﬂlﬁ que o  al pier empresa. La tecnologia y
la informacién estin al alcance de codas las empresas, por lo que la Gnica
ventaja compertitiva que puede diferenciar una empresa de la otra es el

talento humano, y esto se logra mediante procesos de seleccién eficientes.
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