LA COMUNICACGION DIRECTIV.
EMPRESARIO ¥'SU RELACION O

GRACIELA

AYALA JIMENEZ

Facultad de Contaduria y Admi-
nistracion, UAQ.

chelaaj@hotmail.com

M. TERESA
DE LA GARZA CARRANZA

Instituto Tecnolégico de Celaya

62

LA ORGANIZACION

UN ESTUDIO EN PEQUENAS EMPRESAS
CASO QUERETARO

Antecedentes

La importancia de las micros, pe-
quefias y medianas empresas a nivel
internacional es fundamental para el
desarrollo de las naciones. En la mayo-
ria de los paises industrializados como
en el caso de Gran Bretafia, Alemania,
Estados Unidos y Canad4 el porcenta-
je de micros pequefias y medianas em-
presas es del 99% del total de ellas. Es
decir, la gran empresa en ntmero lle-
ga a abarcar solamente un 1% a nivel
mundial. Segtn la encuesta nacional
del INEGI 2007, las Pymes en Méxi-
co constituyen 97% del total de las
empresas y son generadoras del 79%
del empleo de la poblacién y generan
ingresos equivalentes al 23% del Pro-
ducto Interno Bruto (PIB), lo anterior
es una clara sefial de que se debe po-
ner atencién a este tipo de empresas
y verlas como lo que en realidad son:
la base de la economia mexicana. La
importancia de las micros, pequenas y
medianas empresas a nivel internacio-
nal es fundamental para el desarrollo
de las naciones (Anzola, 2003; Meneu,
1999 y Durén, 1999).

Entonces se puede decir que, la
audacia, la experiencia y la capacidad
empresarial de quienes dirigfan los ne-
gocios hace ya algunos afios ha sido la
cuna donde se han formado hombres

Resumen

La presente investigacion describe el concepto de habili-
dad de comunicacion, el trabajo en equipo y la adminis-
tracion del desempefio organizacional asi como la interre-
lacién entre estas tres variables en las pequefias y me-
dianas empresas del Estado de Querétaro. El estudio fue
realizado a partir de 153 encuestas realizadas con em-
presarios de manufactura. Los resultados presentan una
fuerte influencia del trabajo en equipo y del desempefio
organizacional sobre la habilidad de comunicacién direc-
tiva, lo cual demuestra la importancia de la comunicacion
organizacional en los resultados de la empresa.
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Abstract

This investigation describes the concept of managerial
communication skills, team work and organizational per-
formance management as well as the relation among the-
se tree variables on small businesses located in Queréta-
ro State. This study was carried out as a result of a survey
applied to 153 manufacturers’ business men. The results
show that teamwork and organizational performance have
a big influence on managerial communication skills, which
proves the importance of organizational communication
on the business output.
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de empresa exitosos. Ahora, quienes tienen esa
responsabilidad, ademas de cubrir un perfil pro-
fesional adecuado para las necesidades del nego-
cio, deben cultivar y desarrollar otras cualidades
y capacidades que les permita comprender con
precision y claridad el rumbo y orientacién mas
convenientes para su crecimiento (Hellriegel,

2002).

Por tanto las empresas son organismos socia-
les que exigen hacer bien las cosas en cada etapa
para enfrentar los retos del mundo actual. En su
desarrollo las Pymes van enfrentando distintas
demandas, el crecimiento va exigiendo mayor
capacidad administrativa, directivos mejor pre-
parados y con capacidades reales de direccion, asf
como de més apoyo econémico para una organi-
zacién mdas compleja y profesional (Hernindez,

2006).

Es aqui donde surge el objetivo primor-
dial de esta investigacion, que es el conocer el es-
tilo de direccion del administrador de la pequena
empresa manufacturera del estado de Querétaro,
tomando en consideracién tres aspectos princi-
pales: comunicacion directiva, trabajo en equipo
y administracién del desempefio.

Introduccién

Las Pymes en México dan empleo al 79% de
la poblacién y generan ingresos equivalentes al
23% del Producto Interno Bruto (PIB), sefiala la
Secretarfa de Economia (2007). Lo anterior es
una clara sefial de que se debe poner atencién
a este tipo de empresas y verlas como lo que en
realidad son: la base de la economia mexicana.
No existe una taxonomia mundialmente acepta-
da sobre la clasificacion de este tipo de entidades,
pero en otros pafses generalmente son conocidas
como pequefias empresas o small business.

La globalizacién y la apertura comercial en
nuestro pafs han configurado un nuevo esquema
de competencia que tiene un impacto tanto en el
ambito econémico, politico y social y esto reper-
cute en las pequeias empresas. Los aspectos mas
importantes de la globalizacion implica un mundo
sin fronteras geogréficas, socioculturales, econé-
micas y hasta politicas (Herndndez, 2006). Para
Hellriegel (2002) globalizacién es el proceso po-
litico, econémico, social, cultural y ecolégico que

esta teniendo lugar actualmente a nivel mundial,
gracias al cual cada vez existe una mayor interre-
lacién econémica entre los diferentes paises, por
alejados que estén, mayormente bajo el control
de las grandes empresas multinacionales.

Uno de los elementos importantes para el de-
sarrollo y logro de objetivos de las pequefias em-
presas es la planeacion y gestion organizacional.
Los trabajos de planeacion y gestién ya dejaron de
pertenecer al &mbito académico para convertirse
en instrumentos importantes para la administra-
cién de las Pymes. De esta manera se tendra un
panorama mas claro para la toma de decisiones,
como una alternativa que dé certidumbre ya que
se ofrece a través de la teorfa una estructura sé-
lida para el cumplimiento de los objetivos prees-
tablecidos (Anzola, 2003; Meneu, 1999 y Duran,
1999).

Por ende, es importante aplicar dentro de la
empresa un plan que permita a la alta direccién
orientar los esfuerzos y recursos con que cuen-
ta hacia una mejor posiciéon competitiva en el
mercado. El poner en prictica este plan brinda
la oportunidad de palpar y conocer el grado de
desarrollo de las habilidades gerenciales, la ex-
periencia y los conocimientos especificos en el
manejo del negocio por parte de los directivos,
sefiala Porter (1998). El crecimiento va exigiendo
mejor y mayor capacidad administrativa, direc-
tivos mejor preparados y con capacidades reales
de direccién, asi como més recursos econémicos
para una organizacién mas compleja y profesional
(Porter, 1998).

El fenémeno de globalizacién ha alcanzado
también a las pequefias empresas, la competiti-
vidad que se estd creando obliga cada dia a los
presidentes de este tipo de compafifas a pensar en
introducirse a mercados internacionales. Una de
esas cualidades es poseer una visién global pues
la mayoria de los pequefios empresarios se abo-
can al mercado nacional o inclusive regional y
por tanto, serd necesario cambiar la psicologia de
que sélo el mercado nacional es el bueno (Bus,

2004, Ramirez, 2008).

Si bien los gerentes requieren de muchas ha-
bilidades para enfrentarse a los retos nacionales
e internacionales, las podemos resumir en tres
categorfas generales: habilidades técnicas, habili-
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dades conceptuales y de toma de decisiones y las
habilidades interpersonales y de comunicacién

(Bateman, 2004 y Davis, 2001).

El objetivo de este estudio es investigar el
efecto de la comunicacién directiva, el trabajo
en equipo y la administracion del desempefio.
A continuacion se define cada uno de estos ele-
mentos.

Marco teérico
a) Habilidades de comunicacién directiva.

El proceso de comunicacién dentro de la or-
ganizacion sefiala Gémez (1999) aparece como
un proceso constante, sin principio ni fin, donde
los niveles superiores reciben informacién de los
inferiores para asf poder tomar las decisiones que
luego son retransmitidas a los niveles inferiores
para que las lleven a la practica. Una vez ejecu-
tadas, se genera nueva informacién, convirtiendo
al proceso de comunicacion e flujo constante.

Asi mismo, Hellriegel, et al (2002) establecen
como opera el proceso de comunicacién, el cual
se plantea como un flujo, y que los problemas de
comunicacién se presentan cuando este flujo se
desvia o se topa con obstdculos. Para que haya
comunicacién, lo primero es tener un objeto, el
cual expresamos en forma de mensaje que vamos
a trasmitir. Afiladen que, el emisor es el elemento
que inicia la comunicacién y reviste de gran im-
portancia, ya que él envia el mensaje mediante la
codificacién de un pensamiento, y las condiciones
que afectan este mensaje son cuatro: la habilidad
para comunicarse, las actitudes, el conocimiento
y el sistema sociocultural.

En las empresas de hoy, la comunicacién debe
fluir mas velozmente que antes; ademés la canti-
dad de informacién, ha aumentado enormemen-
te en el transcurso del tiempo, provocando las
mas de las veces sobrecargas de informacién en-
fatiza Robbins (2002) pero lo que se requiere por
lo general no es méas informacién, sino informa-
cién pertinente. Es preciso determinar qué tipo
de informacién necesita el administrador para
una toma de decisiones eficaz afiade el autor, la
obtencién de esta informacion suele implicar la
consulta tanto de superiores como de subordina-
dos, asf como de otros departamentos y personas

de la organizacién, pero dependerd en un alto
porcentaje a la habilidad de comunicacién del
administrador.

Las diferencias entre la comunicacién y la in-
formacion se basan en los objetivos de cada uno
apunta Ongallo (2000) con la comunicacién bus-
camos: transmitir, buscar la cooperacién, estruc-
turar nuestra organizacién, intercambiar ideas,
conocer si la persona que recibe la informacién
ha comprendido nuestro mensaje (feedback).
Con la informacién buscamos facilitar el acceso
de determinados datos que adquieren un signifi-
cado sin preocuparnos de si han sido interpreta-
dos acorde a nuestros objetivos.

Se suele pensar que las Pymes por ser peque-
flas estructuralmente, no necesitan conocer y
manejar pardmetros de comunicacién de acuerdo
a la convivencia, mantenimiento y desarrollo de
grupos. Concretamente, dichas unidades produc-
tivas no han sido analizadas ni han relacionado
el éxito o fracaso de sus sistemas con la forma de
manejar la comunicacién a nivel interno median-
te procesos organizativos elementales, concluye

Ongallo (2000).

La busqueda de informacién que se tiene en
el entorno y la habilidad de comunicacién apun-
ta Moore (2004), son habilidades indispensables
del directivo en las tres fases de desarrollo de la
empresa: innovacién, implementacién y creci-
miento.

b) Trabajo de equipo.

Las compafifas exitosas tienden a enfocarse en
los factores que méas han contribuido a su éxito.
Los procesos, pricticas y capacidades que dan a
la compafifa esa ventaja tinica reciben frecuente-
mente la mayor atencién, atraen mds recursos y
obtienen mayor estatus mientras que otras fun-
ciones, departamentos y oportunidades perma-
necen en los margenes de la actividad exitosa
sefiala Scalan (2000).

Entre las necesidades fundamentales de una
organizacion, sobresale la del elemento huma-
no, recurso que es indispensable e inestimable,
apunta Rodriguez (2005). En este mismo tenor,
Ros (2007) afiade que, es a través de los recursos
humanos que se llegan a alcanzar los objetivos de
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la empresa tales como: productividad, rentabili-
dad, reduccién de costos, ampliaciéon del merca-
do, satisfaccién de las necesidades de la clientela,
etc. En pocas palabras sino fuera por los recursos
humanos la empresa no podria subsistir y mien-
tras la organizacién procure la satisfaccion de su
empleado en el trabajo, esta percibird un mejor y
total rendimiento a favor de la empresa.

El concepto del trabajo en equipo lo aclara Ba-
llenato (2005) al establecerlo como un conjunto
de personas organizadas por el administrador de
la compafifa, en la bisqueda de una meta que a
todos, por una u otra razén les interesa.

Un trabajo de equipo en la administracién
puede sacarle el mejor partido a una buena idea
de negocios, asegurando los recursos necesarios
para hacerla funcionar. El trabajo en equipo hara
posible un grupo de administracién sélido y so-
bre todo muy competente sefiala Longenecker

(2001).

Por su parte, De Clerck y Belausteguigoitia
(2007), establecen que el trabajo en equipo influ-
ye profundamente en la conducta y el rendimien-
to de sus integrantes y para entender las fuerzas
de influencia ejercidas por el grupo, se requiere
de un analisis sistematico; ya que la participacion
en un equipo puede producir consecuencias tan-
to positivas como negativas para la organizacién.
Si los gerentes quieren evitar las consecuencias
negativas, deben interesarse en aprender sobre
los integrantes del equipo.

Los cientificos de la conducta han puesto es-
pecial atencién al proceso que ocurre de trabajar
en equipo y como afecta a los individuos y a las
organizaciones; por lo tanto, cualquier evalua-
cién de los fundamentos de la direccién de perso-
nal debe de proporcionar un marco de referencia
para entender la naturaleza del trabajo en equipo
sefialan Donnelly y Gibson (1998).

La caracterfstica comtn que se encuentra en
la mayoria de las respuestas es que la existencia
del trabajo en equipo afecta las actitudes y la con-
ducta de los empleados. Por lo tanto, el manejo
de un equipo es una habilidad que los gerentes
deben aprender y practicar y, tanto si manejan un
comité, un grupo para proyectos o un equipo de-
portivo, existen algunos principios que deben de

tomar en cuenta, como: la observacién continua
por parte del administrador sobre los integrantes
del equipo, entrenamiento o capacitacién perma-
nente y la retroalimentacién oportuna enfatiza

Fainstein (2003).

En este mismo sentido Schemertton, (2005),
establece que el trabajo en equipo es ese proceso
de trabajo conjunto de las personas para lograr
un objetivo comtn. Ademés enfatiza que, el tra-
bajo en equipo es un medio cada vez mis utiliza-
do por las empresas que van a la vanguardia en
los mercados. Aquellas que han experimentado
las enormes ventajas de atacar a tiempo proble-
mas que derivan de la accién individual y, por
ello, capacitan a su personal administrativo en las
técnicas que facilitan la creacién de un equipo vy,
sobre todo, promueven entre ellos las actitudes
que pueden garantizar la integracién y cohesiéon
de sus miembros, con los que evitan a la vez indi-
vidualismos y competencias internas estériles que
no conducen més que a mayores gastos estructu-
rales y al fracaso en los objetivos definidos,

Aunado a este punto Gémez (1999), enfatiza
que todo trabajo en equipo requiere de lideraz-
go, es éste el punto que caracteriza el equipo, el
lider puede ser un jefe reconocido de un equipo
de direccién, aunque también el liderazgo puede
desplazarse en cada etapa segin su importancia.
Es preciso que en cada momento se establezca
claramente y sin equivocos quién lidera la etapa.

Aunque no hay que olvidar, enfatiza el autor
que, siempre es el equipo en su conjunto el res-
ponsable de la tarea. La comprensién mutua en-
tre los miembros permite coordinarlo. El lider del
equipo, para ser efectivo, se debe orientar a tras-
parentar el accionar del mismo mediante roles fi-
namente definidos para cada miembro, objetivos
claros y comprendidos por todos.

¢) Administracién del desempeno.

Recientemente las organizaciones se han en-
frentado con retos como nunca antes. El incre-
mento de la competencia de los negocios a través
del mundo ha significado que todos los negocios
deben tener mucho cuidado al seleccionar sus es-
trategias para permanecer competitivos. Todos y
todo en la organizacién tienen que estar haciendo
lo que deben para asegurar que las estrategias se
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implementan de manera adecuada (Davis 2001,
Sadler-Smith et al. 2003).

Esta situacién ha puesto mayor foco en la efec-
tividad. Los sistemas y procesos en la organiza-
cién se deben aplicar de la manera correcta para
las cosas correctas con el propdsito de obtener
resultados, (Davis, 2001). Todos los resultados
a través de la organizacién deben continuar ali-
neados para alcanzar los resultados deseados por
la organizacién para su supervivencia y progreso.
Solo entonces se puede decir que la organizacién
y sus diferentes elementos estdn verdaderamente

desempefiandose (Nadler, 2004).

La administracién del desempefio, es definida
como el proceso mediante el cual la compafia
asegura que el empleado trabaja alineado con las
metas de la organizacion, asi como las practicas
a través de la cuales el trabajo es definido y revi-
sado, las capacidades son desarrolladas vy las re-
compensas son distribuidas en las organizaciones,

(Noguer, 2004).

Tipicamente la administracion del desempefio
debe enfocarse en: la organizacion, departamen-
tos, procesos, proyectos, productos o servicios,
equipos o grupos de personas organizados para
alcanzar un resultado para un cliente interno o
externo (Hernéndez, 2004).

La evaluacién es importante para el desarrollo
administrativo, porque si no se conocen los pun-
tos débiles y fuertes del personal serfa dificil que
los esfuerzos se encaminasen en la direccion co-
rrecta. Entre las necesidades més apremiantes de
la evaluacién, existe la de conocer la calidad de
los subordinados, los requisitos para un programa
de seleccién, un programa de desarrollo admi-
nistrativo, la adecuada definicién de funciones
y el establecimiento de una base racional, para
recompensar el buen desempefo (Longenecker,

2003).

A la pregunta (qué evaluar? (Robbins, 2004)
responde que los criterios mds populares son: los
resultados de las tareas, los comportamientos y
los rasgos de los individuos. Los rasgos son, para
este autor, los criterios mas débiles, pues son los
més ajenos al desempefio laboral en sf; sin embar-
g0, son muy usados en las organizaciones.

Hay que tener en cuenta que tanto los indi-
viduos como las organizaciones, tienen objetivos
especificos para el proceso de evaluacién del des-
empefo. Hay quienes quieren y buscan la retroa-
limentacién de evaluaciones y dan oportunidad
de obtener tal informacién. Si su rendimiento se
compara favorablemente con el de otras perso-
nas, es probable que queden satisfechas sus ne-
cesidades de logro y éxito. Si estas necesidades
no estdn satisfechas, hacen dificil de aceptar la
retroalimentacién (Vazquez, 2000).

Sefiala Hernandez (2004), que implementar
un sistema de administracién del desempefio,
si es construido apropiadamente ofrece muchos
beneficios a la organizacién; sin embargo, si el
sistema es implementado y conducido inapropia-
damente puede afectar la moral y productividad
de los empleados. Es por tanto necesario que esta
herramienta administrativa sea planeada estraté-
gicamente para asegurar el éxito en los resultados
propuestos.

La administracién del desempefio es una he-
rramienta que ayuda a la comunicacién entre el
jefe y los empleados, genera didlogo que de otra
manera no existirfa, y una mejor comunicaciéon
proporciona beneficios para todas las partes
(Longenecker, 2003).

La administracién del desempefio provee un
marco practico para establecer metas, objetivos
y medidas de desempefio, asi como bases para
tomar decisiones relacionadas con la eficiencia y
eficacia en los resultados (Musso, 2002).

Tomando como base el marco tedrico de las
tres variables estudiadas, se desprende la siguien-
te hipétesis:

Hipétesis: Las habilidades de comunicacion di-
rectiva en la organizacion de los empresarios estudia-
dos estdn relacionadas con el trabajo en equipo y con
la administracion del desemperio.

Metodologia

En la administracién como en las ciencias so-
ciales los fendmenos de comportamiento pueden
ser explicados a través de diferentes métodos,
unos cuantitativos y otros cualitativos. El reto
constituye en emplear mediciones precisas ya sea
por cualquier método que nos aproxime a la exac-
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titud y sistematizacion que la ciencia requiere. En
este mismo sentido, se aprecia en otros pafses del
mundo la utilizacién cada vez mayor de méto-
dos cuantitativos en las ciencias sociales; ejem-
plo de ello es el resultado de la Academia de la
Administracién (Academy of Management) que
ha servido como punta de lanza para la frontera
en el conocimiento de las ciencias administrati-
vas. La mayorfa de los resultados descritos por la
Academia de Administracién toma como base el
comportamiento de los sujetos de estudio medida
a través del uso de cuestionarios para probar el
hecho. Estos cuestionarios y sus respuestas son
probados estadisticamente y entonces las res-
puestas cuantificados son tomadas como la base
del estudio del comportamiento en las ciencias
sociales y de esta manera nos ayudan a establecer
relaciones y pardmetros que nos auxilian a en-
tender el fenémeno y nos proponen sugerencias
practicas de como mejorar el desempefio organi-
zacional y administrativo que se requiere en el
mundo moderno de los negocios Este tipo de mé-
todos son propuestos por Kerlinger y Lee (2002)
en su libro del estudio del comportamiento en las
ciencias sociales. Por tanto el reto de los inves-
tigadores en ciencias administrativas es explicar
los fenémenos que afectan el comportamiento
organizacional y que influyen en los resultados
econdmicos del negocio.

Para determinar la relacion que existe entre la
comunicacién directiva, el trabajo en quipo y la
administracion del desempefio se disefio un cues-
tionario basado en los autores estudiados en el
marco tedrico. El cuestionario se realizé a través
de preguntas cerradas, en donde se aplicé una es-
cala Likert de cinco pardmetros: sin importancia,
poco importante, neutral, importante y muy im-
portante, estas mediciones se dieron en un rango
del 1 al 5. Las preguntas se obtuvieron tomando
como referencia los principales indicadores de los
autores analizados. Este método es el que gene-
ralmente se utiliza en las ciencias sociales para
cuantificar un parametro cualitativo.

Para validar el cuestionario e identificar las
preguntas que contribuyen estadisticamente a la
medicién de cada una de las variables, se aplico
un cuestionario piloto a 30 empresarios del ramo.
Con esta informacion se procedié a realizar un
anélisis exploratorio de datos para reducir el nd-
mero de preguntas a través del método ortogonal

de méixima verosimilitud tomando en conside-
racion el método utilizado por Field (2005). En
éste se recomienda que los items que explican la
varianza con una carga mayor de 0.5 sean acep-
tados como vilidos. El alpha de cronbach para la
variable “administracién del desempefio” fue de
0.749 quedando como validos 10 items, para la
variable “comunicacién directiva” fue de 0.789
con nueve items y por Gltimo para la variable
“trabajo en equipo” fue de 0.817 con ocho items
validos. Este método también fue utilizado por
Sandler-Smith et al. (2003) en el analisis de las
competencias de pequefios empresarios en In-
glaterra. Para identificar un tamafio de muestra
se realizé una inferencia estadistica pues no se
conocfan los pardmetros poblacionales por tan-
to, se obtuvo también del cuestionario piloto el
valor de la varianza y de la media de cada varia-
ble de anilisis y este se utiliz para determinar el
tamafo de muestra. Tomando en consideracién
el analisis anterior, se determiné un valor de 125
pero se obtuvieron 153 cuestionarios en total.

Para probar la hipétesis, se utilizé el método
de regresion lineal mdltiple el cual nos muestra
la relacion que puede existir entre las variables.
Este tipo de relaciones se han utilizado para ex-
plicar fenémenos relacionados con las pequefias
empresas (De Clerq et al, 2008 y Way 2002). La
utilizacién de este tipo de métodos en las ciencias
sociales ha sido descrita por Field (2005), Kerlin-
gery Lee (2002) y Meyers et al 2006 por mencio-
nar algunos. Los cuestionarios fueron recopilados
de la Asociacién de Microempresarios de Qro.,
COPARMEX, de la Unién de Empresarios So-
ciales de México capitulo Qro., y de CANACIN-
TRA.

Resultados

Para la comprobacién de la hipdtesis se apli-
c6 una regresion multiple lineal, el cual es un
método estadistico predictivo y correlacional que
nos ayuda a entender como influyen diferentes
variables independientes sobre una variable de-
pendiente.

La variable X, mide el valor promedio de la
respuesta de los cuestionarios sobre el trabajo en
equipo, de esta misma manera, X, representa a
la variable trabajo en equipo y la variable Y re-
presenta el valor que el empresario obtendria en
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el cuestionario con relacién a la variable habi-
lidades de comunicacién directiva. Para probar
la relacion se realizd una prueba de analisis de
varianza. Esta prueba arroj6 una F= 61.008, y
p<0.05 (tabla 1), por tanto, existe una relacién
entre las variables. Los coeficientes no estanda-
rizados (tabla 2), muestran que la comunicacién
directiva esta influenciada por la administracion
del desempefio (t= 2.395 y p= .018) y el trabajo
en equipo (t= 10.21 y p= 0.000). Esto se reali-
z6 a través de una prueba t, esta prueba la cual
nos indica si la variable contribuye efectivamente
para explicar la regresion.

El modelo empleado: Y= B+ Bx,+ Bx, + €
Donde: Y = 1.419 + 0.136 xI1 + 0.529x2 + ¢

En esta regresién lineal mudltiple, la variable
dependiente fue la comunicacién directiva, don-

de x, representa la administracién del desem-
pefio, x, representa el trabajo en equipo y la e
presenta el error experimental. Por tanto la co-
municacién directiva que se obtiene como resul-
tado a través de la medicion de los cuestionarios,
puede ser explicada a través de la contribucién
que hace la constante (1.419) y la medicién de

las dos variables dependientes.

En la practica, esto nos dice que existe una
relacién entre la habilidad de comunicacién di-
rectiva, el trabajo en equipo y la administracién
del desempefio pero esta relacion nos indica que
debemos ser cuidadosos al seleccionar a nuestros
administradores de pequefias empresas pues si es-
tas variables estan relacionadas nos interesa bus-
car a las personas con las habilidades requeridas
para que tengan éxito organizacional.

Tabla 1. Andlisis de varianza de la regresion

Regresion 23.831 2 11.915 61.008 000(a)
Residual 29.296 150 .195
Total 53.127 152

Variables: (Constante), Trabajo Equipo, Administracién Desempefio

Variable Dependiente: Habilidades de comunicacién directiva.

Tabla 2. Coeficientes de la regresion

‘ Significan-cia
(Constante) 1.419 265 5.360 .000
Admén. 136 057 147 2395 018
Desemp
Trabajo en 529 052 629 10.213 000
Equipo

Variable Dependiente: Habilidades de Comunicacién.
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Conclusiones

Los resultados estadisticos que se describie-
ron muestran que existe una fuerte correlacién
entre la comunicacién directiva, el trabajo en
equipo y la administracién del desempefio (me-
dida a través de los cuestionarios realizados). La
visién de la direccion comprende las actividades
que se realizan para fijar el destino de la pequena
empresa lo cual implica que los empresarios estu-
diados revisan la administracién de desempefio,
trabajan en equipo y se basan en una comunica-
cién efectiva.

La falta de una administracién de desempefio
en una empresa, niega que la misma tenga una
visién hacia el futuro y deja al mayor recurso de
la organizacién sin el compromiso de enfocarse
hacia el logro de las estrategias de la organiza-
cioén, como establece Robbins (2002) al definir a
la administracién del desempefio como la piedra
angular para desarrollar la efectividad y el éxito
de una companfa. Por esta razén hay un cons-
tante interés de las empresas por mejorar el des-
empefio de los empleados a través de continuos
programas de capacitacién y desarrollo.

La administracién del desempefio es una he-
rramienta que ayuda a la comunicacién entre el
jefe y los empleados, genera didlogo que de otra
manera no existirfa, y una mejor comunicacion
proporciona beneficios para todas las partes, asi
como para la organizaciéon como sefiala Anzola

(2002).

De acuerdo a los autores estudiados la admi-
nistracién del desempefio provee un marco prac-
tico para establecer metas, objetivos y medidas
de desempefio, asi como bases para tomar deci-
siones relacionadas con la eficiencia y eficacia de
un puesto de trabajo.

Es importante sefialar que el sistema de admi-
nistracién del desempefio no es un sistema per-
fecto, sin embargo es una herramienta util para
mejorar el desempefio de la compafifa.

Actualmente existen nuevos enfoques que
han desarrollado la administracién del desempe-
o, como la inclusién de softwares especializados,
o métodos (balance score card) lo que enfatiza
que es un sistema dindmico y no estético, la ca-

lidad total en el desempefio, el planeamiento de
miltiples escenarios y el enfoque hacia el futuro.

De acuerdo a los resultados, las habilidades
de comunicacién directiva dependen del trabajo
en equipo y de la administracién del desempefio.
Frecuentemente se piensa en la administraciéon
del desempefio, como el desempefio de los em-
pleados, sin embargo como afirma Hernéndez
(2004), debe enfocarse en el desempefio en la
organizacién, en la comunicacién directiva y el
trabajo en equipo, por tanto, los resultados de
esta investigacién coinciden con el autor.
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