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UNIVERSITARIO EN RECURSOS HUMANOS, CONTADURIA Y EVALUACION DE

PROYECTOS DE LA UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DE AGUASCALIENTES

Resumen

La formacion profesional de los estudiantes de educacion superior ademas de cumplir con una
solida preparacion técnica y de conocimientos debe formarlos para adquirir habilidades y
destrezas profesionales que permitan gestionar eficientemente las operaciones y negocios de la
Micro, pequefia y mediana empresa. Para ello la primera parte de nuestro estudio longitudinal
identificd y analizo el estado del arte sobre las habilidades directivas y evalud a los estudiantes de
nuevo ingreso sobre su nivel de competencia, mediante la aplicacion de la encuesta de Evaluacion
personal (PAMS, por las siglas de Personal Assessment of Management Skills) sometida al
analisis de fiabilidad y validez de escala de medida. Los resultados obtenidos, muestran una
evidencia empirica de que los estudiantes de nuevo ingreso en su carrera profesional presentan un
nivel de bajo desarrollo de habilidades directivas.

Palabras Clave: Habilidades directivas, habilidades personales, habilidades interpersonales y
de grupo.

Abstract

Besides aiming to provide solid technical knowledge and skills, higher education must help
students acquire professional skills that will allow them to efficiently manage operations and
businesses within micro, small and middle-size firms. For this reason, the first part of our long-
term study identifies and analyzes the state of the art in management abilities and evaluates
freshmen’s competences, using a Personal Assessment of Management Skills survey (PAMS) then
evaluated for statistical significance and goodness. The results attained provide empirical evidence
that freshmen have poor management abilities.

Key words: Management Skills, Personal Skills, Interpersonal Skills, Group Skills.
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Introduccion

La funcidén de los programas educativos ademas de ser generadores del conocimiento, debe
cumplir con la noble tarea de generar las competencias y habilidades necesarias de los estudiantes
para desempenfar eficientemente cualquiera profesion de que se trate. Es importante para cada
institucion educativa determinar con la mayor precision posible los alcances de sus planes de
estudios y validar que los procesos de formacion profesional logren un perfil altamente
competitivo con niveles de desarrollo ejecutivo que les permita a los estudiantes integrarse de
manera eficiente al mundo laboral y los procesos productivos. Nos preguntamos ¢Queé Habilidades
y destrezas se deben desarrollar respecto a los programas educativos de Técnico Superior
Universitario en el area econdmico administrativo? Consideramos fundamental analizar y
determinar el nivel de habilidades que los estudiantes poseen al ingreso a la universidad.

Las destrezas como atributos aprendidos son relevantes para la ejecucion exitosa de una tarea
(Mumford, Peterson & Childs, 1999, citando en Varela 2009) y que por ello abundan los
programas de entrenamiento centrados en el desarrollo de destrezas, a diferencia de lo que ocurre
con otros atributos humanos. En contraposicion también sefiala que se han cuestionado
fuertemente los resultados alcanzados por las escuelas de negocios en el desarrollo de destrezas
gerenciales y que es ingenuo pensar que sus egresados poseen el arsenal de destrezas necesario
para gestion gerencial de una organizacion competitiva. Algunos autores como Reingold (citado
en Varela, 2009) han sido aun mas criticos y aseguran gque no es posible desarrollar ese tipo de
destrezas en las aulas académicas. Sin embargo, se ha identificado que el liderazgo (como una
habilidad gerencial) es cada vez mas trascendente en los resultados de las organizaciones, por lo
tanto identificar esa caracteristica en los jovenes estudiantes de recién ingreso y lograr su
desarrollo parece fundamental.

Con miras de esclarecer este cuestionamiento, nuestra investigacion pretende identificar el nivel
de habilidades gerenciales que tienen nuestros estudiantes al inicio de la formacion vy la que
desarrollan a lo largo de su permanencia y formacion en las Carreras de TSU en Administracién
de Recursos Humanos, Contaduria y Evaluacién de Proyectos y al mismo tiempo buscar
respuestas para dilucidar ¢Qué Habilidades Gerenciales se deben desarrollar respecto al programa
educativo que son requeridas en la administracion de la MPYMES? Para ello nos propusimos
identificar en la literatura las habilidades consideradas principales para la direccion y desempefio
gerencial en las empresas y medir el nivel actual de nuestros estudiantes.

Las habilidades y destrezas gerenciales.

El &mbito empresarial considera la habilidad de un administrador en funcion de su capacidad y
aptitud para dirigir una organizacion hacia los objetivos previamente determinados, (Madrigal,
Baltazar, Gonzalez , Delgado, & GOmez, 2009). Guiar, liderar, comunicar, dirigir, tomar
decisiones, negociar y solucionar conflictos son verbos que nombran acciones de primera
importancia en toda funcion directiva de cualquier organizacion pablica o privada. Robert L. Katz
(citado en Aburto & Bonales, 2011) encontré que los gerentes necesitan tres habilidades
administrativas basicas. Habilidades técnicas que son los conocimientos y competencias en un
campo especializado, Habilidades de trato personal, interactuar efectivamente con la gente, que
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consiste en la capacidad de trabajar bien con otras personas, tanto en forma individual como en
grupo. Habilidades conceptuales que son las que deben poseer los gerentes para pensar y
conceptuar situaciones abstractas y complicadas.

Las nuevas exigencias del entorno y el cambio en la gestion del capital humano estan vinculados
con la forma de conduccion, los estilos de liderazgo participativo, la mayor comunicacion e
interaccion entre los miembros de la organizacion, la activa participacion en la toma de decisiones
y la disminucion de niveles jerarquicos. De ahi, que las organizaciones requieran directivos con
las competencias adecuadas para que su actuacion esté centrada en el cumplimiento de los
objetivos estratégicos, para obtener buenos resultados economicos: la vision, la resolucion de
problemas, la gestion de recursos, la orientacion al cliente y la red de relaciones efectivas. Son
necesarias Competencias gerenciales intratégicas para desarrollar a los empleados e incrementar
su compromiso y confianza con la empresa, se trata de la capacidad ejecutiva y de la capacidad de
liderazgo, entre las cuales se mencionan, la comunicacion, la empatia, la delegacion, el “coaching”
y el trabajo en equipos (Medina, Guerrero, Barquero, & Armenteros, 2012). Agregan las de
caracter propiamente empresarial, que denominan de eficacia personal e incluyen aquellos habitos
que facilitan una relacion eficaz de la persona con su entorno como pro-actividad: iniciativa,
autonomia personal, autogobierno: gestion personal del tiempo y del estrés, concentracion y
autocontrol y desarrollo personal: auto-critica, autoconocimiento (Cardona, 1999).

Las competencias de eficacia personal miden la capacidad de auto-direccion, imprescindible para
el proceso de direccion, potenciando las estratégicas e intratégicas (Cardona & Chinchilla, 1998).
Las capacidades intratégicas, especialmente las habilidades de comunicacion y de trabajo en
equipo son percibidas unanimemente como las mas relevantes para la direccién en el sector
publicitario (Martin, Herndndez, & Belendez , 2009). Las competencias gerenciales son validas
para cualquier labor que requiera realizar funciones de direccidn a nivel estratégico. El concepto
de competencia para directivos refleja la capacidad de integrarse con otros en la realizacion
exitosa de una actividad, es formarse en la concepcion personal, cultural y socio-laboral para una
mejor autorrealizacion individual y social, conjugando el saber y el saber hacer con el saber ser, lo
cual cobra mucha importancia cuando de competencias directivas hablamos en cualquier nivel y
sector de la sociedad (Martin, Hernandez, & Belendez , 2009). “En el mundo de los negocios las
condiciones del entorno han venido transformandose de manera acelerada y profunda”, de ahi la
necesidad en la preparacion de profesionistas en las universidades de desarrollar las competencias
de liderazgo para implementar de forma efectiva la direccién en la empresa. “Los lideres y
directivos de los tiempos modernos necesitan estar renovando permanentemente sus competencias

para disponer de herramientas intelectuales y practicas de utilidad en su gestion cotidiana.” (Puga
& Martinez, 2008).

Las habilidades directivas se fundamentan en el liderazgo, sustentdindose en el “Sistema de
valores en competencia”, un sistema de organizacion para las habilidades de liderazgo y
administracion (Cameron et al, 2006; Quinn & Rohrbaugh, 1983, citado en Whetten y Cameron,
2011). Las habilidades caen en cuatro categorias: habilidades de clan, las cuales permiten estar
enfocados en la colaboracion; habilidades de adhocracia que les permiten estar ubicados en la
creacion; habilidades de mercado, para enfocarse en la competencia y habilidades de jerarquia
para estar enfocados en el control (Cameron & Quinn, citado en Whetten y Cameron, 2011).
Teorias del liderazgo como la del Camino-Meta se basan en que el lider, a través de su direccion y
apoyo, debe influir y ayudar a sus colaboradores para que perciban las metas y las vias para
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alcanzarlas, el lider aclara el camino para reducirle al seguidor posibles dificultades y desviaciones
(Arredondo, 2007). El lider motiva a sus colaboradores para que puedan alcanzar los objetivos o
metas personales y organizacionales; los motiva y sefiala el camino, trabajar y aprender los
comportamientos que los llevaran a realizar las tareas debidamente y a obtener los premios que
otorga la organizacion (Daft, 1988, citado en Puga & Martinez, 2008).

Puga y Martinez (2008) sefialan cinco habilidades minimas que requieren poseer los directivos de
los nuevos tiempos: orientado al conocimiento, liderazgo, habilidad para comunicar, valores
éticos, “la ética de los negocios se refiere a los sustentos morales de las relaciones que las
empresas establecen con los diversos publicos con que se vinculan” (Navas & Guerra, 2002,
citado en Puga & Martinez, 2008); capacidad para construir equipos de trabajo, para dar respuesta
a exigencias coyunturales del mercado, e incluye ademas filosofia del esfuerzo, “los logros
compartidos y un compromiso explicito con una colectividad” (Puga & Martinez, 2008). Por su
parte Medina, Guerrero, Barquero, & Armenteros (2012) en sus resultados de Identificacion de
Competencias Gerenciales, establecen tres niveles de competencias, en la primera enumeran toma
de decisiones, liderazgo, trabajo colaborativo, iniciativa e innovacion; en la segunda: orientacién
al logro, comunicacion efectiva, comprension del entorno, planificacién y motivacion; finalmente
concepttan: uso de la informacion, delegacion y compartir autoridad, orientacion al cliente,
manejo de conflictos, autoaprendizaje y administracion del tiempo.

Daniel Goleman en su libro “La practica de la inteligencia emocional” considera las competencias
mas relevantes en el ambito laboral y como criterio de éxito en el trabajo: la competencia personal,
los factores de conciencia de uno mismo, autorregulacion y motivacioén (compromiso, optimismo
y motivacioén al logro). La competencia social: factores de empatia (comprension de los demas,
orientacion al servicio y aprovechamiento de la diversidad) y habilidades sociales (influencia,
comunicacion, liderazgo, catalizacién al cambio y resolucién de conflictos), (Goleman, 1999).

En su caso Puchol et al (2010) sobresaltan tres dimensiones, Comunicacién: herramientas de
comunicacion interpersonal, direccion de reuniones, el arte de entrevistar, hablar a un publico,
atencion de quejas y reclamaciones, la asertividad, la negociacién; Decision: toma de decisiones,
creatividad, introduccion del cambio en las organizaciones. Gestion: liderazgo, la motivacion de
los colaboradores, gestion de proyectos y del tiempo, control del estrés, delegacion, direccion de
equipos de trabajo, gestion de conflictos, del conocimiento y de la diversidad. En sus estudios
Frias, Sdnchez, & Ucrds (2009) toman las habilidades directivas de Koontz (2004) clasificando en
habilidades técnicas, humanas y conceptuales, consideran que las preocupaciones y problemas que
se generan en las organizaciones tienen como punto de partida en el ser humano debido a la
influencia que cada uno de los factores internos y externos tiene en su comportamiento: la
autoestima, la comunicacién, la participacion, el desempefio y estilo de liderazgo.

Luthans, Rosenkrantz & Hennessey (citado en Whetten & Cameron, 2011) sefialan como
habilidades ganar poder e influencia, comunicarse con individuos externos e internos, manejar
conflictos, tomar decisiones, desarrollar subalternos, planear y establecer metas; Curtis, Winsor &
Stephens (citado en Whetten & Cameron, 2011), clasifican las habilidades en “Empleo”, “Exito
para el trabajo” y “Para ascender”; Van Velsor & Britain (citado en Whetten & Cameron, 2011)
por su parte indican lo opuesto al éxito con enfoque en las habilidades causantes del
descarrilamiento, con factores como problemas con las relaciones interpersonales, fracaso para
cumplir los objetivos del negocio, incapacidad para tomar y dirigir un equipo y la incapacidad
para manejar el desarrollo personal o para adaptarse; American Management Association (citado
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en Whetten & Cameron, 2011), evaldan las habilidades en funcion a la importancia para las
organizaciones y la competencia administrativa; Andersen Consulting (citado en Whetten &
Cameron, 2011) enumeran las habilidades del empleado y los atributos de liderazgo.

Madrigal presenta once habilidades directivas: técnicas, interpersonales, sociales, académicas, de
innovacion, practicas, fisicas, de pensamiento, directivas, de liderazgo y empresariales. Junto con
otros autores sobresalta la inteligencia emocional, como habilidad imprescindible para dirigir;
comunicacion: interpersonal, grupal, organizacional, para hablar en publico, no verbal y escrita,
asi como asertividad; administracion del tiempo, creatividad; toma de decisiones, como esencia de
la direccion; trabajo en equipo y manejo de conflictos; liderazgo, negociacion, motivacion;
habilidad estratégica y del pensamiento, (Madrigal, Baltazar, Gonzélez , Delgado, & Gdmez,
2009). Es indudable que la gran variedad de estudios abarca gran cantidad de factores de
importancia dentro de las habilidades directivas por esto preparamos un tabla que concentra los
elementos investigados (Tabla 1y 1.A).
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Tabla 1. Estudios y enfoques de las Habilidades Directivas

Estudio v tamafio d Planeacion Solg::lén €z Relaci Formacion y T d Motivacién c tenci
stu IIEO n)éuzg::no € Enfoque Visiér) metas Comunicacion p'{’/?a ni}?)a; ey int e? pae?soonneasl . trabajo en d e?:gi% nees influenci_a}y cg&gf;{;ﬂ;: Otros conceptos
y objetivos conflictos equipo Delegacion

Whetten & Cameron Identificacion de 4 Verbal y escuchar v v 4 4 v Autoconocimiento
(2011) 402 directivos | habilidades caracteristicas

de directivos més eficaces
Luthans, Rosenkrantz | Habilidades de v Con individuos v v v Desarrollar a
& Hennessey (1985) participantes demostradas externos e internos subalternos
52 directivos por directivos mas Procesar el papeleo

eficaces
Curtis, Winsor & Habilidades necesarias Verbal, escrita y v v v v Capacidad para
Stephens (1989) 428 para obtener empleo y escuchar reunir informacion,
miembros de ascender, para el éxito en presentar una buena
American Society P. el desempefio del trabajo. imagen, dar
A EUA retroalimentacion
Van Velsor & Britain Habilidades causantes al v v v incapacidad para
(1995) 20 directivos descarrilamiento (opuestas manejar el
de Estados Unidos y al éxito) desarrollo personal o
42 europeos para adaptarse
American Directivos de Estados v Escuchar y hacer v v Habilidades como
Management Unidos preguntas asesor y mentor,
Association (2000) Administracion del
921 directivos tiempo, mejoras y

prioridades
Andersen Consulting Socios, consultores y Habilidades de v Inteligencia v v v Creatividad,
(2000) clientes lideres comunicacion emocional Rapidez,
emprendedor

Puga & Martinez Habilidades a desarrollar Capacidad v v v Valores éticos
(2008) sin considerar el entorno comprobada del

especifico en que individuo para

desempefien sus cargos. recibir y trasmitir

mensajes

Fuente: Adaptado de Whetten & Cameron (2011). “Desarrollo de habilidades directivas”

. pp. 10-11y otros autores investigados
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Tabla 1.A. Estudios y enfoques de las Habilidades Directivas

Estudio y tamafio de Enfoque Planeacién Comunicacion Solucion de Relaciones Formaciény | Toma de Motivacion Competencia 'y Otros conceptos
Encuesta Vision metas problemasy | interpersonales trabajo en decisiones influencia y conocimientos
y objetivos Manejo de equipo Delegacion
conflictos
Goleman D., (1999) Inteligencia Emocional v v v 4 v 4 Autorregulacion
Medina, M., Guerrero, | Identificacion de v Efectiva v v v v v Autoaprendizaje
L., Barquero, J. D., & Competencias Gerenciales
Armenteros, M. C. a través de grupo de
(2012). expertos
Puchol et al (2010) Gestion empresarial Interpersonal, v v v v v Gestion de
direccion de proyectos y de la
reuniones, diversidad
asertividad
Frias E., Sanchez, D., Habilidades gerenciales en Efectiva y empatia 4 4 v 4 Reconocimiento del
Ucrés M. (2009), 27 los directivos desempefio
sujetos universitarios
Cardona P. & Competencias directivas o v Efectiva v v v v v Gestion de recursos,
Chinchilla P. genéricas del tiempo y del
riesgo
Codina A. (2001) Sistema de Habilidades Direccion Interpersonales v v v v v Gerencia del cambio
para garantizar el proceso enfoque
de implementacion de estratégico
estrategias hasta el
resultado
Madrigal et al. (2009) Desarrollo de habilidades 4 Interpersonal, grupal v v v v v v Habilidades para la
directivas atributos y organizacional internacionalizacion
indispensables para el
éxito directivo

Fuente: Adaptado de Whetten & Cameron (2011). “Desarrollo de habilidades directivas”. pp. 10-11 y otros autores investigados
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Las Habilidades directivas del estudio

Citadas por Whetten & Cameron (2011) diferentes investigaciones, sobresaltan que
implementando estrategias efectivas de administracion y competencia personal en habilidades
directivas las empresas registran indicadores favorables en descenso de rotacion de personal,
mayores utilidades y ventas por empleado, que la riqueza de los accionistas ascendia mas con
empleados con fuertes habilidades administrativas que las que ponian menor énfasis en la
administracion de su personal (Huselid 1995; Pfeffer & Vega, 1999; Huselid & Becker, 1997;
Blimes, Wetzker & Xhonneux, 1997, citado en Whetten & Cameron, 2011).

Las habilidades directivas son habilidades conductuales que consisten en conjuntos
identificables de acciones que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados;
que pueden ser observadas por otros, controlables por el individuo, desarrollables, que estan
interrelacionadas y que a veces son contradictorias y paraddjicas (Whetten & Cameron, 2011).

Habilidades Personales (PER)

Autoconocimiento, (AUT). La introspeccién y la comprensién de uno mismo de acuerdo a los
estudiosos del comportamiento humano es esencial para el funcionamiento productivo personal e
interpersonal, es fundamental para lograr el dominio de uno mismo, pero no es suficiente; lograr
el autocontrol y tener claras las prioridades y las metas ayuda a los individuos a dirigir sus
propias vidas (Whetten & Cameron, 2011). Los individuos que tienen un mayor
autoconocimiento son mas sanos, se desempefian mejor en las funciones directivas, de liderazgo,
y son mas productivos en el trabajo (Boyatzis, 1982; Cervone, 1997; Spencer & Spencer, 1993
citado en Whetten & Cameron, 2011).

Manejo del estrés (PRT). El estrés se define como un esfuerzo agotador para mantener las
funciones esenciales a nivel requerido y que ocasiona falta de disponibilidad de respuestas
adecuadas ante una situacion, resulta importante su manejo mediante la eliminacion o reduccién
de los factores estresantes a través del desarrollo de habilidades como la administracion eficiente
del tiempo, la colaboracion, la mejora de la inteligencia social y emocional, la planeacion y
fijacion de pequefias metas, y el desarrollo de la elasticidad.

Solucidon creativa de problemas (SCP). La vida personal y laboral nos sumerge de manera
constante en situaciones que presentan dificultades que impiden el logro de objetivos, resultados
deseados y adecuados y por lo tanto que requieren la habilidad para su solucién aceptable,
satisfactoria y Optima. La solucion de problemas de manera analitica, creativa y la innovacién
estan asociadas a las organizaciones de éxito (Kopma, Broekhuijsen & Wirdsma, 1998; March,
1994; March & Simon, 1958; Sternberg, 1999, citado en Whetten & Cameron, 2011). La
habilidad para la solucion de problemas puede ser visto a partir de tres enfoques: la solucion de
problema tipico de rutinas (PTR) o solucion racional de problemas; el enfrentar un problema
dificil o complejo (PDC) que requiere de una solucién creativa, y Fomentar creatividad e
innovacion (FCI).

Habilidades interpersonales (INT)
Manejo de conflictos. El conflicto personal menoscaba la energia y desmoraliza el espiritu,
provoca confrontacion, situaciones en la que existe desacuerdo, por un lado, y por la otra puede
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encender la creatividad, estimular la innovacion y alentar el mejoramiento personal (Blackard &
Gibson, 2002; Pascle, 1990; Wanous & Youtz, 1986, citado en Whetten & Cameron, 2011).
Como fuentes del conflicto se identifican las diferencias personales, las deficiencias de
informacion, la incompatibilidad de roles y el estrés ambiental.

La gestion directiva para el manejo de conflictos es de importancia para la comunicacion efectiva
y cuando existe el requerimiento de correccion (RCO), pues permite disminuir los problemas de
comunicacion y la atencion y resolucion de Quejas (QUE), es una forma de generar el
entendimiento siendo Mediador de conflictos (MCO) permitiendo la colaboracion y el logro de
objetivos propuestos.

Motivacion de los empleados (MOT). La competencia directiva consiste en generar el
compromiso y la motivacién por el trabajo, a través de crear un ambiente de trabajo que resulte
motivador, un entorno con condiciones que impulsen y mantengan el deseo y el compromiso que
se manifieste en un esfuerzo relacionado con el trabajo. Se requiere de diagnosticar problemas
de desempefio laboral, de impulsar la mejora de las habilidades de los demas, de orientar los
esfuerzos de los colaboradores y proveer recursos suficientes y adecuados.

Comunicacion con apoyo. Las relaciones interpersonales requieren lograr un ambiente para
expresar confianza y apertura para preservar y fomentar una relacion positiva para resolver
problemas, para dar Retroalimentacion negativa (RNE) de manera eficaz o tratar un asunto
dificil. Las funciones de coaching: compartir sugerencias e informacion para ayudar a los
subalternos o mejorar sus habilidades y la consultoria para orientar y resolver problemas
ejercidos habilmente son importantes para el desempefio positivo y corregir los comportamientos
0 actitudes problematicos (Whetten & Cameron, 2011).

Ganar poder e influencia (GPO). La construccion de una base sélida de poder y empleo, logrando
los propdsitos de gestion de las organizaciones, considerando el poder como el potencial para
influir en el comportamiento y considerando que las caracteristicas personales de pericia,
atractivo personal, esfuerzo y legitimidad constituyen importantes fuentes de poder.

Habilidades Grupales (GRU)

El facultamiento (empowwerment) significa dar libertad a las personas para realizar con éxito lo
que ellas desean, es una estrategia de motivacion intrinseca que implica “atraer” hacia las
actividades deseadas y que ayuda a desarrollar un sentimiento de confianza personal, consiste en
la oportunidad de involucrar a la gente con su trabajo (IGO), los directivos deben invitar a los
demaés a participar en la toma de decisiones y facilitar una amplia participacién y responsabilidad
(Elsenhart & Galunic, 1993; Lawrence & Lorsch, 1967, citado en Whetten & Cameron, 2011).
Delegacion (DEL). La delegacion implica asignar el trabajo y la responsabilidad a otras
personas, un proceso de transferencia de poder desde los directivos a los subordinados, su
pertinencia incide en determinar si los empleados cuentan con la informacion suficiente o
experiencia necesaria, si estan comprometidos, si las habilidades del subalterno mejorarén y si
comparten los valores y perspectivas de la direccion. Formacion de equipos efectivos requiere de
la habilidad gerencial de integrar miembros interdependientes, que se ayudan a trabajar
conjuntamente, dado que las organizaciones utilizan equipos de trabajo autodirigidos, grupos de
trabajo para mejoras de la productividad, la calidad, el animo y el desempefio (Lawler,1998,
Lawler, Mohrman & Ledford, 1995; Wellins, Byham & Wilson, 1991; Cohen & Balley, 1997;
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Guzzo & Dickson, 1996; Hamilton Nickerson & Owan, 2003, Katzenbach & Smith, 1993; Senge,
1991, citado en Whetten & Cameron, 2011) y es importante el papel del lider de un equipo,
(LID); sus capacidades y habilidades, las herramientas y las técnicas que aporta determinan el
desempefio eficiente. Por otra parte se serd& Miembro de un equipo (MEQ) y es importante
desarrollar las habilidades de interpretar los roles ventajosos. Liderar el cambio positivo (LCA)
en una organizacion estructurada en ambientes dindmicos ajustandose a la dindmica social,
econdémica o industrial, a través de promover una direccion positiva y la movilizacion del
personal, son aspectos que los directivos deben enfrentar con habilidad, eficacia y oportunidad
ante las nuevas circunstancias y situaciones del mundo globalizado.

Dado el conjunto de dimensiones que requieren las habilidades directivas, en nuestra
investigacion procedimos a seleccionar estudiantes del area econdmico - administrativo para
medir las habilidades directivas que poseen a su ingreso de carrera profesional y planteamos la
siguiente hipotesis:
H1: Los estudiantes de nuevo ingreso en su carrera profesional presentan un nivel de
bajo desarrollo de habilidades directivas

Whetten & Cameron (2011) sefialan la importancia de ser sensibles a la individualidad y de las
diferencias culturales, de género, edad y étnicas dentro de las organizaciones (Cox, 1994; Cox &
Beal, 1997; Trompenaars & Hampden - Turner, 1998, citado en Whetten & Cameron, 2011), y
por lo mismo resulta interesante conocer la medicion del modelo propuesto en nuestra cultura, en
Mexico, por lo cual planteamos la siguiente hipétesis:

H2: La encuesta de evaluacion personal de habilidades directivas (PAMS) mide con
confiabilidad y validez el nivel de competencias de habilidades directivas de los estudiantes de
la Universidad Tecnoldgica de Aguascalientes

Metodologia

El presente estudio se llevo a cabo de acuerdo a la clasificacion propuesta por Whetten &
Cameron (2011), con la finalidad de medir el nivel de habilidades directivas que poseen los
estudiantes de nuevo ingreso a la Universidad Tecnoldgica de Aguascalientes, de las carreras de
Administracion de Recursos Humanos, Contaduria y Evaluacion de Proyectos.

El trabajo es de caracter empirico con un conjunto inicial de seis preguntas para la identificacion
de matricula, sexo, edad, institucion de procedencia, promedio de egreso de educacion media
superior y experiencia laboral, seguido de un cuestionario de diagnostico con 84 items que
integra las categorias de habilidades personales, interpersonales y grupales, encuesta que se
encuentra disponible en el libro de Whetten, D., & Cameron, K. (2011). Desarrollo de
habilidades directivas. México: Prentice Hall.

El instrumento de medicidn tipo encuesta personalizada fue aplicado a 216 estudiantes
generacion 2012 - 2014.

Desarrollo de medidas

La aplicacion del instrumento de medicion consistio en la utilizacion de la encuesta de
Evaluacién personal (PAMS, por las siglas de Personal Assessment of Management Skills) del
libro de Desarrollo de habilidades directivas (Whetten & Cameron, 2011). Presenta una escala de
evaluacion de 1 a 6, de completamente en desacuerdo hasta completamente de acuerdo.
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Considerando la estructura original de la encuesta, aplicada por los autores a 5,000 estudiantes
(Con una adecuada proporcién de observaciones a Items, de 5000/84=59.5 , “Como regla
general, deben tenerse por lo menos cinco veces mas observaciones que variables van a ser
analizadas y el ratio 6ptimo seria de diez a uno”, Aldas & Maldonado, 2004) y el disefio por los
expertos (Whetten & Cameron, 2011), no se realiza Analisis factorial exploratorio para la
clasificacion de los Items y la asignacién de factores, coincidiendo con los autores en su
agrupacion.

La dimension de habilidades personales (PER) incluye: Desarrollo de autoconocimiento (AUT),
5 items; manejo del estrés (PRT), 6 items; solucion creativa de problemas (SCP), con tres
secciones: problema tipico de rutinas (PTR), 3 items, problema dificil o complejo (PDC), 5 items
y Fomentar creatividad e innovacion (FCI), 4 items.

La dimensién de Habilidades interpersonales (INT) integra el manejo de conflictos: la
Retroalimentacion negativa, (RNE), 9 items; Requerimiento de correccion (RCO), 3 items;
Quejas (QUE), 3 items; y mediador de conflictos (MCO), 3 items; la motivacion de los
empleados (MOT), 9 items; la funcion de comunicacion de apoyo: Ganar poder e influencia
(GPO), 8 items.

Mientras que Habilidades grupales GRU) se compone de formacién de equipos: Lider de un
equipo (LID), 4 items; miembro de un equipo, (MEQ), 6 items; y el facultamiento y Delegacion;
oportunidad de involucrar a la gente con su trabajo (IGO), 4 items, y delegacion (DEL), 5 items;
y liderar el cambio positivo: Liderar el cambio (LCA), 7 items (Figuraly 2).

Figura 1. Modelo de habilidades administrativas esenciales

Modelo de habilidades administrativas esenciales

b‘b’ \0“9 Manejo de

conflictos

Motivacién de
los empleados

Habilidades c icacion d
Administrativas Om":::;:f" ©
esenciales

Solucién creativa de
problemas

Ganar poder
e influencia

macion de
equipos
efectivos

fFor

Habilidades
grupales

Fuente: Whetten D. y Cameron K., Desarrollo de habilidades directivas, pp.19

Se realiz6 Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC) y el método de méxima verosimilitud en el
software EQS version 6.1. La fiabilidad se evalud considerando el coeficiente a de Cronbach y
del indice de fiabilidad compuesta (IFC) (Bagozzi & Yi, 1988, citado en Aldas & Maldonado,
2004).
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Figura 2. Representacion del constructo de investigacion de Habilidades
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Fuente: Elaboracién personal a partir del modelo de habilidades de Whetten y Cameron

La Tabla 2 presenta que el constructo tuvo problemas de estructura, las variables Desarrollo de
autoconocimiento (AUT) y manejo del estrés (PRT) presentaron valores inferiores al aceptable
de 0.7 para el coeficiente a de Cronbach, el tamafio de las cargas factoriales y sus promedios son
inferiores a 0.5 respecto al recomendable mayor de 0.6 (Bagozzi & Yi, 1988, citado en Aldas &
Maldonado, 2004). Las variables AUT y PRT, Problema dificil o complejo PDC2, Fomentar
creatividad e innovacién FCI2, Retroalimentacion negativa RNE8 y RNE9, Ganar poder GPO7 y
GPO8, Motivacion MOT1 y MOT6, Requerimiento de correccion RCO1, Quejas QUEL,
Mediador de conflictos MCO1 y Delegacion DEL4, no se consideraron al ajustar el modelo.

Los valores del IFC superaron el nivel recomendado de 0.7, a excepcién de Quejas (.661) como
evidencia de fiabilidad (Nunnally & Bernstein, 1994; Hair et al., 1995, citado en Aldas &
Maldonado, 2004) y sugiere que el modelo proporciona un buen ajuste (S-BX2 = 1964.5796; df =
1588; p = 0.0000; NFI = 0.663; NNFI = 0.900; CFI = 0.910; y RMSEA =0.033).

El indice de la varianza extraida (IVE) de varias dimensiones es inferior al 0.5 recomendado por
Fornell & Larcker , sin embargo este nivel minimo suele ser muy conservador y es facil encontrar
en la literatura ejemplos de escalas aceptadas con IVE inferiores (Aldas & Maldonado, 2004), es
dificil determinar si una escala tiene validez de contenido, por cuanto que se basa en el juicio del
experto que se supone que ha considerado todas las posibles dimensiones y contenidos del
concepto, fendmeno o comportamiento analizado (Aldas & Maldonado, 2004).

Octubre 2,3y 4 de 2013  Ciudad Universitaria México, D.F.




XVIII CONGRESO INTERNACI DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

PTR 1 vis 0.436 0.1901
PTR 2 vis 0.582 0.2299
PTR 32 V20 0.641 0.4109
PDC 1 w21 0.577 0.2229
PDC 3 V23 0.427 0.1910 0.527 o.774 0.777 0.222
PDC 4 V24 0.516 0.2663
PDC S v2s 0.469 0.2200
FCl1 v2e 0.520 0.2809
FCI1 3 v2s 0.552 0.2058
Suma 2.5377F
RNE 1 L] 0.s40 0.4096
RNE 2 w31 o.s74 0.4543
RNE 3 V32 0.565 0.2192
RNE 4 V33 0.551 0.2036 0.575 0.770 0.776 0.223
RNE 5 V34 0.557 0.2102
RNE & e 0.541 0.2927
RNE 7 v3e o.494 o.2440
Suma 2.23227
GPO 1 e 0.694 0.4216
GPO 2 wvao 0.670 0.4489
GPO = wvail 0.54= 0.2948
PO a vaz .54 03211 0.603 0.752 0.775 0.269
GPO S5 vaz 0.647 0.4126
GPO 6 wvaa 0.478 0.2285
Suma 2.2125
MOT 2 vas 0.636 0.4045
MOT = wvas o.7a4a 0.5535
MOT & V50 0.670 0.4489
MOT S V51 0.691 0.4775 0.659 o0.22=2 o.=24a4 0.427
MOT 7 V53 0.566 0.2204
MOT 2 v5a 0.692 0.4729
MOT 9 V55 o.s14 0.2770
Suma F.0c06
RCO 2 V57 0.758 0.5746
I RCO 3 V52 0.716 0.5127 0.737 0.702 0-704 0-544
| Suma 1.0872
[ QUE 2 veo 0.729 0.5314
| QUE = Vo1 0.675 o.4556 o.702 0.659 o.661 0.a94a
[ Suma 0.9271
I MCOo 2 ve3 0.692 0.4729
| MCOo 2 vea o.=== o.7255 0.790 0.760 0.773 0.634
Suma 1.2674
1GO 1 ves 0.789 0.6225
1GO 2 VEs 0.792 0.6268
co 3 VT o =az 55050 o.210 o.282 o.224 0.657
1GO 4 ves o.212 0.6593
Suma 2.6276
DEL 1 ves 0.716 0.5127
DEL 2 V70 o0.654 0.4277
DEL 3 V=Y o071z o.co=a 0.692 0.792 0.792 o0.488
DEL 5 V73 0.710 0.5041
Suma 1.9528
LID 1 V74 0.592 0.2505
LD 2 V75 0.751 0.5640
LD = Ve o.70% 05013 0.693 o.782 o.782 0.483
LD a V77 0.719 0.5170
Suma 1.9227
MEQ 1 V7= 0.617 0.22807
MEQ 2 V7o 0.606 0.2672
MEQ 3 VE0 0.612 0.2745 0.625 0.795 0.794 0.292
MEQ 4 val 0.562 0.2158
MEQ S Va2 0.642 0.4199
MEQG6 vaz o.7o04 0.4956
Suma 2.25282
LCA 1 vaa 0.692 0.4789
LCA 2 VES 0.714 0.5092
LCA 2 vae 0.785 0.6162
LCA 4 va7z 0.605 0.2660 0.714 0.879 o.220 o0.514
LCA S vas 0.627 0.4058
LCA & w29 0.202 0.6432
LCA 7 Voo 0.762 0.5806
Suma Z.6005
[ (5-BX2 = 1964.5796; df = 1588; p = 0.0000; NFI = 0.663; NNFI = 0.900; CFl = 0.910; v RMSEA =0.023)

La puntuacion maxima es de 510 puntos base para compararla con las puntuaciones de
aproximadamente 5,000 estudiantes, medio por el cual podremos comprobar el resultado de la
hipdtesis 1, con la siguiente escala de medida:
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394.35 = media
422 0 més = usted se localiza en el cuartil superior
De 395a421 = usted se localiza en el segundo cuartil

De 369 a 394 usted se localiza en el tercer cuartil
De 368 0 menos = usted se localiza en el cuartil inferior

Resultados

El grupo de investigacion esté integrado por 59 hombres y 157 mujeres, la edad media de los
estudiantes es de 20.12 afios, el promedio academico de educacion media superior es de 8.14 , el
24.5% no cuenta con experiencia de trabajo y otro 24.5 % solo tiene de entre 1 a 6 meses de
experiencia laboral.

Se determinaron a través del IBM SPSS Statistics los valores del coeficiente a de Cronbach para
el modelo ajustado que presenta un valor general aceptable de .965 superior al .8 recomendado
por Nunally y Bernstein (citado en Aldas & Maldonado, 2004).

Las variables tienen un promedio de 4.41 dentro de la escala de “1 completamente en desacuerdo
hasta 6 completamente de acuerdo” y el resultado de 370 puntos del promedio de todos los
estudiantes analizados se encuentra por debajo del nivel medio de 394.35, en el rango de 369 a
394 = “Usted se localiza en el tercer cuartil” que confirma H;: Los estudiantes de nuevo
ingreso en su carrera profesional presentan un nivel de bajo desarrollo de habilidades directivas.

Todas las cargas factoriales resultaron significativas, como se desprende de sus respectivas t,
siendo significativo para p < .05 .Las dimensiones Desarrollo de autoconocimiento (AUT) y
Manejo del estrés (PRT) evaluadas no cumplen con los pardmetros del a de Cronbach, el indice
de fiabilidad compuesta, ni del indice de validez, mientras que la solucién creativa de problemas
(SCP, factorial.527 , IVE.282), retroalimentacidn negativa (RNE, factorial.575 , IVE.333), ganar
poder (GPO, factorial .603 , IVE.369) a pesar de presentar valores aceptables con el a de
Cronbach y el indice de fiabilidad compuesta, su carga factorial e indice de validez no son
aceptables. Asi mismo, encontramos que los indices de Varianza extraida de los factores
Motivacién (MOT, IVE .437), Quejas (QUE, IVE .494), Delegacién (DEL, IVE .488), Liderazgo
(LID, IVE .483), miembro de un equipo (MEQ, IVE .392) son inferiores al recomendado (IVE >
0.5) sefiala falta de validez convergente.
Tabla 4. Resultados de Investigacion

Hipotesis Escala Resultado Medida de los FIT
H1: Los estudiantes de nuevo ingresoen | De 369 a 394
su carrera profesional presentan un nivel | puntos = usted | Promedio 370 puntos
de bajo desarrollo de habilidades se localiza en el S-BX2 = 1964.5796;
directivas tercer cuartil df = 1588;
H2: La encuesta de evaluacién personal ade Cronbach p = 0.0000;
de habilidades directivas (PAMS) mide adeCronbach>0.7 | AUT .507, QUE .659, | NFI = 0.663;
con confiabilidad y validez el nivel de IFC > 0.7 PRT .602 NNFI = 0.900;
competencias de habilidades directivas IVE > 0.5 IFC CFI = 0.910;
de los estudiantes de la Universidad AUT .448, QUE .661, | RMSEA =0.033
Tecnoldgica de Aguascalientes TSI-EF 604
AUT .168, SCP .282,
PRT .204, RNE .333,
GPO .369, MOT .437,
DEL .488, LID .483,
MEQ .392
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Discusion

La investigacion comprueba que los estudiantes de nuevo ingreso tienen poco desarrolladas las
habilidades directivas, congruente a la relacion del tiempo de experiencia en el trabajo, puesto
que el 60.6% tienen experiencia inferior a un afio y un 13.9% menor de dos afios, aunado a la
juventud de la muestra del promedio de 20.12 afios de edad, coincidente con el hecho de que su
formacion profesional es todavia incipiente. Las preguntas de investigacion de
Autoconocimiento (AUT) no cumplieron los parametros estadisticos de fiabilidad y validez, tal
vez a la existencia de una cantidad innumerable de dimensiones personales para explorar.
Pudiéramos cuestionarnos si la falta de conciencia del “yo” personal no tiene efecto sobre el nivel
de habilidades que se poseen y se utilizan, o como sefialan (Whetten & Cameron, 2011) si se
adquiere nuevo conocimiento acerca de si mismos, siempre existe la posibilidad de que éste sea
negativo o de que les genere sentimientos de inferioridad, debilidad, maldad o verglenza, asi que
lo evitan. En Manejo del estrés (PRT) los resultados de medicion de fiabilidad y validez no
fueron aceptables, la opinion de expertos sefiala por un lado que algunas personas son muy
susceptibles al estrés reaccionando negativamente (Adler & Hillhouse, 1996; Eliot & Breo, 1984,
citados en Whetten & Cameron, 2011) y que otras tienen capacidad para su manejo de manera
eficaz, la tension para muchos individuos los mantiene alertas y activos, asi como con una
disposicion para resolver situaciones retadoras. La exposicion, la intensidad y la duracion de los
directivos ante las situaciones estresantes, asi como su actitud, personalidad y situacién personal
son factores que impactan en la habilidad directiva y que pueden considerarse para nuevos
estudios.

Los resultados inferiores del IVE > 0.5 recomendado, sefialan el rechazo de la Hipdtesis 2
“Medir con confiabilidad y validez el nivel de competencias de habilidades directivas”, valor que
puede estar relacionado con el tamafio de poblacién de 216 observaciones en relacion a los 60
items finales que quedaron posteriormente de los ajustes al modelo (Observaciones 216/60 items
= 3.6, inferior al recomendado de 5 a 1, u éptimo de 10 a 1). La cantidad y diversidad de
habilidades directivas consideradas importantes y la amplitud de circunstancias y ambientes en
que se desarrolla el directivo nos lleva a preguntarnos ¢cuél conjunto de habilidades son mas
relevantes para cada situacion y momento concreto? Asi como a una amplia gama de
posibilidades para la generacién de programas de desarrollo, de requerir de ambientes propicios
y de tiempo necesario para su consecucion.

Conclusiones

La funcion directiva resulta polifacética por la cantidad de habilidades requeridas para un buen
desempefio y éxito en las organizaciones, es facil pensar que a mayor nimero de caracteristicas
que se posean mayores seran las posibilidades de un alto impacto directivo. Sin embargo esto no
resulta sencillo, poseer alto nivel en todas dimensiones requiere un solida preparacion, sin
embargo nuestra investigacién nos ofrece que las habilidades de planeacion, comunicacion,
integracién y direccion de equipos de trabajo; relaciones interpersonales; motivacion,
facultamiento y delegacion; liderazgo, solucién de problemas y manejo de conflictos; y toma de
decisiones son importantes en la funcion directiva y aplicables independientemente en cualquier
tipo de organizacion (Tablas 1y 1A), por lo cual es muy recomendable su desarrollo.

Los resultados nos indican que la dimensién del autoconocimiento no forma parte de las
habilidades directivas, sino que resulta importante para la toma de conciencia de los individuos
para el desarrollo personal. La dimensién del manejo de estrés por su parte es razonable su
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control y evitar que se llegue a niveles de agotamiento es aconsejable, situacion perjudicial para
cualquier individuo. Coincidentemente con Arroyo (2008) es relevante sefialar que las escuelas
de negocios deben de contemplar programas de desarrollo de habilidades de gestion empresarial
y que estén orientadas al sector de la pequefia y mediana empresa (PYME).

Para estudios posteriores se ve la pertinencia de evaluar el modelo ajustado, a través de
ecuaciones estructurales de segundo orden, para validarlo como instrumento global de las
habilidades directivas.

Finalmente queremos manifestar que la continuacion de nuestro estudio consistird en evaluar
nuevamente las habilidades directivas de los estudiantes al término como Técnico Superior
Universitario y determinar comparativamente si el programa educativo mejora el nivel actual en
que se encuentran.
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