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Resumen

Objetivo. Determinar los niveles de potencial de éxito y competencias gerenciales que
presentan los estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de
dos universidades privadas de Lima. Métodos. La investigacion fue de tipo descriptiva,
comparativa y correlacional. La poblacién estudiada estuvo conformada por 210 estudiantes
de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de dos universidades de Lima
Metropolitana que estén estudiando en dos ultimos ciclos de la carrera, de ambos sexos y que
estén laborando en una empresa. El tipo de muestreo fue no probabilistico. Se aplicaron la
escala de potencial de éxito de Sanchez (2005), modificada por Carbonel y Diaz (2012) y el
inventario de autoevaluacién de competencias administrativas HJS (Hellriegel, Jackson y
Slocum, 2011) a una muestra de 140 estudiantes. Resultados. En la escala de potencial de
éxito, el 17,1 % de la muestra presento6 un nivel deficiente; el 27,9 % presenté un nivel bajo; el
12,9 % presentd un nivel moderado o promedio; el 29,3 % presenté un nivel alto; y solo el 12,9
% presento un nivel 6ptimo de potencial de éxito para el trabajo. En la escala de competencias
gerenciales, el 6,4 % presentaron un nivel deficiente de competencias gerenciales, que el 13,6
% tuvieron un nivel bajo de competencias gerenciales; el 35 % mostré un nivel promedio de
competencias gerenciales; el 27,1 % alcanzé un nivel alto de competencias gerenciales, y el
17,9 % tuvo un nivel excelente. Conclusiones. No se encontraron diferencias significativas en
la escala general de potencial de éxito por universidad de procedencia, aunque si por sexo y
por condicion laboral. No se encuentran diferencias significativas en la escala general de
competencias gerenciales por universidad de procedencia ni por sexo, pero si son altamente

significativas por condicion laboral.

Palabras clave: capacidad; competencias para la vida; gerente; establecimientos de
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Abstract

Objective. To determine the levels of potential for success and managerial competencies
presented by students of the Faculty of Administrative Sciences and Human Resources of two
private universities in Lima. Methods. The research was descriptive, comparative and
correlational. The study population consisted of 210 students from the Faculty of Administrative
Sciences and Human Resources of two universities in Metropolitan Lima who are studying in
the last two cycles of their careers, of both sexes and who are working in a company. The type
of sampling was non-probabilistic. The success potential scale of Sanchez (2005), modified by
Carbonel and Diaz (2012) and the HJS administrative competencies self-assessment inventory
(Hellriegel, Jackson and Slocum, 2011) were applied to a sample of 140 students. Results. On
the success potential scale, 17.1 % of the sample showed a poor level; 27.9 % showed a low
level; 12.9 % showed a moderate or average level; 29.3 % showed a high level; and only 12.9
% showed an optimal level of success potential for the job. On the managerial competencies
scale, 6.4 % showed a poor level of managerial competencies, 13.6 % showed a low level of
managerial competencies; 35 % showed an average level of managerial competencies; 27.1
% reached a high level of managerial competencies, and 17.9 % showed an excellent level.
Conclusions. No significant differences were found in the general scale of potential for success
by university of origin, although there were significant differences by sex and employment
status. No significant differences were found in the general scale of managerial competencies

by university of origin or by sex, but they were highly significant by employment status.

Keywords: capacity; life skills; manager; educational institutions; student; Lima.
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INTRODUCCION

Este articulo busca validar las principales caracteristicas que los estudiantes universitarios de
los udltimos ciclos de la carrera de Administracion deben poseer desde la perspectiva de las
variables potencial de éxito y competencias gerenciales para el logro de los objetivos
corporativos modernos que se centran no solamente en cifras de productividad sino en la

capacidad de gestionar habilidades blandas y de integracion de metas.

La necesidad de mapear estos temas en los administradores no es nueva y diversos autores
han realizado investigaciones previas en este tema. Asi, en el &mbito nacional podemos
mencionar a Diaz et al. (2014) quienes realizaron un estudio descriptivo-propositivo sobre las
competencias gerenciales de los directivos de las instituciones educativas de Chiclayo;
asimismo, Salomén (2012) llevé a cabo un andlisis descriptivo acerca de las capacidades
gerenciales en las empresas familiares peruanas; por su parte, Tito (2012) realiz6 una
investigaciéon a proposito de la gestibn por competencias y la productividad laboral en
empresas del sector de confeccién de calzado de Lima Metropolitana a fin de demostrar que
una gestion organizacional de las personas, basada en el reconocimiento y valoracion
individual de sus competencias laborales (conformadas por los dominios conceptuales,
procedimentales y actitudinales), permite elevar sus niveles de productividad laboral. Este
estudio concluyo estableciendo ademas la necesidad de que exista una mejor distribucion en
el proceso productivo, elaborando un catalogo de competencias transversales para el sector
y los perfiles para cada puesto tipo desde este enfoque; asi mismo, se propuso una

metodologia de implantacion del modelo en el sector.

En consecuencia, este trabajo toma como sustento teodrico a la teoria de la organizacion de
Muchinnsky, que estudia las teorias clasica, neoclasica y moderna de la anatomia de las

organizaciones; toma ademas los pasos del aprendizaje y la inteligencia practica desarrollados
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por Sternberg (1993), todo ello para poder finalmente determinar los niveles de potencial de
éxito y competencias gerenciales que presentan los estudiantes de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos de dos universidades privadas de Lima Metropolitana,
al 2016, y como estos se relacionan y comparan en funcion del sexo, universidad y condicion

laboral, como objetivo de la investigacion.
METODOS
TIPO DE ESTUDIO

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion fue de tipo descriptivo. Por el tipo de
obtencién de datos, la investigacion fue ademas transversal y prospectiva. Por los resultados

la investigacion fue de tipo basica.
Poblacion y muestra

La poblacién estudiada estuvo conformada por 210 estudiantes de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos de dos universidades de Lima Metropolitana, que se
encontraban estudiando en los dos ultimos ciclos de la carrera, de ambos sexos y que

estuvieran laborando en una empresa.
Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento correspondié al tipo denominado encuesta. Por el tipo de elaboracién de los
items se tratd de una escala de medicion directa (evalué conductas en situaciones
especificas). Los items estaban redactados en sentido positivo. El instrumento de obtencion
de datos fue la escala de potencial de éxito de Sanchez (2005), modificada por Carbonel y
Diaz (2012).
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Procedimientos de larecoleccion de datos

La técnica empleada en la presente investigacion fue la denominada encuesta. Por el tipo de
elaboracion de los items se tratdé de una lista de comportamientos (evalué conductas
especificas). Los items se encontraban redactados en sentido positivo. Para ese trabajo se
recogid informacion de dos universidades privadas de Lima, durante el afio 2016. El grupo
poblacional estudiado estuvo conformado por alumnos del dltimo ciclo de las carreras de

Administracion.
Analisis de datos

Para el andlisis de los datos se emplearon las técnicas estadisticas a través del paquete
estadistico SPSS, version 22.0, en espafiol. Fueron utilizadas estas técnicas estadisticas en
dos etapas: en primera instancia, a través de la estadistica descriptiva, con la cual se
obtuvieron los datos de frecuencia y porcentajes, medidas de tendencia central (media
aritmética) y medida de dispersion (desviacion estandar); ya en segunda instancia, mediante
la estadistica inferencial, es decir, el alpha de Cronbach para establecer la confiabilidad de las

escalas.
Aspectos éticos

Este trabajo de investigacién no presentd ningun conflicto ético, ademas que cumplié con los

requisitos solicitados por la casa de estudio en donde se realizo la investigacion.
RESULTADOS

Se establecieron diferencias claras en la investigacion que determinaron los resultados, los
cuales variaron en funcion de las distintas segmentaciones que se analizaron, tanto en

competencias gerenciales como en potencial de éxito, las cuales pasamos a detallar
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1. Competencias generales
1.1. Por universidad de origen

En el establecimiento de diferencias en los promedios de las competencias gerenciales y sus
dimensiones por universidad de procedencia a través de la prueba de la U de Mann-Whitney,
no se encontraron diferencias en la escala general. Sin embargo, se encontraron diferencias
significativas en las competencias “comunicacion”, “competencia para la planeacion y la
administracién” y la “competencia en el trabajo en equipo”, donde los alumnos de la
universidad privada 1 presentaron mayor promedio que los alumnos de la universidad 2 (ver
Tabla 1).

Tabla 1

Comparacion de los promedios de las competencias gerenciales y sus dimensiones segun la

universidad de origen
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Suma
Rango de
Universidad de origen N promedio | rangos z sig
Puntaje total Universidad Privada 1 70 65,23 4314,00
competencias Universidad privada 2 70 63,35 4226,00 | -0.509 | 0.431
gerenciales Total 140
Puntaje Competenciaen Universidad Privada 1 70 70,65 3668,50
la comunicacion Universidad privada 2 70 55,62 | 447150 | -3.711 | 0.002
Total 140
Puntaje Competencia Universidad Privada 1 70 74,63 3239,50
paralaplaneaciényla  ynjversidad privada 2 70 50,01 | 3900,50 | -4.312 | 0.001
administracion Total 140
Puntaje Competenciaen Universidad Privada 1 70 71,58 3005,50
el trabajo en equipo Universidad privada 2 70 52,79 | 413450 | -3.656 | 0.010
Total 140
Puntaje Competenciaen Universidad Privada 1 70 63,15 2734,50
la accion estratégica Universidad privada 2 70 59,74 4405,50 | -0.521 | 0.603
Total 140
Puntaje Competencia Universidad Privada 1 70 61,82 2676,00
parala globalizacién Universidad privada 2 70 58,562 4464,00 | -0.198 | 0.843
Total 140
Puntaje Competenciaen Universidad Privada 1 70 66,39 2965,00
el manejo personal Universidad privada 2 70 59,67 |4175,00|-1.791 | 0.073
Total 140
1.2. Por sexo

En el establecimiento de diferencias de los promedios de las competencias gerenciales y sus
dimensiones segun el sexo a través de la prueba de la U de Mann-Whitney, se encontraron

que no existen diferencias significativas (ver Tabla 2).
Tabla 2

Comparacion de los promedios de las competencias gerenciales y sus dimensiones segun el

SEXO
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Rango Suma de

Sexo N promedio rangos z Sig.

Puntaje total Masculino 70 63 42 31682 50

competencias ' '

gerenciales Femenino 70 58,63 3457.,50 -0.668 0.349
Total 140

Puntaje Competencia Masculino 70 64 69 3757.50

en la comunicacién ' ‘
Femenino 70 58,38 338250 -1.195 0.097
Total 140

Puntaje Competencia Masculino 70 63 60 3870.50

para la planeacién y la ' ‘

administracien Femenino 70 57.49 3269.,50 -1.785 0.089
Total 140

Puntaje Competencia Masculino 70 64 97 3656 50

en el trabajo en equipo ' '
Femenino 70 57.06 3483,50 -0.520 0.435
Total 140

Puntaje Competencia Masculino 70 66 23 3848 50

enla accion ' ‘

estratégica Femenino 70 59,86 3291,50 -1.521 0.101
Total 140

Puntaje Competencia Masculino 70 62 03 3542 00

para la globalizacion ' '
Femenino 70 60,97 3598,00 -0.111 0.792
Total 140

Puntaje Competencia Masculino 70 60 .11 3487 .50

en el manejo personal ' ‘
Femenino 70 62,88 3652,50 -0.345 0.711
Total 140

1.3. Condicién laboral

Existieron diferencias muy significativas en el establecimiento de comparaciones de los
promedios de las competencias gerenciales y en las seis dimensiones segun la condicion
laboral a través de la prueba de la U de Mann-Whitney. Los promedios en los alumnos estables
fueron mucho mayores que los promedios en los contratados. Por lo tanto, se rechaza la Ho

(no existen diferencias) (ver Tabla 3).
Tabla 3

Comparaciéon de los promedios de las competencias gerenciales y sus dimensiones segun

condiciones laborales
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Condicion Rango Sumade
laboral N promedio rangos V4 Sig
Puntaje total Estable 70 63,91 1698,50
competencias Contratado 70 46,39 3554,50 -3.337 0.001
gerenciales Total 140
Puntaje Estable 70 62,70 1666,00
Competenciaenla Contratado 70 45,83 3587,00 -3.095 0.000
comunicacion Total 140
Puntaje Dimension Estable 70 66,31 1736,50
de administracionde Contratado 70 44,89 3516,50 -3.634 0.002
presupuestoy Total 140
financiera
Puntaje Estable 70 68,37 1792,00
Competenciaenel Contratado 70 47,15 3461,00 -3.052 0.000
trabajo en equipo Total 140
Puntaje Estable 70 63,57 1689,50
Competenciaenla Contratado 70 45,51 3563,50 -3.271 0.000
accion estratégica Total 140
Puntaje Estable 70 65,57 1689,50
Competenciaparala Contratado 70 46,51 3563,50 -3.271 0.001
globalizacién Total 140
Puntaje Estable 70 63,57 1689,50
Competenciaenel  Contratado | 70 44,51 3563,50 -3.271 0.002
manejo personal Total 140

2. Potencial de éxito
2.1. Por universidades

Se estableci6 la asociacion de los niveles de potencial de éxito segun la universidad a la que
pertenecen a través de la prueba de U de Mann Whitney, estableciéndose que no existian
diferencias en la escala general de potencial de éxito. Por lo tanto, se acepta la Ho (no
existieron diferencias). Sin embargo, se encontrd que si las hubo en las tres dimensiones de
la escala de potencial de éxito. Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencias),

aceptandose la Hi (existen diferencias por universidades) (ver Tabla 4).

Tabla 4
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/4

Comparacion de los promedios de las competencias gerenciales y sus dimensiones segun

universidad de origen

Distribucién de lamuestra Rango Sumade
por universidad N promedio rangos
Puntaje total del potencial Universidad privada 1 70 64,46 4512,50
del éxito Universidad privada 2 70 76,54 5357,50
Total 140
Puntaje de habilidad Universidad privada 1 70 63,67 4457,00
practica para resolver Universidad privada 2 70 77,33 5413,00
problemas Total 140
Puntaje habilidad verbal Universidad privada 1 70 62,81 4397,00
Universidad privada 2 70 78,19 5473,00
Total 140
Puntaje desempefiosocial  Universidad privada 1 70 62,21 4354,50
Universidad privada 2 70 78,79 5515,50
Total 140
Estadisticos de prueba?®
Puntaje de
Puntaje total del | habilidad practica Puntaje
potencial del pararesolver | Puntaje habilidad desempefio
éxito problemas verbal social
U de Mann-Whitney 2027,500 1972,000 1912,000 1869,500
W de Wilcoxon 4512,500 4457,000 4397,000 4354,500
Y4 -1,761 -1,995 -2,245 -2,424
Sig. asintética (bilateral) 0,078 0,046 0,025 0,015

a. Variable de agrupacion: Distribucién de la muestra por universidad

2.2. Por sexo

En la siguiente tabla se establecieron diferencias del potencial de éxito y de sus dimensiones

O
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donde los alumnos del sexo masculino presentaron mayor promedio que las alumnas del sexo

femenino.

Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existié diferencias en potencial de éxito segun el sexo). Con
relacion a las dimensiones, se encontré que en la dimension “habilidades practicas para
resolver problemas” no existieron diferencias por sexo. Ahora bien, en las “habilidades
verbales” y “desempefio social” si hubo diferencias por sexo, donde los alumnos del sexo

masculino presentaron mayores promedios que los alumnos del sexo femenino (ver Tabla 5).

Tabla 5

INNOVACION EMPRESARIAL

segun el sexo, estableciéndose que existian diferencias significativas en la escala general

Diferencias de potencial de éxito y sus dimensiones segun el sexo

Distribucién de la muestra Rango Sumade
por género N promedio rangos
Puntaje total del potencial  Masculino 70 79,04 5533,00
il Femenino 70 61,96 4337,00
Total 140
Puntaje de habilidad Masculino 70 76,84 5378,50
practica para resolver Femenino 70 64,16 449150
problemas Total 140
Puntaje habilidad verbal Masculino 70 77,81 5446,50
Femenino 70 63,19 4423,50
Total 140
Puntaje desempefiosocial Masculino 70 80,52 5636,50
Femenino 70 60,48 4233,50
Total 140
Estadisticos de prueba?®
Puntaje de
Puntaje total del | habilidad practica Puntaje
potencial del pararesolver | Puntaje habilidad desempefio
éxito problemas verbal social
U de Mann-Whitney 1852,000 2006,500 1938,500 1748,500
W de Wilcoxon 4337,000 4491,500 4423,500 4233,500
z -2,493 -1,851 -2,134 -2,930
Sig. asintdtica (bilateral) 0,013 0,064 0,033 0,003




£ |INNOVACION EMPRESARIAL

REVISTA CIENTIFICA

NEGOCIO, GESTION Y CONTABILIDAD
ISSN ARTICULO ORIGINAL

2.3. Por condicioén laboral

En la tabla 6 se establecio la diferencia del potencial de éxito y de sus dimensiones segun la
condicion laboral, estableciéndose que existen diferencias estadisticas muy significativas
entre ellas. Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existe diferencias en potencial de éxito y sus
dimensiones segun la condicién laboral). Los alumnos que tenian la condicién de contratados
presentan mayores promedios que los alumnos que tenian la condicion laboral de estables.

Diferencias del potencial del éxito y sus dimensiones por condicidn laboral (ver Tabla 6).
Tabla 6

Diferencia del potencial de éxito y de sus dimensiones segun la condicién laboral

Distribucién de la muestra Rango Sumade
por condicién laboral N promedio rangos
Puntaje total del potencial Estable 70 51,24 3586,50
del éxito Contratado 70 89,76 6283,50
Total 140
Puntaje de habilidad Estable 70 52,20 3654,00
practica para resolver Contratado 70 88,80 6216,00
problemas Total 140
Puntaje habilidad verbal Estable 70 51,03 3572,00
Contratado 70 89,97 6298,00
Total 140
Puntaje desempefiosocial Estable 70 51,89 3632,00
Contratado 70 89,11 6238,00
Total 140
Estadisticos de prueba?
Puntaje de
Puntaje total del | habilidad practica Puntaje
potencial del pararesolver Puntaje habilidad desempefio
éxito problemas verbal social
U de Mann-Whitney 1101,500 1169,000 1087,000 1147,000
W de Wilcoxon 3586,500 3654,000 3572,000 3632,000
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z -5,621 -5,346 -5,687 5,442
Sig. asintética (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

a. Variable de agrupacién: Distribucion de la muestra por condicién laboral

DISCUSION

La informacion hallada en esta investigacion es relevante si se tiene en cuenta que existe una
crisis en la formacién de los futuros profesionales de la carrera de Administracion de Empresas,
ya que en la escala de potencial de éxito se verifica que el 17,1 % de la muestra presenté un
nivel deficiente; el 27,9 % presentd un nivel bajo; el 12,9 % presenté un nivel moderado o
promedio; el 29,3 % presentd un nivel alto; y solamente el 12,9 % presentd un nivel 6ptimo de
potencial de éxito para el trabajo, variable que determina la capacidad gestionar las metas a

futuro para el crecimiento profesional.

Asi mismo, mirando los resultados de la variable competencias gerenciales podemos
mencionar que el 6,4 % tenia un nivel deficiente; el 13,6 % un nivel bajo; el 35 % un nivel
promedio de competencias gerenciales; el 27,1 % un nivel alto y el 17,9 % un nivel excelente.
Esta ultima cifra revela que, al igual que en potencial de éxito, menos de la mitad de la
poblacién estudiada estaria en aptas condiciones para ser contratadas por empresas lideres

€en su sector.

Por otra parte, Diaz et al. (2014) afirman que el modelo te6rico comprende cinco competencias

gerenciales clave: manejo de direccion, liderazgo, trabajo en equipo, gestion del cambio y
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capacidad de comunicacion. En similar orientacion, Tito (2012) concluyd sobre la necesidad
de una reingenieria del proceso productivo, promoviendo una lista de competencias
complementarias para el sector y los perfiles adecuados para cada puesto; por ultimo, propone

una metodologia de implantacion del modelo en el sector de estudio.

Finalmente, otro dato digno de resaltar que resulta de la investigacion de este articulo cientifico
es que la escala de potencial de éxito en los futuros administradores no afecta el factor de la
universidad de donde proceden de los alumnos; aunque si lo hacen el sexo y la condicion
laboral de los mismos. Por otro lado, en la escala de competencias gerenciales encontramos
diferencias altamente significativas por condicion laboral, mientras ninguna diferencia por
factores como universidad de procedencia, ni por sexo; determinando asi la necesidad enfocar
las necesidades reales de los curriculums en las Facultad de Ciencias Administrativas y

Recursos Humanos.
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