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Artículo de Revisión

Importancia de las competencias directivas 
en las organizaciones

RESUMEN
La dinámica actual de las organizaciones ha expuesto la necesidad de 
requerir profesionales preparados para trabajar en entornos complejos, 
cooperar multidisciplinariamente, aceptar delegaciones fuera de sus com-
petencias y responsabilidades operativas, además de proyectar estrategias 
que les permitan alcanzar los objetivos. El objetivo del presente artículo es 
revisar cómo la administración ha pasado de profundizarse en las tareas, 
en la organización, en el equipo de trabajo, en el ambiente y en la tecnolo-
gía, para poner énfasis en la competitividad; de igual manera, ha pasado de 
enfocarse en las relaciones de trabajo a nivel operativo, en la organización 
formal e informal, en las funciones y estilos de administración, en los siste-
mas abiertos y análisis ambiental y tecnológico, para darle paso al apren-
dizaje organizacional y al capital intelectual; evidenciando la necesidad de 
seguir desarrollando y gestionando competencias directivas para entornos 
empresariales complejos y volátiles.
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INTRODUCCIÓN
De acuerdo con Chiavenato (2019), “todas las ac-
tividades relacionadas con la producción de bie-
nes, comercialización o prestación de servicios 
son planteadas, organizadas, coordinadas, diri-
gidas, ejecutadas y controladas por organizacio-
nes” (p. 1). Como es sabido, las organizaciones 
y en el caso particular, las empresariales, están 
compuestas por personas, quienes en conjunto 
trabajan para alcanzar los objetivos trazados.

La Ética de Aristóteles se ha posicionado 
como la base documental para estudiosos e 
investigadores de la función directiva y su for-
mación, debido al amplio desarrollo sobre las 
virtudes morales (prudencia, justicia, fortaleza 
y templanza) e intelectuales (arte, ciencia, pru-
dencia, sabiduría e intelecto) (Serrano, 2017); 
las cuales están orientadas al comportamiento 
moral de los individuos en toda la estructura 
social y, muchos siglos después, representan la 
clave de la función directiva. Polo y Llano (1997, 
como se citó en Sotomayor, 2021) precisan que:

La función directiva constituye un pa-
pel muy importante en las organiza-
ciones debiendo conseguir que otros 
cambien su conducta y hagan lo que hay 
que hacer y, para que eso ocurra, el di-
rectivo además de poseer competencias 
técnicas, habrá desarrollado virtudes 
que le proporcionen la solidez y el ca-
rácter requeridos; tal impacto solo será 
posible cuando el directivo conozca al 
individuo y sepa cómo actúa en deter-
minada circunstancia. (pp. 34-36)

En este camino, la discusión respecto a las 
competencias se ha centrado en las falencias, 
debilidades y áreas por mejorar de la etapa for-
mativa (Fodor et al., 2021; Fuentes et al., 2021), 
dejando a la opinión de estudiosos del mana-
gement, expertos empresarios, y ejecutivos de 
alta dirección, la proyección de competencias 
que todo profesional debiera poseer, eviden-
ciando que incluso en el nivel ejecutivo existen 
brechas competenciales por cubrir.

Por ejemplo, la industria de  la construcción 
(uno de los rubros más importantes de la eco-
nomía mundial) se ha vuelto cada vez más exi-
gente con los perfiles profesionales enfocados 
en el manejo de entornos cambiantes (Moradi 

et al., 2020); conocimiento y aplicación de tecno-
logías, habilidades interculturales (Mandičák et 
al., 2020); liderazgo, trabajo en equipo, comuni-
cación efectiva (Fehan y Aigbogun, 2021); habi-
lidades para la solución de problemas complejos 
y de creatividad (Sujová et al., 2021); asimismo, 
la idoneidad del individuo para la gestión de pro-
yectos (Damayanti et al., 2021). 

En la industria de la salud (uno de los ru-
bros de mayor impacto e influencia durante la 
pandemia del COVID-19) se requiere de profe-
sionales con control emocional, resiliencia y 
adaptabilidad (Drury et al., 2023); éticos y con 
integridad moral (Nordin et al., 2023); asimis-
mo, con personalidad efectiva (autoestima, au-
torrealización laboral, autoeficacia resolutiva y 
autorrealización social), productividad y logro 
de objetivos (Thanh y Anh, 2023).

Ahora bien, en el contexto empresarial, 
las organizaciones son cada vez más exigentes 
buscando profesionales que puedan tomar de-
cisiones, trabajar en equipo, organizar, resolver 
tareas de manera ética y responsable (Multan, 
2020); que sean fiables, responsables, que pue-
dan trabajar en equipo, se automotiven y ten-
gan actitud positiva (Hirudayaraj et al., 2021); 
que sean poseedores de pensamiento creativo y 
sepan de la gestión del tiempo, con resistencia 
al estrés y que tengan una buena comunicación 
(Sujová et al., 2021); finalmente, que se autoli-
deren, que puedan empoderar equipos y alcan-
cen los objetivos (Ahmad et al., 2022). 

OBJETIVO DEL ARTÍCULO
La presente investigación tiene como objetivo 
principal revisar diversos escritos ligados a 
las competencias directivas, sus dimensiones 
y competencias específicas, asimismo destacar 
su importancia en las organizaciones empre-
sariales con la finalidad de lograr un impacto 
positivo en los diferentes niveles de la gestión 
empresarial.

ARGUMENTACIÓN 
En el presente artículo de revisión se aborda la 
importancia del desarrollo de las competencias 
directivas en las organizaciones desde la óptica 
de tres autores, se analizan las dimensiones y 
competencias para profesionales que ingresan 
al mundo laboral, así como las competencias 
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necesarias para una administración exitosa, las 
que se despliegan a continuación. 

Como primera revisión se menciona el es-
tudio de Ochoa et al. (2017) respecto al factor 
humano, poniendo especial énfasis en las com-
petencias profesionales, el perfil formativo y los 
aspectos económicos, sociales y tecnológicos 
del contexto laboral latinoamericano, aplicán-
dose en los profesionales de Chile, Colombia, 
Ecuador y Perú, y permitiéndoles identificar 
el rol principal de las escuelas de posgrado en 
brindar nuevas herramientas a los profesiona-
les próximos a convertirse en nuevos directi-
vos. El modelo de competencias de Ochoa et al. 
(2017) está conformado por: 

a. Competencia de la dimensión desa-
rrollo personal. Aquellas enfocadas 
en lo psicológico e individual y com-
prende la autoestima, autoeficacia, au-
tonomía personal, iniciativa personal, 
emprendimiento, empatía, autocon-
ciencia emocional, tolerancia a la frus-
tración, optimismo / entusiasmo. 

b. Competencia de la dimensión cog-
nitiva. Aquellas enfocadas en el cono-
cimiento y comprende el pensamiento 
analítico, creatividad, planificación; 
capacidad para tomar decisiones. 

c. Competencia de la dimensión so-
cial. Aquellas enfocadas a las relacio-
nes sociales y comprende el trabajo en 
equipo, asertividad, habilidades corre-
lacionales/sociales, habilidades comu-
nicacionales, respeto.

d. Competencia de la dimensión soste-
nibilidad. Aquellas enfocadas a la rela-
ción con el entorno y su impacto y com-
prende la responsabilidad social; ética 
profesional; visión ecológica; equidad.

e. Competencia de la dimensión tec-
nológica. Aquellas enfocadas al uso 
de nueva tecnología y comprende las 
competencias digitales, competencias 
en redes sociales, trabajo colaborativo 
a distancia.

f. Competencia de la dimensión glo-
bal. Aquellas enfocadas a las rela-
ciones internacionales y globales y 

comprende las habilidades intercultu-
rales, inteligencia cultural. (pp. 41-44)

Como segundo autor de la revisión, Chiave-
nato (2019) establece que “enfrentarse a entor-
nos complejos y/o volátiles requiere de compe-
tencias duraderas puesto que, ni aunque pase el 
tiempo, se vuelven descartables u obsoletas” (p. 
3), éstas son:

a. Conocimiento. Referidas al saber, o 
como señala el autor, a actualizarse 
constante y continuamente e incluyen 
al know-how, aprender a aprender, 
aprender continuamente, ampliar el 
conocimiento, transmitir el conoci-
miento, compartir el conocimiento.

b. Habilidad. Referidas al saber hacer 
o, como señala el autor, a saber trans-
formar la teoría en práctica e incluyen 
aplicar el conocimiento, visión global y 
sistemática, resolución de problemas, 
saber hacer bien, trabajar con los de-
más, aportar soluciones.

c. Juicio. Referidas al saber analizar y 
evaluar situaciones ya que, según el 
autor, el conocimiento y la habilidad no 
son suficientes e incluyen evaluar la si-
tuación, obtener datos, espíritu crítico, 
juzgar los hechos, ponderar con equili-
brio, definir prioridades.

d. Actitud. Referidas a la forma en la que 
el administrador sabe hacer que las co-
sas sucedan e incluye a la actitud em-
prendedora, innovación, agente de cam-
bio, asunción de riesgos, enfoque en los 
resultados, autorrealización. (p. 4)

Como tercera revisión se cita la investiga-
ción de Sedgley (2020) respecto a la transición 
de la universidad al campo laboral y que conlle-
va un proceso emocional para el cual el profe-
sional debe estar preparado y establece que, en 
la actualidad, todo estudioso, investigador y/o 
directivo debe ser formado de manera distinta 
con la finalidad de que desarrolle en el tiempo 
competencias y/o habilidades para la dirección 
exitosa de empresas. Para Sedgley (2020), la 
clave de la formación de nuevos directivos re-
posa en cinco principales habilidades: 
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a. Habilidades para el aprendizaje 
independiente. Reconocida como la 
habilidad principal para el éxito en la 
gestión empresarial y referida al ma-
nejo de la ansiedad en el aprendizaje 
continuo. Involucra la autoeficacia; la 
gestión de proyectos; la comunicación; 
la gestión del tiempo.

b. Habilidades para la gestión del 
tiempo. Referidas al manejo del tiem-
po y enfocadas en gestionar los meca-
nismos inconscientes que conllevan a 
evitar el trabajo. Comprende la organi-
zación y programación; la priorización 
basada en valores; la investigación.

c. Habilidades para la lectura acadé-
mica. Referidas al manejo de docu-
mentos e información y enfocadas en 
la gestión del aprendizaje, gestión del 
conocimiento. Comprende la investiga-
ción selectiva; la lectura dirigida e in-
teligente; la gestión del tiempo.

d. Habilidades para la escritura aca-
démica. Referidas al manejo de docu-
mentos e información y enfocadas en 
el pensamiento crítico y la objetividad. 
Comprende la construcción de párra-
fos; la referencia; el análisis crítico; la 
autorreflexión.

e. Habilidades para el trabajo en equi-
po. Referidas a la interrelación con 
otras personas, de distintas proceden-
cias, culturas, aptitudes personales y 
conocimientos académicos, enfocadas 
en la empatía, la sinergia y el apoyo en-
tre pares. Comprende la comunicación 
empática; la planificación organizada; 
el manejo de conflictos; el hablar en 
público. (pp. 5-10)

De lo expuesto líneas arriba, las compe-
tencias directivas son consideradas clave para 
que la persona alcance la excelencia profesio-
nal y en muchas situaciones referidas como 
un requerimiento básico para liderar o dirigir 
equipos a alcanzar los objetivos, más aún, con-
siderando que en estos tiempos adversos es 
cada vez más común que jóvenes profesionales 
asuman responsabilidades y tareas más exi-
gentes desde el inicio. Como sostienen Robbins 

y Coulter (2018), “las competencias directivas 
han de permitir que se realicen las funciones 
gerenciales tales como planear, organizar, diri-
gir y controlar” (p. 9). 

Por tanto, es importante que los miembros 
de una organización sean poseedores y conti-
núen desarrollando competencias directivas con 
la finalidad de que encuentren las herramientas 
adecuadas para alcanzar los objetivos. Por su-
puesto, es de conocimiento que los planes, obje-
tivos y el rubro no son iguales en todas las orga-
nizaciones puesto que, según la naturaleza de las 
organizaciones, los administradores y directivos 
tendrán un rol importante al diseñar los planes 
de acción y comunicarlos a cada miembro de la 
unidad jerárquica correspondiente, de acuerdo 
con la delegación de funciones.

Evidentemente, existe otro grupo de organi-
zaciones que no se ocupa de las labores operati-
vas, mucho menos de los aspectos humanísticos, 
con lo cual es evidente que se rompa la comuni-
cación, el trabajo en equipo, que no se alcancen 
objetivos y, por supuesto, que el pésimo entorno 
laboral conlleve a renuncias y fuga de talento.

CONCLUSIONES 
Para la elaboración del presente artículo de revi-
sión se analizaron tres autores, quienes desarro-
llaron modelos y competencias, cuyos enfoques 
son importantes para el estudio de las competen-
cias directivas en las organizaciones. Esta revi-
sión también busca esclarecer la duda respecto a 
su importancia y al cómo influyen en el desempe-
ño de administradores y directivos, toda vez que 
al ocuparse de coordinar y supervisar el alcance 
de los objetivos manteniendo un liderazgo e im-
pacto positivo administradores y directivos cla-
ramente están poniendo en práctica las virtudes 
aristotélicas (morales e intelectuales).

Adicionalmente, también es de resaltar 
que todo personal que desempeñe funciones 
en una organización tiene un rol importante, 
toda vez que forma parte de diversos equi-
pos de trabajo, por tanto, como encargados de 
cumplir con las metas y objetivos del plan de-
ben asumir una postura diferente puesto que 
además de lograr motivos (tareas encomenda-
das), el grado de motivación evitará caídas en 
su rendimiento y que el desarrollo de vínculos 
carezca de conflictos.
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