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 Resumen ejecutivo 

La tesis tiene como objetivo establecer una clasificación de las habilidades directivas 

mejor valoradas que deben poseer los directivos en el Ministerio de Vivienda, Construcción y 

Saneamiento, Lima, 2022, teniendo en cuenta ello, el modelo de evaluación de habilidades 

directivas que se ha desarrollado en la investigación ser profundizado y llevado a la práctica 

en cualquier institución pública que tenga como objetivo, mejorar los filtros de selección de 

directivos públicos, así como desarrollar cursos de capacitación y formación continua para 

potenciar las habilidades directivas que han sido mejor valoradas según el presente estudio. 

En lo que respecta al marco metodológico, la investigación se ha desarrollado bajo un 

enfoque cualitativo, teniendo en cuenta que se describe una realidad problemática relacionada 

con que muchos directivos públicos, quienes son los llamados a ser los líderes para el 

cumplimiento de la misión y visión organizacional, dirigiendo, organizando y planificando 

los recursos, no han desarrollado o poseen las habilidades directivas necesarias para 

garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales. Por ello, en el estudio se han 

obtenido las perspectivas y puntos de vista de especialistas en la temática de habilidades y 

competencias directivas tales como: Directivos de Servir, Directivos del Jurado Nacional de 

Elecciones; magistrados, catedráticos expertos y jefes de recursos humanos de diferentes 

entidades públicas.   

El alcance de la investigación es descriptivo, por ello, en la investigación se procedió a 

realizar una revisión de diversas fuentes bibliográficas a partir del cual, se definieron un 

conjunto de subcategorías de la categoría habilidades directivas, se desarrollaron entrevistas 

dirigidas a una muestra que permitió la recolección de datos, que permitieron desarrollar el 

modelo de habilidades directivas propuestas en la investigación. 
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Para el abordaje cualitativo, se realizó el tratamiento de los datos partiendo de la 

codificación, reducción de las categorías, análisis de las categorías apriorísticas en la data 

recogida de campo mediante selección manual por colores, con el fin de encontrar hallazgos 

del estudio y realizar el proceso de interpretación que apoye en la organización de la 

propuesta del set de habilidades directivas para los altos funcionarios.  

La principal conclusión a la  que se llegó en la investigación es que las habilidades 

directivas que debe poseer los directivos del MVCS para dirigir de forma eficiente, eficaz y 

transparente los recursos de la entidad pública con el fin de encaminar los resultados al cierre 

de brechas, dentro de un marco de generación de verdadero valor público, a partir de los 

modelos de Pereda (2016), Madrigal (2009), Reh (2009) y Agolla y Van Lill (2013), se 

engloban en tres grandes tipos de habilidades: personales, interpersonales y directivas. 

Palabras clave: Habilidades directivas, personales, interpersonales y dirección 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Planteamiento del problema 

Hoy en día las organizaciones dan mucho valor al talento humano ya que representan el 

activo más importante y a la vez un factor muy competitivo, que permite el logro de los 

objetivos organizacionales. El talento humano ya no solo se diferencia de un trabajador de 

otro solo por el saber de un determinado conocimiento, ya que la tecnología actual facilita el 

conocimiento a todos por igual para su capacitación; sin embargo, lo que marca la diferencia 

de un trabajador de otro, son las habilidades y sus competencias, las mismas que propician 

ventajas competitivas. De acuerdo con Pereda et al. (2018), las organizaciones son más que 

simples vehículos para entregar productos y servicios a la sociedad. En todos ellos 

interactúan personas, tanto hombres como mujeres, cada uno con sus propias capacidades y 

objetivos. Individuos que se conectan con otros para lograr objetivos a través de la 

cooperación y el liderazgo. En este sentido, los recursos humanos se han vuelto críticos para 

la competitividad de las empresas tanto comerciales como gubernamentales. 

Asimismo, las organizaciones en general tienen como objetivos, la maximización de la 

competitividad, la productividad y la innovación. Para lograr este propósito, es fundamental 

que los directivos puedan hacer identificación y análisis del clima de la organización y su 

respectivo desempeño, esto le permitirá tomar decisiones respaldadas por la gestión del 

conocimiento. Según Daza, Beltrán y Silva (2021), estas deben permitir la “orientación de las 

acciones para el mejoramiento continuo no solo de los aspectos técnicos, sino también de su 

recurso más valioso; el talento humano, ya que, es el motor de la empresa, y merece 

condiciones óptimas para su desempeño laboral.” (p. 67).  

De acuerdo con la premisa señalada, se considera entonces que el ambiente de trabajo y 

otros aspectos vinculados sólidamente a este, como es el caso del desempeño general de la 
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organización, dependen en gran medida de los directivos y las habilidades que demuestran en 

el desarrollo de sus facultades. Los lideres deben encargarse de generar espacios que 

contribuyan al equilibrio sistemático de la organización. Si esto no ocurre, “pueden surgir 

situaciones de insatisfacción debido a la falta o el insuficiente ejercicio de habilidades 

gerenciales, como la comunicación efectiva, el liderazgo y la gestión de las relaciones 

interpersonales, entre otras.” (Marín, 2020, p. 278).  

En el ámbito específico de la administración pública, se puede afirmar que está 

experimentando una continua transformación “debido a diversos elementos, tales como la 

globalización, las ideologías políticas, la tecnología, la competitividad y la creciente demanda 

de servicios de calidad por parte de la sociedad, entre otros factores.” (Artieda et al, .2021, p. 

150). En tal sentido, es evidente que los líderes responsables de la conducción de las 

entidades públicas, tienen alta responsabilidad, ya que de ellos dependerá que se alcances los 

objetivos trazados para generar valor y cerrar brechas. Por tal motivo los gerentes o directivos 

deben poner especial énfasis en las ventajas que puede proporcionar el talento humano en los 

procesos de adaptación y avance de las entidades.  

Según la Organización de Naciones Unidas (2019), un 87% de los países que le integran, 

poseen un panorama de instituciones públicas que evolucionan con el tiempo; sin embargo, 

los retos aún son grandes en materia de gestión interna y desempeño estructural. Dentro de 

este contexto, y de los retos por superar, se tiene el de los directores o administradores que en 

muchos casos no poseen “los conocimientos necesarios en áreas estructurales, dejándose 

llevar por sus funcionarios de confianza, trayendo como consecuencias fallas a todo nivel.” 

(Cedeño, Asencio y Villegas, 2019, p. 191).  

Dentro del escenario planteado, no puede descartarse que el año 2020 significó un punto 

de inflexión, ya que “la comunidad global se encuentro inmersa en una situación crítica a 

nivel internacional debido al brote del SARS-CoV-2. Este escenario ha llevado a 
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implementar una cuarentena masiva, planteando un gran desafío tanto para los gobiernos 

como para la sociedad en diferentes horizontes temporales, tanto a corto, mediano como largo 

plazo” García-Contreras et al., 2021, p. 75). En atención a lo afirmado, los directivos 

públicos, en aras de que las entidades públicas se vuelvan más eficaces en su desempeño, 

deberán replantearse sus técnicas para la gestión del talento y asegurarse de que están en línea 

con los nuevos objetivos estratégicos de su organización.” (Talento Global, 2021, p. 2). Lo 

anterior incluye “crear estrategias de gestión de talento basadas en pruebas, utilizando un 

sistema analítico mejorado para identificar áreas de talento y debilidades, asignar recursos de 

manera eficiente, unificar planes de personal y abordar riesgos inevitables” (Talento Global, 

2021, p. 2). 

Por otro lado, en el caso latinoamericano, se podría tener como un ejemplo de la 

mencionada reformulación, ya que el Banco Interamericano de Desarrollo de América Latina 

(2021), revela que sistemáticamente los gobiernos ágiles se han abierto paso en la región en 

el transcurso de la pandemia. No obstante, se siguen presentando debilidades a nivel 

gerencial, pues para que funcione realmente una estructura eficiente, sus encargados, deberán 

procurar un desempeño que incluya “la transparencia y la ética en la gestión pública, la 

eficiente digitalización y colaboración entre municipios, la innovación en el sector público, 

así como soluciones tecnológicas para desafíos y mejoras en regulaciones y trámites 

administrativos.” (párr. 5).  

En lo que respecta al Perú, se han observado en los últimos diez años avances económicos 

notables, que pudieran ser de mayor impacto para el bienestar social, de no hallarse limitados 

por “la ineficiencia y falta de habilidades de gestión del sistema de inversión pública se 

evidencian en todas las entidades gubernamentales, sin importar su nivel, debido a su 

limitada capacidad de gobierno y administración.” (Instituto Peruano de Economía, 2022, 

párr. 3). 
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Por otro lado, es conveniente aseverar que las organizaciones deberían de enfatizar en que 

sus puestos laborales desde el nivel operativo hasta los gerenciales deben estar ocupados por 

el personal más idóneo, que permita en conjunto el logro de los objetivos institucionales y 

más aún, en tiempos donde existe una crisis sanitaria debido a la pandemia de la COVID-19, 

donde se ha demostrado muchas brechas de los servicios públicos prestados hacia los 

ciudadanos. De acuerdo con la revista Andina (2019), con la aplicación del régimen SERVIR 

en las entidades públicas peruanas se pretende reclutar a talento humano motivada, con 

valores y orientando al sector público, además de poseer habilidades de liderazgo, habilidades 

interpersonales y habilidades de gestión y planificación, de manera que puedan 

eficientemente coordinar las instituciones y administrar los recursos estatales con el objetivo 

de generar un impacto positivo en la población. 

De manera similar a lo mencionado previamente, en la jerarquía de las entidades públicas 

de los tres niveles de gobierno, se observan en la actualidad ciertos indicadores puntuales que 

son congruentes con el contenido de las líneas precedentes, y que, en su mayoría, apuntan al 

rol del directivo en el marco de la organización. Estos indicadores pueden sintetizarse en el 

incumplimiento de funciones de gestión, con impacto desfavorable en la atención de la 

ciudadanía. Asimismo, se advierten como causas que posiblemente generan la mencionada 

problemática: los comportamientos impropios del directivo en cuanto a las funciones 

determinadas que posee y la desconexión entre las competencias que tiene este directivo en 

cuanto al perfil del cargo y los objetivos institucionales. Lo anterior trae como consecuencias 

inmediatas de esta debilidad evidenciada en tareas efectuadas con retardo y nivel inferior a 

los estándares exigidos, desconocimiento de los alcances de las funciones encomendadas, uso 

inadecuado de los recursos, poca identificación con el entorno y equipo de trabajo, falta de 

compromiso y herramientas de supervisión, fallas en la planeación y evaluación de los 

procesos y limitaciones en la capacidad de respuesta al ciudadano. 
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Asimismo, en las entidades públicas, un elemento fundamental para establecer las 

habilidades que debería tener los directos del MVCS es el Manual de Organización y 

Funciones, que en mucho de los casos se encuentra desactualizado, por lo cual no está acorde 

con las habilidades y/o competencias que deben contar los altos funcionarios o directivos 

para el desarrollo y cumplimiento de sus funciones por áreas. Lo cual ha propiciado dentro de 

los directivos el realizar tareas fuera de plazos establecidos y por debajo de los estándares de 

calidad requeridos, carencia de identificación de medios y estrategias que debe utilizar para 

superar metas y objetivos, falta de planteamiento de mejoras en los procesos y proponer 

cambios, a fin de superar los resultados previstos en términos de cantidad y calidad, un clima 

laboral poco motivador dentro de su equipo de trabajo y afectando a su compromiso laboral 

hacia las metas institucionales, la falta de respuesta a las necesidades del ciudadano de 

manera oportuna, el uso de los recursos sin tener en cuenta la optimización de los mismos y 

ejecutar tareas encomendadas sin reconocer su impacto en el logro de objetivos. Esos 

problemas tienen lugar a que los directivos no han sido seleccionados bajo parámetros que 

garanticen que poseen las habilidades y competencias necesarias para el puesto, asimismo, 

los aspectos conductuales de los directivos no están acorde a la misión y función del puesto y 

que el MOF actual no toma en cuenta las habilidades y competencias necesarias acorde a 

cada perfil donde se tomen decisiones relevantes desde deberes administrativos y operativos. 

 Tomando en consideración los aspectos planteados, se formula el siguiente problema de 

investigación. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Cuáles son las habilidades directivas mejor valoradas que deben poseer los directivos en 

el MVCS, Lima, 2022? 
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1.2.2 Problemas específicos 

¿Cuáles son las habilidades personales mejor valoradas que deben poseer los directivos en 

el MVCS, Lima, 2022? 

¿Cuáles son las habilidades interpersonales mejor valoradas que deben poseer los 

directivos en el MVCS, Lima, 2022? 

¿Cuáles son las habilidades de dirección mejor valoradas que deben poseer los directivos 

en el MVCS, Lima, 2022? 

  

1.3. Objetivos 

1.3.1 Objetivo general 

Establecer una clasificación de las habilidades directivas mejor valoradas que deben 

poseer los directivos en el MVCS, Lima, 2022. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Analizar y proponer un modelo basado en las habilidades profesionales en el proceso de 

selección de directivos. 

Diseñar parámetros de habilidades personales en el proceso de selección de directivos en 

el MVCS, Lima, 2022. 

Diseñar parámetros de habilidades interpersonales en el proceso de selección de directivos 

en el MVCS, Lima, 2022. 

Diseñar parámetros de habilidades de dirección en el proceso de selección de directivos en 

el MVCS, Lima, 2022. 
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1.4. Justificación  

Desde el punto teórico, en el estudio se han revisado diversas fuentes documentales 

confiables como artículos científicos, trabajos de investigación, libros entre otros, que han 

permitido estructurar las bases teóricas teniendo en cuenta la problemática planteada, los 

objetivos de la investigación y las dimensiones de la variable habilidades directiva, de tal 

forma que, puede convertirse en una fuente de consulta, lectura y análisis para nuevas 

investigaciones que deseen abordar o ampliar la temática propuesta.   

Desde la perspectiva práctica, el modelo de evaluación de habilidades directivas que se ha 

desarrollado en la investigación puede ser profundizado y llevado a la práctica en cualquier 

institución pública que tenga como objetivo, mejorar los filtros de selección de directivos 

públicos, así como desarrollar cursos de capacitación y formación continua para potenciar las 

habilidades directivas que han sido mejor valoradas según el presente estudio. 

Desde la perspectiva metodológica, al ser el enfoque desarrollado en la investigación de 

corte cualitativo, se han desarrollado entrevistas las cuales han sido dirigidas a expertos en la 

temática de habilidades directivas tales como Directivos de Servir, del Jurado Nacional de 

Elecciones, magistrados, docentes de posgrado entre otros, de tal forma que, sus valiosas 

respuestas, han permitido realizar una valoración de las habilidades directivas que debe 

poseer los directivos en el MVCS, en ese sentido, el estudio se puede ampliar a otros expertos 

con el fin de mejorar el modelo propuesto. 

1.5. Alcance 

La investigación se orientó establecer una clasificación de las habilidades directivas mejor 

valoradas que deben poseer los directivos en el MVCS, teniendo en cuenta la importancia de 

contar con directivos verdaderamente preparados para dirigir y cumplir de forma eficiente y 

efectiva la misión y visión organizacional, además, la temática de las habilidades directivas 
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de gran relevancia conforme lo avalan los diferentes estudios teóricos y empíricos, con el 

propósito optimizar la elección, el crecimiento y el progreso de los trabajadores del sector 

público, y de mejorar la eficacia y el rendimiento de los procedimientos de contratación 

llevados a cabo por el departamento de recursos humanos, se busca mejorar la selección, 

capacitación y desarrollo de los empleados públicos para lograr una mayor eficiencia bajo el 

enfoque de habilidades y competencias. Además, se debe resaltar que esta aproximación 

concreta a la realidad problemática y sus distintas vertientes, puede ser vista como una 

herramienta de gran impacto para la evolución de la organización y de la sociedad en general.  

1.6. Contribución 

El presente estudio pretende contribuir con un set de habilidades que deben poseer los 

directivos públicos; ya que, se pretende garantizar la presencia de líderes públicos 

capacitados y, sobre todo, resaltar la relevancia de cultivar habilidades de gestión en todos los 

niveles de la jerarquía. De esta manera, se busca promover el valor del recurso más 

importante en el sector público, que es el talento humano. 

1.7. Limitaciones y alcances 

En lo que respecta a las limitaciones, la población estuvo constituida por expertos en la 

temática de habilidades directivas de diferentes instituciones públicas, pero, muchos de los 

expertos decidieron no responder la entrevista, de tal forma que solo se entrevistó a 

Directivos de Servir, del Jurado Nacional de Elecciones, magistrados y docentes de posgrado. 

En lo que respecta a los alcances, el trabajo está dirigido a establecer una clasificación de 

habilidades directivas en el MVCS. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Habilidades directivas 

El objetivo específico cinco de la Política Nacional de Modernización de la Gestión 

Pública al 2021 (Presidencia del Consejo de Ministros, 2012) señala que el sistema de 

recursos humanos debe de promover y asegurar la profesionalización de la función pública 

con el objetivo de que se cuente con servidores y funcionarios idóneos para los diferentes 

puestos y funciones que desempeñan (p. 21); en ese contexto, a nivel de gestión pública, una 

adecuada gestión de los recursos humanos posibilita el cumplimiento de los objetivos 

institucionales, es por ello, que los directivos públicos deben tener las habilidades necesarias 

para definir objetivos, formular políticas y planes, gestionar adecuadamente los recursos de la 

institución y consolidar los procesos; en ese sentido, es necesario que las instituciones 

públicas cuenten con los directivos idóneos para cumplir con la misión y visión institucional. 

Es fundamental resaltar que, en el ámbito de la administración pública, el sistema de 

gestión administrativa de recursos humanos es un sistema integral cuyo propósito es atraer a 

individuos cualificados al sector público, asegurar su permanencia y fomentar su crecimiento, 

con el fin de cumplir con los objetivos de la institución y promover una cultura de atención 

ciudadana. Esto implica abordar de manera exhaustiva y coherente los siete subsistemas 

interrelacionados. Es crucial que las instituciones públicas cuenten con líderes capacitados y 

comprometidos con una cultura de servicio al ciudadano, ya que esto resulta esencial para 

alcanzar los objetivos institucionales y generar un auténtico valor público. Además, esta 

preparación y compromiso de los directivos también contribuyen al desarrollo del país y 

permiten cerrar las brechas existentes. 

Como se observa, dentro del proceso de modernización del Estado, los directivos juegan 

un rol fundamental en la medida en que su desempeño y aporte, al guiar el quehacer de las 
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instituciones públicas, permiten la consolidación de un Estado moderno que se encuentre al 

servicio del ciudadano. En ese sentido, no existirá una gestión pública moderna y profesional, 

si es que, a nivel de puestos directivos no se acreditan de forma adecuada las habilidades y 

competencias que permitan un óptimo desempeño a nivel directivo. 

2.1.1. Concepto de habilidades directivas  

 A continuación, se van a exponer, las diferentes conceptualizaciones de lo que son las 

habilidades directivas según los distintos puntos de vista que existe en la literatura, así 

tenemos: 

Según Whettem y Cameron (2011), las habilidades directivas son un conjunto de acciones 

identificables que las personas pueden llevar a cabo para obtener ciertos resultados; es decir, 

estas habilidades son claramente percibidas por otros, pero, teniendo en cuenta que cada 

individuo posee una personalidad y un estilo en particular, pueden aplicar sus habilidades de 

forma diferente, de tal forma que existe un grupo de habilidades observables que son 

comunes a todas las personas (p. 9). Los mismos autores señalan, que las habilidades 

directivas pueden ser controladas, de tal forma que una persona puede mejorar, practicar, 

desarrollar demostrar o limitar sus habilidades, por lo que se requiere un trabajo cognoscitivo 

(p. 10) para mejorar el desempeño de habilidades a través de la práctica y el aprendizaje 

continuo, es decir, las personas pueden ir progresando en el aprendizaje de las habilidades 

directivas, las mismas que pueden trasladarse a otras personas, es importante destacar que, 

todas las habilidades se interrelacionan, una habilidad no se encuentra aislada de las demás; 

en ese sentido, Los líderes efectivos emplean una variedad de habilidades para alcanzar los 

objetivos y metas establecidas.  

Ramírez (2018) señala que las habilidades directivas son las competencias (conocimientos y 

capacidades) que son necesarias, para lograr un adecuado manejo de sí mismo y de las 
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relaciones con los demás, es decir, son las capacidades y conocimientos necesarios para 

producir una serie de resultados, para ello, es necesario el aprendizaje para lograr mejorar 

dichas habilidades (p. 23). En resumen, a medida que los directivos avanzan en sus 

trayectorias profesionales, adquieren un conjunto de competencias interconectadas que se 

complementan mutuamente y les permiten alcanzar resultados específicos en diversas 

situaciones o entorno.   

Por otro lado, Mosley et al. (2005), señala que las habilidades directivas, son a) el conjunto 

de habilidades conceptuales que permiten la adquisición, interpretación y análisis de 

información de forma lógica; b) son las habilidades de relaciones humanas que poseen los 

individuos para entender a otras personas y relacionarse adecuadamente; c) son las 

habilidades administrativas que permiten efectivizar que hagan las cosas y d) las habilidades 

técnicas que otorgan la capacidad para lograr un adecuado entendimiento y supervisión de los 

procesos, técnicas o prácticas requeridos para la realización de trabajos específicos a nivel 

organizacional. Según la definición de estos autores, las habilidades directivas, se subdividen 

en habilidades conceptuales, de relaciones humanas, administrativas y habilidades técnicas; 

todas estas habilidades permiten el cumplimiento de ciertos resultados. 

Madrigal (2009), indica que las habilidades directivas, son las capacidades y aptitudes que 

poseen las personas para dirigir de forma efectiva y eficiente, las organizaciones en donde se 

desempeñan para lograr un conjunto de objetivos previamente determinados. Como se 

observa en esta definición, las habilidades directivas se orientan a la consecución de ciertos 

objetivos, es decir, las habilidades posibilitan una gestión efectiva de los diversos recursos 

disponibles para alcanzar los objetivos de la organización.  

Sullivan y Sheffrin (2003) citados por Jayathilake (2018) señalan que las habilidades 

directivas son el conjunto de competencias, conocimiento y atributos de personalidad que 

inciden en el desempeño, asimismo, los directivos más efectivos son los que poseen 
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habilidades que se relacionan con las tareas y las relaciones con las personas (p. 92). En ese 

mismo, sentido, Martin y Staines (2008) inciden en que la falta de experiencia directiva, 

habilidades directivas y cualidades personales son las principales razones por las que las 

instituciones o empresas fracasan. Esto evidencia la importancia crucial de las habilidades 

directivas en el ámbito público, ya que los líderes deben administrar los recursos de manera 

eficiente y efectiva para alcanzar los objetivos institucionales. En caso de carecer de 

habilidades directivas adecuadas, les resultará imposible lograrlo. 

Griffin y Van Fleet (2013) citados por Pereda (2016), mencionan que las habilidades 

directivas son el Conjunto de habilidades centrales que está conformado por la habilidad 

técnica, interpersonal, conceptuales, de comunicación, de diagnóstico, de gestión del tiempo 

y de toma de decisiones que posee un individuo. Por otro lado, Jayathilake (2018) señala que 

las habilidades directivas, posee siete factores o habilidades centrales que son administrar el 

desempeño individual, instruir a sus subordinados, planificar y asignar los recursos, coordinar 

los equipos de trabajo, administrar el desempeño de su grupo, monitorear continuamente el 

entorno y representar al personal. 

 

2.1.2. Teorías sobre habilidades directivas  

(a) Teoría de las habilidades gerenciales 

Cuentan con sus propios centros de formación de líderes, encarnados en la capacidad del 

ser humano para liderar diferentes grupos sociales, a medida que surgen y evolucionan las 

civilizaciones, primero para sobrevivir y luego para organizar el trabajo. En este sentido, los 

líderes se caracterizan en una variedad de condiciones y situaciones y son reconocidos como 

modelos a seguir para todos (Estrada, 2007).  En relación a este tema, hay varias teorías que 
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describen el liderazgo de distintas maneras y buscan explicar cómo y por qué ciertas personas 

adquieren capacidades de dirección y se convierten en líderes. 

(b) Teoría del Gran Hombre  

El estudio del liderazgo comenzó con esta teoría a principios del siglo XX. Se basa en una 

comparación de las características que distinguen a los grandes líderes del mundo de otros 

líderes y concluye que el liderazgo es innato. En esta teoría, un líder se identifica por su 

capacidad de transmitir poder e influir en los demás, convirtiéndolos en seguidores (Daft, 

2006).  

(c) Teoría de los Rasgos 

Fundada en la década de 1920, esta teoría se basa en los supuestos de la Teoría del Gran 

Hombre. Se profundiza en las particularidades y características de los líderes. Las 

características más estudiadas de los líderes son la inteligencia, la estructura corporal y la 

energía que transmiten para determinar quién es un verdadero líder y quién puede ser 

entrenado para lograrlo (Daft, 2006).  

(d)Teoría del Comportamiento 

 Los principales estudios que examinan las teorías conductuales de los estilos de liderazgo 

son: Liderazgo autocrático. Los líderes dictan directivas, centralizan el poder y toman 

decisiones. Comunicar las acciones a realizar con el equipo y monitorearlas de cerca. Domina 

y personaliza los elogios y las críticas al equipo. Liderazgo liberal (laissez-faire). El líder está 

mínimamente involucrado y su supervisión es remota, lo que da total libertad a la toma de 

decisiones colectiva o individual. No evalúa ni gestiona las actividades del grupo. Liderazgo 

democrático. Los líderes diseñan lineamientos para facilitar la discusión y participación 

colectiva en la toma de decisiones, descentralizando el poder. Los líderes dirigen al equipo y 

se enfocan en los hechos dando elogios o críticas. Esta investigación promueve más 
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investigaciones que se centren en el comportamiento en lugar de los rasgos de personalidad 

(Chiavenato, 2009). 

(e) Teoría de la Contingencia Integra 

Las cualidades de los líderes y sus relaciones con los seguidores aumentan la interacción 

de los dos con el entorno en el que se desenvuelven. Se centra en el entorno en el que surge el 

liderazgo, tratando de situarlo en el contexto de su entorno, teniendo en cuenta el líder, los 

subordinados, las tareas, los objetivos, etc. La teoría enfoca la atención en los subordinados y 

sus ideas sobre las tareas que deben realizar; además, establece que un líder eficaz debe tener 

cuidado de poder ajustar su estilo de liderazgo para adaptarse a los cambios en la preparación 

de las personas involucradas en el trabajo. (Chiavenato, 2009).  

 (f) Teoría de la Influencia  

El enfoque principal de la teoría es el liderazgo con carisma, en donde las habilidades 

individuales tienen un impacto profundo y extraordinario entre los seguidores de un líder. 

Robert House analizo el concepto de carisma, que se presenta excesiva seguridad en el 

mismo y en los subordinados. El carisma surge del carisma personal y afecta fuertemente a 

las personas, por eso los trabajadores se identifican con ellos y su misión, demuestran 

extrema lealtad y confianza, y emulan sus valores y conductas. Los líderes carismáticos 

permiten especialmente que una persona se diferencie de las demás (Chiavenato, 2009).  

2.1.3. Tipos de habilidades directivas  

Las habilidades gerenciales consideradas son herramientas que los directivos utilizan de 

acuerdo con el logro de un propósito definido durante un período de tiempo, es importante 

destacar que, según las definiciones mostradas, los directivos deben poseer un conjunto de 

habilidades para lograr cumplir con los objetivos institucionales. Se debe tener en cuenta, que 

los directivos con más y mejores habilidades directivas, lograrán cumplir con ciertas metas 
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gracias a sus destrezas de tal forma que las habilidades directivas en la actualidad han 

adquirido más importancia, y a nivel de gestión pública las instituciones tienden a seleccionar 

a aquellas personas que las posean y sepan utilizarlas teniendo en cuenta que de ello depende 

en gran medida el cumplimiento de la misión institucional (Pereda, 2016, p. 81). 

Es importante destacar que, a nivel de gestión pública, los directivos deben dirigir los 

recursos institucionales hacia el cumplimiento de la misión y los objetivos estratégicos de tal 

forma que es realmente imperante que tengan la habilidad de organizar y dirigir de forma 

adecuada a las personas, lo que es una habilidad directiva como veremos en el estudio de los 

diversos autores quienes desarrollan diversas clasificaciones de las habilidades directivas. En 

ese sentido, resulta fundamental clasificar las habilidades directivas, para ello, se aborda la 

clasificación que realiza Pereda (2016) a partir de los trabajos realizados por Mosley et al. 

(2005) y Griffin y Van Fleet (2013). 

Pereda (2016) señala que, de la revisión bibliográfica y documental, se pueden encontrar 

tres grandes grupos de habilidades directivas: las personales, las interpersonales y las de 

dirección de personas. La primera hace referencia a las habilidades en el ámbito personal, de 

tal forma que, la autodirección es fundamentales porque permiten construir una adecuada 

percepción de sí mismo con el objeto de utilizar dicho conocimiento para dirigir y organizar 

nuestro propio camino. La segunda hace referencia a las habilidades relacionadas hacia otras 

personas, es decir, a entender a las personas y relacionarse con ellas y se les denomina 

también habilidades interpersonales. Finalmente, la tercera habilidad es la de dirección de 

personas, y hace referencia a la capacidad de coordinación y supervisión de las personas (p. 

82-83). A continuación, se mencionan las habilidades directivas según los tres grandes grupos 

propuestos (p. 83). 
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En grupo de las habilidades personales tenemos: toma de decisiones, inteligencia 

emocional, gestión del tiempo, gestión de estrés, capacidad de aprender, desarrollo personal, 

desarrollo de la visión y resolución de problemas. 

En el grupo de las habilidades interpersonales tenemos:  trabajo en equipo, cooperación, 

capacidad de comunicación, asertividad, gestión de reuniones y negociación. 

En el grupo de las habilidades de dirección de personas tenemos:  Liderazgo, coaching, 

desarrollo de personas, motivación delegación, creatividad, resolución de conflictos, 

presentación en público, optimización de recursos y gestión del talento. 

Existen otras clasificaciones como la de Madrigal (2009), quien señala que existen 

diferentes categorías de habilidades de tal forma que, para que los directivos de cualquier 

empresa y organización logren desempeñarse en un contexto de eficiencia y eficacia, deben 

comprender, desarrollar y aplicar habilidades técnicas, interpersonales y sociales, a 

continuación, se describen cada una de ellas.  

En cuanto a las habilidades técnicas, Madrigal (2009) señala que son la capacidad de 

emplear los medios y las conexiones apropiadas para llevar a cabo una tarea particular, ya sea 

para uno mismo o para un equipo, lo que posibilita abordar los desafíos a medida que surgen. 

Para lograrlo, es necesario poseer un dominio experto en la ocupación o profesión 

correspondiente. Para, García, Boom y Molina (2017) son aquellas adquiridas en la academia, 

en el transcurso de una carrera (experiencia); la capacidad de ejecutar procedimientos en un 

ámbito específico, lo cual implica poseer, comprender y aplicar el conocimiento pertinente de 

dicho ámbito y desempeñar las funciones y responsabilidades correspondientes en el trabajo. 

Además de desarrollar un enfoque de evaluación adecuado, es necesario emplear habilidades 

técnicas relacionadas con la tarea utilizando métodos y recursos disponibles dentro de la 
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organización. Tanto las organizaciones comerciales como las no comerciales tienen como 

objetivo unir conocimientos y habilidades en pos de un objetivo común. 

En lo que respecta a las habilidades interpersonales, Madrigal (2009), indica que son 

habilidades imprescindibles para trabajar en equipo con espíritu de colaboración, cortesía y 

cooperación para atender las necesidades de los demás e incluso alcanzar objetivos comunes. 

La capacidad de las personas para influir en otras para lograr ciertos fines a través de la 

motivación y el liderazgo efectivo del equipo, Al respecto Ramírez (2017) incluye el 

desarrollo de la autoconciencia a través de la autogestión, así como la habilidad para 

gestionar el estrés y el tiempo con un enfoque relajado pero controlado. Además, implica la 

capacidad de resolver problemas de manera analítica y creativa, lo cual define un estilo de 

solución. En conjunto, estas áreas constituyen un ámbito constante de mejora en la gestión 

organizacional. 

Y, en cuanto a las habilidades sociales, Ruiz (2005) la define como aquellos esenciales 

para la gestión de sus emociones y el abandono del trabajo, ya que son el medio para 

estimular las habilidades de trabajo en equipo, es decir, la relación con el entorno de la 

empresa. Este aspecto hace que el gerente tenga estas habilidades porque la relación con su 

equipo de trabajo es fundamental para una gestión empresarial eficaz, significa tratarlos por 

igual a través de la formación técnica y habilidades, siempre dispuesto a brindar un servicio 

amable a los demás. Para Madrigal (2009) las habilidades sociales se refieren a la forma en 

que una persona se relaciona con los demás. Cuando un gerente entiende y posee habilidades 

sociales, puede llevar a cabo interacciones beneficiosas tanto para él mismo como para sus 

subordinados. Estas habilidades son un conjunto de comportamientos interpersonales 

complejos que no son características fijas de la personalidad, sino más bien un conjunto 

integral que convierte al gerente en un mediador en el proceso organizativo dentro de 

entornos empresariales, beneficiando al sistema organizacional en su conjunto. 



18 
 

Ramírez (2017) asevera que la empatía y la escucha activa son fundamentales en el 

accionar de los gerentes hacia los colaboradores, pues ayudan a lograr relaciones armoniosas 

y duraderas en la organización. La conciencia de la influencia de las palabras puede hacer los 

más queridos y respetados o, por el contrario, vistos como indeseables, lejos de ser 

admirados. Facilitar el diálogo y descubrir que todo fluye es lo que aporta valor y aumenta el 

conocimiento cuando se aborda la apertura y la comprensión. 

Por otro lado, Reh (2009) desarrolla una pirámide de las habilidades directivas, la cual 

posee cuatro niveles de responsabilidad, de tal forma que, el nivel más bajo posee 

responsabilidades mínimas y ciertas habilidades a dominar, a medida que se va subiendo 

entre niveles, va aumentando el nivel de responsabilidad y de habilidades directivas técnicas. 

En el nivel más bajo se pueden encontrar las habilidades básicas que debe tener los directivos 

son organizar, planificar, controlar y dirigir; en el segundo nivel están las habilidades 

relacionada con el desarrollo de los empleados como capacitar, motivar, fomentar la 

participación y entrenar; en el tercer nivel están las habilidades relacionadas a la propia 

persona como son gestión del tiempo y efectividad; finalmente, en el cuarto nivel 

encontramos la habilidad más difícil de desarrollar que es el liderazgo. 

Agolla y Van Lill (2013) citados por Gonzáles y Pereda (2015) desarrollan una 

clasificación de las habilidades basada en tres grandes grupos que debe poseer todo directivo 

para tener éxito en su gestión: el primer grupo están las habilidades psicológicas referidas a la 

forma de pensar y actuar para tener éxito a nivel de gestión, en el segundo están las 

habilidades interpersonales que se refieren a la forma de relacionarse y de participar en las 

relaciones y en el tercer grupo están las habilidades técnicas relacionadas con el desarrollo de 

la estrategia, el concepto, la estrategia, la evaluación de mercados, la evaluación económica y 

la planificación (p. 74). 
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En la siguiente tabla se puede observar un resumen con la clasificación de habilidades 

propuestas por diferentes autores, tenemos: 
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Tabla 1. Clasificación de habilidades directivas según autores 

Pereda (2016) Madrigal (2009) Reh (2009) Agolla y Van Lill 

(2013) 

Habilidades personales: 

toma de decisiones y 

resolución de problemas, 

inteligencia emocional, 

gestión del tiempo, 

gestión de estrés, 

capacidad de aprender, 

desarrollo personal, 

desarrollo de la visión. 

Habilidades 

interpersonales: trabajo 

en equipo, cooperación, 

capacidad de 

comunicación, 

asertividad, gestión de 

reuniones y negociación. 

Habilidades de dirección 

de personas:  Liderazgo, 

coaching, desarrollo de 

personas, motivación 

delegación, creatividad, 

resolución de conflictos, 

presentación en público 

y gestión del talento. 

Habilidades técnicas: 

Capacidad de utilizar los 

recursos, enfrentar los 

problemas, capacidad de 

realizar procedimientos, 

aplicar su campo de 

conocimiento. 

Habilidades 

interpersonales: 

colaborar, cooperación, 

influir en otras personas, 

motivación, liderazgo, 

gestión del estrés y del 

tiempo.  

Habilidades sociales: 

relación con los demás, 

motivación, trabajar en 

equipo, empatía, escucha 

activa, diálogo. 

Habilidades básicas: 

organizar, planificar, 

controlar y dirigir. 

Habilidades 

relacionadas con el 

desarrollo de los 

empleados: capacitar, 

motivar, fomentar la 

participación y 

entrenar. 

Habilidades 

relacionadas a la propia 

persona: gestión del 

tiempo y efectividad. 

Habilidades directivas: 

liderazgo. 

Habilidades 

psicológicas: forma de 

pensar y actuar para 

tener éxito a nivel de 

gestión. 

Habilidades 

interpersonales: forma 

de relacionarse y de 

participar en las 

relaciones. 

Habilidades técnicas: 

desarrollo de la 

estrategia, el concepto, 

la estrategia, la 

evaluación de mercados, 

la evaluación económica 

y la planificación 

 

En la investigación, se toma como referencia las habilidades directivas propuestas por 

Pereda (2016) en la medida en que su clasificación, engloba a las propuestas de los otros 

autores. A continuación, se describe cada una de las habilidades, partiendo por las habilidades 

personales. 

• Resolución de problemas y toma de decisiones: A nivel de los puestos directivos 

en las instituciones públicas, los directivos se encuentran constantemente tomando 

decisiones en base a mandar, organizar, planificar y controlar; en ese sentido, sin 

importar el rango de un directivo siempre se hace necesario que tome adecuadas 
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decisiones, de tal forma que, dentro de la toma de decisiones como habilidad 

directiva, es necesario conocer las variables a tener en cuenta, priorizar y conocer 

los pasos para tomar decisiones (Mengual et al., 2012).  Pereda (2016), señala que 

una decisión es elegir de forma racional y consciente una alternativa dentro de un 

conjunto de posibilidades para lograr cumplir con cierto objetivo, de tal forma que, 

una vez elegida la decisión, el directivo ya debe haber pronosticado el impacto o 

los resultados esperados de dicha decisión (p. 111). Ahí radica la importancia de 

tomar adecuadas decisiones a nivel directivo, por las consecuencias que puede 

tener a nivel institucional, es por ello que, de todas las alternativas posibles, es 

necesario que el tomador de decisiones logre realizar una adecuada valoración de 

cada una de ellas. Por otro lado, la toma de decisiones, está íntimamente asociada a 

la resolución de problemas, entendido como la habilidad para buscar soluciones 

óptimas a cada problema que se presenta en la institución, de tal forma que ambas 

habilidades son esenciales para llevar a cabo los procesos de gestión de forma 

eficiente (Morgeson y Campion, 1997). 

• Inteligencia emocional: Goleman (1996), señala que la inteligencia emocional es la 

capacidad que poseen las personas para entender, controlar, sentir y modificar sus 

emociones en sí mismos y en los demás, se debe tener en cuenta que, las 

emociones pueden influenciar de forma positiva o negativa en la conducta ante 

determinadas circunstancias. En ese sentido, si los directivos públicos poseen una 

adecuada inteligencia emocional, pueden lograr motivarse, controlar sus impulsos, 

mejorar su estado de ánimo o perseverar ante las adversidades. 

Madrigal (2009), indica que la inteligencia emocional como habilidad, es muy 

importante a nivel organizacional teniendo en cuenta en que, las emociones, 

sentimientos o conductas del directivo pueden incidir en sus colaboradores o 
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equipos de trabajo. Pereda (2016), indica que todo directivo público debe poseer la 

habilidad para controlar sus emociones, lograr automotivarse, ser empático y 

poseer conciencia de uno mismo para lograr una efectiva y eficiente control de las 

relaciones (p. 100). 

• Capacidad de aprender: Pereda (2016), señala que la capacidad de aprender es la 

actitud que poseen las personas para estar abiertos al aprendizaje y al cambio con 

el fin de ponerlos al servicio de los objetivos institucionales y de uno mismo (p. 

90). Es importante destacar que, la capacidad de aprendizaje en los directivos 

públicos les permite afrontar de mejor forma los distintos escenarios a los que se 

puede enfrentar la institución, propiciando el cambio y la innovación continua. Por 

otro lado, no solo es importante la capacidad de aprender, sino también como 

aplica ese aprendizaje para el bien de la institución y para el cumplimiento de sus 

objetivos. La capacidad de aprender potencia las fortalezas de los directivos a su 

vez que disminuye sus debilidades.  

• Desarrollo de la visión: Arham et al. (2013), señala que, un directivo que desarrolle 

su visión a partir de un liderazgo visionario va a movilizar al equipo de acuerdo a 

su visión, para lo cual, asigna a cada uno de sus colaboradores su papel (p. 17), es 

importante destacar que, en un contexto institucional la visión del directivo debe 

encontrarse íntimamente relacionada con la visión organizacional. En ese sentido, 

Goleman (2012), señala que un directivo visionario, es aquel que posee una 

imagen sólida del futuro esperado y busca las sinergias para que el equipo 

comparta esa perspectiva. (p. 88).   

A nivel institucional, la visión permite colocar en un futuro deseado a la 

organización, de tal forma que, a nivel de todas las instituciones públicas, todas 

poseen una visión que desean lograr en un futuro que comúnmente va del mediano 
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al largo plazo. En ese sentido, el directivo público, debe desarrollar una visión para 

lograr cumplir con los objetivos institucionales que permitan el cumplimiento de la 

misión institucional y lo acerquen más al logro de la visión; es por ello que, la 

visión del directivo debe ser compartida y asimilada por cada uno de los 

colaboradores y equipos de trabajo; es por ello que resulta muy importante lo 

señalado por Arham et al. (2013), quien reconoce la importancia de que los 

directivos sepan compartir su visión proporcionado orientación, supervisión y 

dirección de forma continua. 

• Gestión del tiempo: Mengual et al. (2012), señala que la gestión del tiempo como 

una habilidad directiva, parte de la necesidad que existe de plantearse objetivos 

claros y medibles, así como trabajar de forma proactiva para lograr cumplirlos, 

para ello, es necesario que se establezcan prioridades y se logre concertar una 

adecuada programación y planificación de cada una de las actividades para cumplir 

de forma eficiente y efectiva con la meta trazada. Por otro lado, Hellsten y Rogers 

(2009), indica que para gestionar de forma efectiva el tiempo se deben realizar las 

siguientes acciones: planificar, establecer prioridades, establecer metas, analizar 

los tiempos de cada actividad, organizar los recursos y desarrollar hábitos de 

gestión del tiempo. 

• Gestión del estrés: La dinámica actual y el constante cambio, hacen que los 

escenarios a los que se enfrentan los directivos públicos sean cada vez más 

complejos, de tal forma que, deben poseer un conjunto de competencias y 

capacidades con el objetivo de que logren un adecuado desempeño y guíen de 

forma óptima a sus instituciones, teniendo en cuenta en que en el camino se pueden 

generar altos cuadros frustración, estrés o ansiedad que pueden incidir en su 

desempeño o conducta. En ese sentido, Saura et al. (2011), señala que el estrés a 
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nivel laboral es muy común y ocurre cuando los directivos empiezan a 

experimentar una serie de dificultades generados por factores tanto internos como 

externos que pueden incidir de forma negativa en su desempeño. En ese sentido, 

Pereda (2016), señala que una adecuada gestión del estrés, es una habilidad que 

permite a los directivos públicos escoger varias alternativas de acción que tienen 

como objetivo evitar un cuadro de estrés, para ello, es necesario desarrollar el 

optimismo para la resolución de los problemas, asimismo, sentir que se posee la 

capacidad necesaria para lograr superar o controlar todo tipo de situaciones. 

• Desarrollo personal: Pereda (2016), señala que el desarrollo personal a nivel 

directivo, parte de que, para desempeñarse dentro de un marco de eficiencia, es 

necesario que se conozcan a sí mismos, sean constantemente autocríticos, evalúen 

de forma continua su comportamiento y desempeño y desarrollen sólidos 

principios morales y éticos, a partir de los cuales, van a poder construir su visión y 

ejercer liderazgo sobre las demás personas.   

A continuación, se procede a describir cada una de las habilidades interpersonales que 

debe poseer todo directivo público para desempeñarse de forma adecuada, se 

desarrollan las habilidades planteadas por Pereda (2016). 

• Capacidad de comunicación: La capacidad de comunicación es fundamental en 

todo directivo público, toda vez que, a partir de una adecuada comunicación, los 

colaborares y equipos de trabajo emprenden el conjunto de actividades y tareas 

para cumplir con las metas y objetivos trazados, también la comunicación puede 

incidir en la motivación y satisfacción. En ese sentido, Gilley et al. (2009), señala 

que la comunicación, es una de las principales herramientas para lograr que los 

colaboradores este motivados y se involucren y comprometan con la misión y 

visión organizacional. Para ello, es necesario que los directivos posean las 
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siguientes competencias: ser asertivos, persuasivos, poseer habilidades sociales, 

hablar correctamente, apoyar y acompañar, brindar constante retroalimentación. 

• Cooperación y trabajo en equipo: Uno de los roles principales de los directivos en 

el sector público es supervisar grupos de trabajo, dado que todas las instituciones 

están conformadas por un grupo de individuos que persiguen un objetivo común. 

Por lo tanto, trabajar en equipo y de manera colaborativa es crucial para lograr el 

cumplimiento de la misión y visión de la organización.; por lo que el directivo, 

debe tener la capacidad y habilidad para dirigir y trabajar de forma coordinada con 

los equipos de trabajo. En ese sentido, Castillo et al. (2013) señala que es necesario 

que, a nivel de los equipos de trabajo, el directivo debe lograr potencias las 

destrezas, competencias, habilidades, actitudes y conocimientos de los 

trabajadores, y para ello, debe poner en práctica un estilo de liderazgo, que motivé 

y guie a los equipos de trabajo a la consecución de los objetivos organizacionales. 

• Gestión de reuniones: Pereda (2016), señala que, es la capacidad que poseen los 

directivos para “aclarar metas, supervisar reglas, fomentar el progreso y establecer 

un ambiente positivo con el fin de alcanzar encuentros efectivos” (p. 118). En ese 

contexto, en una reunión de trabajo, se realizan una serie de coordinaciones, se 

aborda una gran diversidad de temáticas institucionales y comúnmente poseen un 

objetivo determinado. Es importante que los directivos deben gestionar las 

reuniones teniendo en cuenta en dónde y cómo se realizará, quienes participarán y 

cuáles serán sus objetivos. Por lo tanto, el directivo, debe planificar la reunión 

desde una perspectiva ejecutiva. 

• Asertividad: Pereda (2016), señala que la asertividad es una habilidad 

comunicativa, permite a las personas a expresar de forma inteligible, abierta y 
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adecuada sus opiniones y sentimientos a los demás, sin atacar u ofender a aquellos 

que pueden tener puntos distintos de vista. 

• Asertividad: Pereda (2016), señala que la asertividad, es la habilidad comunicativa, 

que permite a los directivos a expresar de forma inteligible, abierta y adecuada sus 

opiniones y sentimientos a los demás, sin atacar u ofender a aquellos que pueden 

tener puntos distintos de vista. 

• Negociación: Pereda (2016), señala que la negociación es la capacidad que posee 

un directivo en la cual, desarrolla un proceso de comunicación continua con las 

partes, encaminada a lograr acercar las diferentes posturas o lograr acuerdos que 

beneficien a todas las partes (p. 123). En ese contexto, la negociación, a nivel de 

gestión pública, es una habilidad trascendental dada la creciente cantidad de 

conflictos sociales que acontecen, en donde se hace necesario conocer e identificar 

los intereses de todas las partes, las personas que forman parte del conflicto y el 

desarrollo asertivo de la comunicación. 

En cuanto a las habilidades de dirección de personas que debe poseer todo directivo 

público para desempeñarse de forma adecuada, tenemos Pereda (2016). 

• Liderazgo: Hernez et al. (2004) señala que el liderazgo a nivel de gestión pública, 

se ha convertido en una habilidad fundamental en la medida que los directivos 

deben lograr comprometer, estimular y convertir en verdaderos agentes de cambio 

a sus colaboradores y equipos de trabajo en los proyectos que se emprenden, 

además, es importante destacar que son los directivos, quienes construyen la 

cultura organizacional en donde se fomente la creatividad y la innovación. Como 

se observa, el liderazgo del directivo puede propiciar un verdadero cambio a partir 

de los estados motivacionales y de satisfacción de los colaboradores a nivel 
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institucional con el fin de cumplir con los objetivos organizacionales y la 

generación constante de verdadero valor público. 

• Motivación: Bossi et al. (2001) indica que la motivación se considera como un 

intangible que forma parte del capital intelectual dentro de las instituciones, en la 

medida en que puede incidir de forma positiva al momento de aplicar la estrategia, 

toda vez que, es a través del recurso humano, con sus habilidades, competencias, 

destrezas y conocimientos el medio por el cual, la institución cumple con sus 

objetivos. Es por ello que, los directivos deben ser capaces de generar entornos de 

trabajo en donde prime la motivación, el apoyo constante, buenas relaciones 

interpersonales y en general un ambiente agradable, que permitan aumentar el 

desempeño y productividad de los colaboradores.  

• Desarrollo de las personas: García et al. (2017) señala que, el desarrollo de las 

personas a nivel institucional, es el área que tiene como fin, estudiar la conducta de 

las personas a nivel laboral, con el objetivo de que se logre optimizar su 

desempeño, motivación y satisfacción. En ese sentido, Hennessy y Tech (2011), 

indican que los colaboradores esperan que los directivos les brinden atención y 

empatía, de tal forma que, es importante que los líderes estimulen el compromiso 

con el objetivo de que se alineen las necesidades individuales con la estrategia y 

objetivos organizacionales. 

• Creatividad: Pereda (2016), señala que la creatividad es la capacidad que poseen 

las personas, para encontrar una forma diferente de hacer las cosas o encontrar una 

nueva solución para un problema habitual. En ese sentido, estimular la creatividad 

en los colaboradores, es fundamental para hacer más eficientes y eficaces el 

desarrollo de las tareas diarias y para buscar nuevas formas de resolver problemas. 

El directivo debe ser capaz de estimular y comprometer a los colaboradores y 
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equipos de trabajo, debe desarrollar los medios necesarios que fomenten el 

aprendizaje y autoaprendizaje lo que generará un clima de trabajo orientada a la 

creatividad e innovación continua. 

• Delegación: Brown (2008), señala que la delegación es el proceso por medio del 

cual, los directivos asignan tareas o proyectos específicos a sus colaboradores o 

equipos de trabajo, y debe lograr que se comprometan y sean realmente 

responsables en su realización teniendo en cuenta estándares establecidos 

previamente. Como se observa, la delegación permite a los directivos a enfocarse a 

asuntos estratégicos en la institución toda vez que permite el crecimiento, 

desarrollo de las capacidades y el trabajo colaborativo de los colaboradores y 

equipos de trabajo, generando espacios de interacción continua y comunicación 

para el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

• Resolución de conflictos: Parra et al. (2008), señala que todo conflicto se origina 

cuando existen desacuerdos sobre algo, lo que lleva cada una de las partes a buscar 

mecanismos para viabilizar una solución compartida y beneficiosa, en donde la 

comunicación continua es la mejor salida. Ante ello, es fundamental que todo 

directivo público, desarrolle la habilidad de resolución de conflictos con el fin de 

dar una respuesta efectiva y eficiente a los posibles inconvenientes que puedan 

presentarse en su gestión. 

• Presentación en público: Pereda (2016) señala que, la presentación en público es la 

habilidad que le permite a los directivos públicos, transmitir el conocimiento a los 

colaboradores y equipos de trabajo por medio de una comunicación efectiva (p. 

155). En ese contexto, cuando el directivo tiene claro cuál es el objetivo de la 

comunicación, y tiene las destrezas y aptitudes adecuadas para hacerlo, los 
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colaboradores y equipos de trabajo tendrán un mejor entendimiento del mensaje 

para llevarlo a cabo de forma efectiva. 

• Gestión del talento: Poocharoen y Lee (2013), señalan que implica reconocer las 

capacidades y destrezas requeridas para un puesto laboral específico, con el 

objetivo de atraer a los candidatos idóneos, desarrollar y potenciar sus 

competencias, y retenerlos con el objetivo de desplegar a colaboradores o equipos 

de trabajo con un alto potencial, para el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. 

• Coaching: Gilley et al. (2009), señala que el coaching es un proceso que se orienta 

a propiciar y generar relaciones sinérgicas con los colaboradores y equipos de 

trabajo por medio de la comunicación, confrontación, apoyo, soporte, formación y 

tutoría continua con el objetivo de mejorar el desempeño. Como se observa, el 

directivo debe ser capaz de potenciar todas las habilidades, destrezas y 

competencias de los colaboradores con el objetivo de hacer que desplegar todo el 

potencial en los colaboradores. 
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CAPÍTULO III. MARCO CONTEXTUAL 

3.1. Estudios previos 

A nivel internacional se tiene las siguientes investigaciones: 

El Gobierno de Canadá (2022), en su estudio sobre competencias clave de liderazgo, 

señala que las habilidades directivas que debe poseer todo funcionario público son la creación 

de una visión, la movilización de las personas, la integridad y el respeto, la colaboración y 

trabajo en equipo, la orientación a la innovación y la generación de resultados, en ese sentido, 

en todas las entidades públicas en Canadá, para garantizar que los líderes del Servicio Público 

de Canadá tengan las Competencias Clave mencionadas, se debe garantizar un proceso 

adecuado de selección, el aprendizaje y desarrollo, así como adecuados programas de gestión 

del desempeño y el talento de los ejecutivos. 

Anwar y Abdullah (2021) con su estudio que tuvo como objetivo “estudiar el impacto de 

la gestión de recursos humanos en el desempeño de instituciones gubernamentales”.  Se 

enmarcó metodológicamente en una investigación cuantitativa correlacional, cuyo 

instrumento de recopilación de información fue la escala de Likert, tomando como población 

a los trabajadores del Ministerio de Municipios Regionales y Recursos Hídricos en la región 

del Kurdistán de Irak.  

Los resultados arrojaron una correlación significativa entre las variables, con un resultado 

del coeficiente de Pearson de (r=0.363), p<.01). Entre sus conclusiones se expone que la 

descentralización tiene una asociación positiva con la actuación de la organización. Se toma 

como referente en el presente estudio debido a la importancia de la descentralización como 

variable que aporta eficiencia en la gestión administrativa del sector público.  
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Maransay (2019) cuyo objetivo fue “determinar las prácticas de HRP que pueden 

aumentar el desempeño organizacional”, desde la perspectiva metodológica se valió de la 

utilización de datos secundarios proveniente de la revisión de libros, publicaciones y 

documentación relacionada con la herramienta HRP (Planificación de Recursos Humanos).  

Entre sus resultados y conclusiones determinó que hay una relación positiva entre la 

planificación de recursos humanos y el desempeño organizacional. Se considera pertinente 

para la investigación por cuanto aborda la planificación del talento humano como factor 

esencial para el incremento de la productividad, elementos de gran relevancia en el 

desempeño institucional.  

Lombardi (2019) mediante su estudio planteó como objetivo “proporcionar una 

contribución al creciente interés en la transferencia de conocimientos (KT), el desempeño 

organizacional y el proceso comercial”.  A nivel metodológico estuvo conformado por una 

revisión exhaustiva de las teorías vigentes en el área de la transferencia de conocimientos.  

Concluyendo que el KT resulta una herramienta imprescindible para obtener rendimientos 

positivos por la organización, traducidos no solo en ventajas competitivas sino como parte de 

la tan necesaria renovación del proceso administrativo. De esta forma, su utilidad como 

referente investigativo para el estudio abarca la revisión bibliográfica de los diferentes 

modelos de gestión del talento humano y el uso eficiente de los recursos gerenciales para el 

logro de la competitividad en el mercado.  

Kenny (2019) presentó una investigación con el objetivo de “detallar una perspectiva 

teórica sobre la productividad de los empleados y el desempeño organizacional”. Desde el 

punto de vista metodológico se enfoca en una exploración teórica de la literatura relacionada 

con el desarrollo de la organización tanto en sus sistemas de productividad como en la 

gestión del talento humano.  
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Entre sus conclusiones se exponen las bases documentales estudiadas, las cuales sugieren 

que la investigación en el área es promisoria, no obstante, en Nigeria se enfrentan grandes 

retos en sectores tan esenciales como la educación y la producción de bienes y servicios que 

afectan la calidad en el desempeño de las instituciones. Se toma en consideración como 

antecedente, debido a que constituye una visión reflexiva sobre la responsabilidad de las 

organizaciones, para sortear las dificultades presentadas en desarrollo de habilidades 

directivas destinadas a mejorar la gestión empresarial.  

Castellanos, Valle, Machado y García (2019) a través de una investigación que tuvo como 

objetivo “estudiar las consideraciones metodológicas sobre la determinación de competencias 

directivas como factores claves del éxito empresarial”. Metodológicamente se enfocó en el 

desarrollo de un análisis contextual de las diferentes teorías relativas a las habilidades 

gerenciales y la gestión institucional con miras a la calidad en las diferentes fases del proceso 

productivo.  

En sus conclusiones hace referencia a la necesidad de desarrollar competencias gerenciales 

destinadas a la adecuada utilización de los recursos de la empresa, así como el equilibrio 

entre los factores internos y externos de las estrategias empresariales para complacer los 

requerimientos de los consumidores. Su utilidad como antecedente se enfoca en la valoración 

de aspectos tan importantes para el éxito empresarial como la calidad, uso adecuado de los 

recursos, métodos de actuación y secuencia lógica de los procesos.  

Rajaram y Singh (2018) en su estudio se plantearon como objetivo “establecer las 

competencias necesarias para la práctica empresarial exitosa”, utilizando un enfoque de 

métodos mixtos se valió de una encuesta aplicada a 130 integrantes de la Asociación de 

Gestión de Reestructuración de África Meridional con índice de respuesta de 54%. Sus 

resultados indican que entre las habilidades gerenciales de los representantes de la asociación 
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deben contarse con destrezas en el área legal y contable, así como de manejo del talento 

humano y de los recursos disponibles.  

Se concluye el estudio afirmando que un desempeño exitoso incluye habilidades de 

restructuración y nociones consistentes en el ámbito legal y contable. El aporte de este 

precedente al estudio radica en la importancia de la formación profesional como competencia 

fundamental de las habilidades directivas, a fin de lograr una gestión organizacional exitosa.  

Uitzinger (2018) en su investigación tuvieron como objetivo “explorar los desafíos para la 

retención y las estrategias efectivas de retención para los gerentes de nivel medio y superior”. 

Desde el punto de vista metodológico, se enfocó en una investigación de corte descriptivo 

transversal donde 97 gerentes de talento humano, a quienes se les aplicó una encuesta y 

posterior a esta se efectuó un análisis factorial exploratorio y comparaciones de grupos. Se 

obtuvo como resultado que las actividades de liderazgo y gestión del desempeño son 

positivas para la conservación del personal directivo a nivel medio y alto.  

Sus conclusiones revelan la importancia de conservar el talento humano a nivel gerencial, 

de allí la necesidad que desde la gestión administrativa puedan comprenderse y evaluarse los 

diferentes desafíos en una sociedad cambiante y competitiva. Su valor como antecedente para 

el estudio se relaciona con el desarrollo de un profundo sentido de la comprensión sobre las 

técnicas y procedimientos de conservación del talento, como parte de las habilidades 

directivas necesarias para una gestión organizativa eficiente y moderna.  

Zondo (2018) orientó su estudio desde el objetivo “investigar la influencia de la 

acreditación de QMS en el desempeño financiero de los pequeños proveedores de 

capacitación en KwaZulu-Natal (KZN)”, a nivel metodológico se enmarcó en una 

investigación descriptiva correlacional donde participaron 81 proveedores de capacitación, 
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aplicándose dos instrumentos para examinar las prácticas de gestión institucional y las 

estrategias de marketing aplicadas por los directivos.   

Los resultados y conclusiones del estudio reflejan que no existe relación estadísticamente 

significativa entre las dos variables, revelándose además la disponibilidad de desarrollo de 

actividades financieras mediante la acreditación QMS (cualificación de estándares 

organizacionales). Este antecedente resulta de interés para la investigación, por cuanto se 

enfoca en la medición de los valores gerenciales necesarios para lograr una gestión 

organizacional efectiva.  

A nivel latinoamericano se tienen las siguientes investigaciones: 

Sánchez et al. (2022) desarrollaron una investigación que tuvo como objetivo “determinar 

el nivel de competencias directivas para un servicio de alto desempeño en las 

municipalidades provinciales de la región Amazonas, Perú”. El estudio posee un diseño no 

experimental de corte descriptivo, en donde aplicaron la encuesta para la recolección de 

datos, siendo la muestra 115 directivos de diferentes municipalidades. 

Los resultados del estudio indican que en la región Amazonas, los directivos públicos 

poseen en su mayoría (74.3%) las habilidades y competencias directivas necesarias para 

ejercer el cargo de forma eficiente, en donde destaca la competencia de orientación a 

resultados y la vocación del servicio, por otro lado, se debe fortalecer la habilidad de trabajo 

en equipo para lograr cumplir con los objetivos estratégicos a nivel de gobiernos locales.  

Ascón, García y Lajara (2019) realizaron una investigación que tuvo como objetivo 

“estudiar una estructura jerárquica para el desarrollo de habilidades directivas en las 

instituciones de educación superior (IES)”. En el aspecto metodológico se basó en una 

investigación documental destinada a la recopilación y cotejo de fuentes bibliográficas de las 

variables objeto de estudio.  
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Sus conclusiones destacan que los directivos en el sector universitario cuentan con el 

sustento teórico necesario para el desarrollo de destrezas y competencias que le permitan 

cumplir su labor de forma eficiente, siempre que aporten un nivel de compromiso y 

proactividad necesarios para lograr el nivel de excelencia requeridos por los usuarios de los 

diferentes servicios. Se constituye en referente investigativo, por cuanto la exploración de los 

diferentes aspectos que los conforman, permitió una visión general de la realidad objeto de 

estudio.  

Obeso et al. (2020) efectuaron una investigación cuyo objetivo fue “analizar la influencia 

individual de las diferentes prácticas de gestión del conocimiento (KMP) en el rendimiento 

de la empresa”. En el ámbito metodológico se enfocó en una investigación cuantitativa, cuyo 

método de recolección fue una encuesta telefónica aplicada a una población de 400 dirigentes 

de instituciones españolas, utilizando el análisis de regresión múltiple para el tratamiento de 

los datos.  

Sus resultados reflejaron que la promoción de la eficiencia dentro de la empresa viene 

dada por la generación del conocimiento (KG) y el flujo de conocimiento (KF), concluyendo 

además que no se encontró relación directa entre almacenamiento de conocimiento y 

rendimiento. Su valía como referente radica en el estudio de la importancia de la gestión del 

conocimiento como habilidad directiva para contribuir al desempeño organizacional.   

Larrea (2019) mediante su investigación que tuvo como objetivo “proponer un modelo de 

competencias directivas como factor de influencia en el clima organizacional de una 

institución de educación superior en Xalapa, Veracruz. Período 2016-2020” y un enfoque 

metodológico cuantitativo basado en la investigación de campo y diseño de estudio de casos, 

aplicando un cuestionario a 158 empleados en una universidad veracruzana.  
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Entre sus resultados y conclusiones destaca que las variables escrutadas tienen un puntaje 

de p<.05, denotando una correlación válida y significativa entre las mismas. La relevancia de 

este precedente investigativo radica en la construcción de un modelo que combine 

motivación, comunicación, resolución de conflictos y recompensas, como elementos 

esenciales para el desarrollo de un desempeño organizativo eficiente.  

A nivel nacional, encontramos la Resolución de Presidencia Ejecutiva N° 186-2016-

Servir-PE de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir), que aprueba en su Artículo 1 

la Guía de evaluación de Competencias para Directivos Públicos y que señala que las 

competencias transversales que debe poseer todo directivo público son tres: la orientación a 

resultados, la vocación de servicio y el trabajo en equipo, los mismos que deben ser medidos 

con indicadores cuantificables y observables. 

Tafur (2017) en su estudio que tuvo como objetivo determinar qué relación existe entre las 

habilidades directivas y el cambio organizacional en el programa nacional de saneamiento 

rural del Ministerio de vivienda construcción y saneamiento en el año 2016, concluye que las 

habilidades directivas se relacionan de forma positiva fuerte con el cambio organizacional 

con un Rho de Spearman de 0.904, de tal forma que, cuando los directivos poseen adecuadas 

habilidades directivas, medibles y cuantificables, se propicia y se generan los espacios que 

permiten y garantizan el cambio organizacional a nivel institucional.  

Mendoza (2015) en su estudio que tuvo como objetivo la profesionalización de la función 

pública con el fin de lograr fortalecer el área de recursos humanos en las entidades públicas y 

consolidar una mayor capacidad gerencial en los directivos y servidores civiles señala que en 

las entidades públicas del sector salud, el segmento directivo se encuentra “politizado”, 

teniendo en cuenta que para acceder a los puestos directivos, únicamente se puede llegar a 

ellos mediante la confianza política, es decir, más del 70% de estos puestos han sido 



37 
 

designados mediante procesos de confianza, de tal forma que no existen adecuados procesos 

de selección y promoción en base al mérito y la evaluación del desempeño. 



38 
 

 

CAPÍTULO IV. MARCO METODOLÓGICO 

4.1. Modelo de investigación 

El enfoque utilizado en la investigación es el cualitativo, Hernández et al. (2018) citando a 

Esterberg (2002), señala que, en estos estudios, el investigador inicia examinando el 

escenario y los hechos relativos a este, y posteriormente desarrolla una teoría coherente para 

representar lo que observa (p. 8). Asimismo, Arbaiza (2019), señala que un estudio 

cualitativo “se trata de un enfoque que permite el análisis de las características o de la 

naturaleza de una situación, comportamiento, tendencia entre otros” (p. 32).  En ese sentido, 

en la investigación, se describe una realidad problemática relacionado con que muchos 

directivos públicos que dirigen las instituciones públicas, quienes son los llamados a ser los 

líderes para el cumplimiento de la misión y visión organizacional, dirigiendo, organizando y 

planificando los recursos, no han desarrollado o poseen las habilidades directivas necesarias 

para garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

Arbaiza (2019), indica que, las investigaciones cualitativas profundizan en el 

conocimiento de todos aquellos rasgos que son determinantes de algún fenómeno en 

específico a partir de la información que se obtiene de una población (p. 32). En la 

investigación, después de realizar una revisión sistémica de diferentes fuentes bibliográficas, 

se procedió a definir una serie de subcategorías a partir de los cuales, se ha desarrollado un 

modelo de habilidades directivas.  

Por otro lado, en la investigación, se han obtenido las perspectivas y puntos de vista de 

especialistas en la temática de habilidades y competencias directivas tales como: Directivos 

de Servir, Directivos del Jurado Nacional de Elecciones; magistrados, catedráticos expertos y 

jefes de recursos humanos de diferentes entidades públicas.   
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4.2. Tipo y diseño de la investigación  

El alcance de la investigación es descriptivo, en este tipo de estudios, Arbaiza (2019) 

citando a Bernal (2010) señala que se exponen las propiedades, características y los rasgos 

particulares y determinantes de una situación o un grupo a través de la observación y la 

reseña de sus componentes (p. 41), en ese contexto, en la investigación se procedió a realizar 

una revisión de diversas fuentes bibliográficas a partir del cual, se definieron un conjunto de 

subcategorías de la categoría habilidades directivas, se desarrollaron entrevistas dirigidas a 

una muestra que permitió la recolección de datos, que permitieron desarrollar el modelo de 

habilidades directivas propuestas en la investigación.
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4.3. Categorías y subcategorías 

Tabla 2. Matriz de operacionalización: Habilidades directivas 

Categoría Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Subcategorías Códigos 

Habilidades 

directivas 

“Las habilidades 

directivas son aquellas 

que permiten un 

desempeño excepcional 

y potencian las 

condiciones del gerente, 

el cual, contará con la 

capacidad de tomar 

decisiones asertivas que 

convengan a la 

organización” (González 

y Canós-Darós, 2020, p. 

364). La propuesta de 

dimensiones se ha 

basado en Callohuanca y 

Tantalean (2020). 
 

La variable 

habilidades 

directivas será 

medida a través de 

un cuestionario 

estructurado en 

ítems en función a 

sus dimensiones, 

con escala ordinal y 

considerando los 

niveles bajo, medio 

y alto. 

Habilidades 

personales 

Capacidad para aprender 

Desarrollo de la visión 

Inteligencia emocional 

Gestión del tiempo 

Gestión de Estrés 

Desarrollo personal 

Toma de decisiones 

Resolución de problemas 

Habilidades 

interpersonales 

Capacidad de comunicación 

Cooperación y trabajo en equipo 

Gestión de reuniones 

Asertividad 

Negociación 

Habilidades de 

dirección  

Liderazgo 

Motivación 

Desarrollo de personas 

Creatividad 

Delegación 

Resolución de conflictos 

Presentación en público 

Gestión del talento 

Coaching 
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4.4. Población y muestra 

4.4.1. Población  

De acuerdo con Cárdenas (2018), “El universo o población de estudio es el conjunto de 

actores que comparten alguna/s característica/s y que son aquellas unidades de análisis con 

las que se responderá a la pregunta de investigación.” (p. 28).  

Para el abordaje cualitativo, la población quedará constituida por expertos en la temática 

de habilidades directivas diferentes instituciones públicas tales como: Directivos de Servir, 

del Jurado Nacional de Elecciones, magistrados, docentes de posgrado entre otros.  

4.4.2. Muestra 

Hernández et al. (2018), señalan que en el proceso cualitativo, la muestra está conformada 

por un grupo de personas sobre los cuales, recolectan los datos, asimismo, no necesariamente 

sea estadísticamente representativo de la población (p. 384), en ese contexto, la muestra 

estará constituida por 08 expertos en la temática de habilidades directivas con el fin de 

conocer su percepción u opinión respecto a las habilidades directivas que deben poseer los 

directivos públicos, los cuales deberán cumplir con los criterios de inclusión y exclusión 

establecidos para el estudio. 

Criterios de inclusión: Se seleccionará profesionales expertos en Recursos Humanos, 

desde su formación académica y con experiencia en el desarrollo de habilidades directivas 

para funcionarios del sector público, sean mayores de 30 años, de habla español, se 

encuentren laborando en alguna institución pública (preferible) y en el área de Recursos 

Humanos y con disposición a participar del estudio.  

Criterios de exclusión: Se excluirá a quienes, pese a su formación profesional, no posean 

formación y experiencia en Recursos Humanos, sean menores de 30 años, de habla distinta al 
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español como lengua materna, que no se encuentren laborando en el área de Recursos 

Humanos.  

4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Las técnicas que utiliza el investigador cualitativo con el objetivo de recolectar datos, son 

las entrevistas abiertas, la observación no estructurada y la revisión de documentos 

(Hernández et al., 2018). En ese contexto, la técnica que se ha utilizado en la investigación es 

la entrevista que es definida como “(…) una reunión para conversar e intercambiar 

información entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras 

(entrevistados)” (p. 407) la cual fue aplicada a directivos de diferentes instituciones públicas 

tales como: Directivos de Servir, del Jurado Nacional de Elecciones, magistrados, docentes 

de posgrado entre otros. Es importante señalar que, en las entrevistas personales, el contacto 

entre el entrevistador y el entrevistado es directo, y se formulan preguntas que ya se 

encuentran predefinidas, asimismo, se busca recolectar información que resulte interesante 

para contextualizar el fenómeno a estudiar (Arbaiza, 2019, p. 206). 

Las preguntas de la investigación siguieron una pauta estructurada, en la cual “el 

entrevistador desempeña su trabajo siguiendo una serie de preguntas específicas establecidas 

en una guía, y se adhiere estrictamente a ella. La guía determina qué preguntas se realizarán y 

en qué secuencia.) (p. 403). El instrumento utilizado fue la guía de entrevista que permite la 

obtención de información para responder al planteamiento de la temática del estudio. A 

continuación, se muestra el pliego de preguntas según cada subcategoría. 
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Tabla 3. Instrumento 

Categoría Subcategorías Códigos Preguntas 

HABILIDADES 

DIRECTIVAS 

Habilidades 

personales 

Capacidad para 

aprender 

Desarrollo de la 

visión 

Inteligencia 

emocional 

Gestión del tiempo 

Gestión de Estrés 

Desarrollo personal 

Toma de decisiones 

Resolución de 

problemas 

Los directivos públicos deben poseer un conjunto de habilidades 

personales. Si tuviese que colocar un orden de prioridad en las 

habilidades personales que a continuación se muestran ¿Cuál 

sería ese orden? ¿Por qué ha considerado ese orden de prioridad? 

A parte de las habilidades personales mostradas, ¿qué otras 

habilidades personales deberían poseer todo directivo público? 

A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿piensa que los 

directivos públicos adolecen de habilidades personales? 

¿Por qué piensa que es importante que los directivos públicos 

posean habilidades personales? 

A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta 

para potenciar las habilidades personales en los directivos 

públicos? 

Habilidades 

interpersonales 

Capacidad de 

comunicación 

Cooperación y trabajo 

en equipo 

Gestión de reuniones 

Asertividad 

Negociación 

Los directivos públicos deben poseer un conjunto de habilidades 

interpersonales. Si tuviese que colocar un orden de prioridad en 

las habilidades interpersonales que a continuación se muestran 

¿Cuál sería ese orden? ¿Por qué ha considerado ese orden de 

prioridad? 

A parte de las habilidades interpersonales personales mostradas, 

¿qué otras habilidades personales deberían poseer todo directivo 

público? 

A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿piensa que los 

directivos públicos adolecen de habilidades interpersonales 

personales? 

¿Por qué piensa que es importante que los directivos públicos 

posean habilidades interpersonales? 

A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta 

para potenciar las habilidades interpersonales en los directivos 

públicos? 

Habilidades de 

dirección  

Liderazgo 

Motivación 

Desarrollo de 

personas 

Creatividad 

Delegación 

Resolución de 

conflictos 

Presentación en 

público 

Gestión del talento 

Coaching 

Los directivos públicos deben poseer un conjunto de habilidades 

de dirección. Si tuviese que colocar un orden de prioridad en las 

habilidades de dirección que a continuación se muestran ¿Cuál 

sería ese orden? ¿Por qué ha considerado ese orden de prioridad? 

A parte de las habilidades de dirección mostradas, ¿qué otras 

habilidades personales deberían poseer todo directivo público? 

A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿piensa que los 

directivos públicos adolecen de habilidades de dirección? 

¿Por qué piensa que es importante que los directivos públicos 

posean habilidades de dirección? 

A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta 

para potenciar las habilidades personales en los directivos 

públicos? 
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4.6. Métodos para el análisis de los datos 

 Para el abordaje cualitativo, se realizó el tratamiento de los datos partiendo de la 

codificación, reducción de las categorías, análisis de las categorías apriorísticas en la data 

recogida de campo mediante selección manual por colores, con el fin de encontrar hallazgos 

del estudio y realizar el proceso de interpretación que apoye en la organización de la 

propuesta del set de habilidades directivas para los altos funcionarios. 
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CAPÍTULO V. PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

5.1. Definición operativa 

Tabla 4. Definición operativa de los códigos 
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5.2. Entrevistas 

Tabla 5. Entrevistas 
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5.3. Matriz de puntuación de habilidades 

Tabla 6. Matriz consolidada de puntuación de habilidades por entrevistado 

 
Entrevistado  Habilidades personales Puntuación Habilidades 

interpersonales 

Puntuación Habilidades de 

dirección de 

personas 

Puntuación 

Miguel Robles-Recavarren Benites 

Toma de decisiones y 

resolución de problemas. 

5 Capacidad de 

comunicación. 

5 Liderazgo. 5 

Inteligencia emocional. 4 Asertividad. 4 Creatividad. 4 

Desarrollo de la visión. 3 Cooperación y trabajo 

en equipo. 

3 Coaching. 3 

Gestión de estrés. 2 Negociación. 2 Resolución de 

conflictos. 

2 

Gestión del tiempo. 1 Gestión de reuniones. 1 Optimización de 

recursos. 

1 

Raúl Alberto Rengifo Lozano 

Capacidad de aprender 5 Cooperación y trabajo 

en equipo 

5 Coaching 5 

Desarrollo personal 4 Asertividad  4 Liderazgo 4 

Gestión de estrés 3 Capacidad de 

comunicación 

3 Motivación 3 

Gestión del tiempo 2 Gestión de reuniones y 

negociación 

2 Desarrollo de 

personas 

2 

Desarrollo de la visión 1 
 

1 Gestión del talento 

humano 

1 

Javier Wilfredo Huamaní Muñoz 

Inteligencia emocional 5 Asertividad 5 Liderazgo 5 

Desarrollo de la visión 4 Cooperación y trabajo 

en equipo 

4 Motivación 4 

Capacidad de aprender 3 Capacidad de 

comunicación 

3 Desarrollo de 

personas 

3 

Desarrollo de la visión 2 Negociación 2 Creatividad 2 
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Desarrollo personal 1 Gestión de reuniones 1 Delegación 1 

Manuel Elías Ávila Mendoza 

Gestión del tiempo 5 Capacidad de 

comunicación 

5 Liderazgo 5 

Desarrollo personal  4 Asertividad  4 Motivación  4 

Toma de decisiones y 

resolución de problemas 

3 Negociación 3 Desarrollo de 

personas  

3 

Inteligencia emocional  2 Cooperación y trabajo 

en equipo  

2 Gestión del talento  2 

Capacidad de aprender  1 Gestión de reuniones 1 Creatividad  1 

Paulo Nicanor Seminario Bohórquez 

Desarrollo de la visión 5 Cooperación y trabajo 

en equipo 

5 Liderazgo 5 

Toma de decisiones y 

resolución de problemas 

4 Capacidad de 

comunicación 

4 Motivación 4 

Gestión del tiempo 3 Negociación 3 Coaching 3 

Capacidad de aprender 2 Asertividad 2 Desarrollo de 

personas 

2 

Gestión del estrés 1 Gestión de reuniones  1 Optimización de 

recursos 

1 

Nicandro Vásquez Reyes  

Toma de decisiones y 

resolución de problemas 

5 Trabajo en equipo 5 Liderazgo 5 

Desarrollo personal 4 
 

4 Gestión del talento 4 

Gestión del tiempo 3 
 

3 Motivación 3 

Inteligencia emocional 2 
 

2 Resolución de 

conflictos 

2 

Desarrollo de la visión 1 
 

1 Desarrollo de las 

personas 

1 

Eduardo Alfaro Esparza 

Desarrollo de la visión 5 
Capacidad de 

comunicación 
5 Liderazgo 5 

toma de decisiones y 

resolución de problemas 
4 

Cooperación y trabajo 

en equipo 
4 

Desarrollo de 

Personas 
4 

Inteligencia emocional 3 Asertividad 3 Gestión del Talento 3 

Desarrollo personal 2 Negociación  2 Delegación 2 

Gestión de estrés 1 Gestión de reuniones 1 Motivación 1 

Luis Miguel Torres Castillo Desarrollo personal 5 Capacidad de 5 Gestión del Talento 5 
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comunicación 

toma de decisiones y 

resolución de problemas 

4 Cooperación y trabajo 

en equipo 

4 Liderazgo 4 

Desarrollo de la visión 3 Gestión de reuniones  3 Motivación 3 

Inteligencia emocional 2 Asertividad 2 Desarrollo de 

Personas 

2 

Capacidad de aprender 1 Negociación 1 Resolución de 

conflictos 

1 

Hugo Alfredo Orellana Salinas 

Toma de decisiones y 

resolución de problemas 

5 Capacidad de 

comunicación 

5 Liderazgo 5 

Inteligencia emocional 4 Cooperación y trabajo 

en equipo 

4 Desarrollo de 

Personas 

4 

Capacidad de aprender 3 Negociación 3 Gestión del Talento 3 

Desarrollo personal 2 Asertividad 2 Creatividad  2 

Desarrollo de la visión 1 Gestión de reuniones  1 Delegación 1 

Cayo Víctor León Fernández 

Toma de decisiones y 

resolución de problemas 

5 Cooperación y trabajo 

en equipo 

5 Liderazgo 5 

Desarrollo personal 4 Capacidad de 

comunicación 

4 Motivación 4 

Inteligencia emocional 3 Asertividad 3 Desarrollo de 

personas 

3 

Desarrollo de la visión 2 Negociación 2 Gestión del talento 2 

Gestión del tiempo 1 Gestión de reuniones 1 Coaching 1 
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5.4. Matriz de priorización de habilidades 

Tabla 7. Matriz de priorización de habilidades 

 

Habilidades 

personales 
Puntuación final 

Habilidades 

interpersonales 
Puntuación final 

Habilidades de 

dirección de 

personas 

Puntuación final 

Toma de 

decisiones y 

resolución de 

problemas 

35 
Cooperación y 

trabajo en equipo 
36 Liderazgo 48 

Desarrollo 

personal 
26 

Capacidad de 

comunicación 
34 Motivación 26 

Inteligencia 

emocional 
26 Asertividad 29 

Desarrollo de 

personas 
24 

Desarrollo de la 

visión 
25 Negociación 18 

Gestión del 

talento 
20 

Gestión del 

tiempo 
15 

Gestión de 

reuniones 
12 Coaching 12 
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Figura 1. Priorización por habilidades personales 

 

 

En lo que respecta a las habilidades personales, los resultados de la matriz de priorización 

de habilidades muestran que, la toma de decisiones y resolución de problemas es la habilidad 

personal más valorada con una puntuación de 35, seguida del desarrollo personal con una 

puntuación de 26, inteligencia emocional con una puntuación de 26, desarrollo de la visión 

con una puntuación de 25 y finalmente gestión del tiempo con una puntuación de 15.  

Figura 2. Priorización por habilidades interpersonales 
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En lo que respecta a las habilidades interpersonales, los resultados de la matriz de 

priorización de habilidades muestran que, la cooperación y trabajo en equipo es la habilidad 

interpersonal más valorada con una puntuación de 36, seguida de la capacidad de 

comunicación con una puntuación de 34, asertividad con una puntuación de 29, negociación 

con una puntuación de 18 y finalmente gestión de reuniones con una puntuación de 12.  

Figura 3. Priorización por habilidades de dirección de personas 

 

 
 

Finalmente, en lo que respecta a las habilidades de dirección de personas, los resultados de 

la matriz de priorización de habilidades muestran que, el liderazgo es la habilidad directiva 

mejor valorada por los expertos con una puntuación de 48, además ser la habilidad que más 

puntuación ha obtenido en la matriz de priorización de habilidad, la siguiente habilidad de 

dirección mejor valorada es la motivación con una puntuación de 26 el desarrollo de personas 

con una puntuación de 24.  

5.5. Discusión de resultados 

En lo que respecta a las habilidades personales, los resultados de la matriz de priorización 

de habilidades muestran que, la toma de decisiones y resolución de problemas es la habilidad 

personal más valorada con una puntuación de 35, seguida del desarrollo personal con una 
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puntuación de 26, inteligencia emocional con una puntuación de 26, desarrollo de la visión 

con una puntuación de 25 y finalmente gestión del tiempo con una puntuación de 15.  

En ese sentido, en lo que respecta a la toma de decisiones y resolución de problemas, a 

nivel de los puestos directivos en las instituciones públicas, los directivos se encuentran 

constantemente tomando decisiones en base a mandar, organizar, planificar y controlar; en 

ese sentido, sin importar el rango de un directivo siempre se hace necesario que tome 

adecuadas decisiones, de tal forma que, dentro de la toma de decisiones como habilidad 

directiva, es necesario conocer las variables a tener en cuenta, priorizar y conocer los pasos 

para tomar decisiones (Mengual et al., 2012).  Pereda (2016), señala que una decisión es 

elegir de forma racional y consciente una alternativa dentro de un conjunto de posibilidades 

para lograr cumplir con cierto objetivo, de tal forma que, una vez elegida la decisión, el 

directivo ya debe haber pronosticado el impacto o los resultados esperados de dicha decisión 

(p. 111). Ahí radica la importancia de tomar adecuadas decisiones a nivel directivo, por las 

consecuencias que puede tener a nivel institucional, es por ello que, de todas las alternativas 

posibles, es necesario que el tomadores decisiones logre realizar una adecuada valoración de 

cada una de ellas. Por otro lado, la toma de decisiones, está íntimamente asociada a la 

resolución de problemas, entendido como la habilidad para buscar soluciones óptimas a cada 

problema que se presenta en la institución, de tal forma que ambas habilidades son esenciales 

para llevar a cabo los procesos de gestión de forma eficiente (Morgeson y Campion, 1997). 

La toma de decisiones y resolución de problemas, aparece como una habilidad personal, 

en el modelo de Pereda (2016), también aparece en el modelo de Madrigal (2009) como una 

habilidad técnica relacionada con la capacidad de utilizar los recursos, en el modelo de Reh 

(2009) y Agolla y Van Lill (2013) es una habilidad básica que debe poseer todo directivo 

público, en ese sentido, es importante resaltar que a nivel de los puestos directivos en las 

instituciones públicas, los directivos se encuentran constantemente tomando decisiones en 
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base a dirigir, organizar, planificar y controlar; en es por ello que Pereda (2016), indica que 

los directivos públicos deben tomar decisiones de forma racional y consciente, y deben 

seleccionar la mejor alternativa dentro de un conjunto de posibilidades para lograr cumplir 

con cierto objetivo, de tal forma que, una vez elegida la decisión, el directivo ya debe haber 

pronosticado el impacto o los resultados esperados de dicha decisión (p. 111). Ahí radica la 

importancia de tomar adecuadas decisiones a nivel directivo, por las consecuencias que puede 

tener a nivel institucional. Asimismo, se debe destacar que, la toma de decisiones, está 

íntimamente asociada a la resolución de problemas, entendido como la habilidad para buscar 

soluciones óptimas a cada problema que se presenta en la institución (Morgeson y Campion, 

1997). 

Por otro lado, en lo que respecta al desarrollo personal, Pereda (2016), señala que el 

desarrollo personal a nivel directivo, parte de que, para desempeñarse dentro de un marco de 

eficiencia, es necesario que se conozcan a sí mismos, sean constantemente autocríticos, 

evalúen de forma continua su comportamiento y desempeño y desarrollen sólidos principios 

morales y éticos, a partir de los cuales, van a poder construir su visión y ejercer liderazgo 

sobre las demás personas. En ese sentido, el desarrollo personal, aparece como una habilidad 

personal, en el modelo de Pereda (2016), en el modelo de Reh (2009) aparece como una 

habilidad relacionada a la propia persona, específicamente en lo que respecta a la efectividad 

y gestión del tiempo, más no como un proceso de autocrítica continua y de constante 

evaluación propia. En el modelo de Agolla y Van Lill (2013), es una habilidad psicológica 

relacionada a la forma de pensar y actuar, en donde la autorregulación es muy importante en 

el desarrollo personal. 

En lo que respecta a la tercera habilidad personal mejor valorada por el panel de expertos, 

tenemos la inteligencia emocional, Goleman (1996), señala que la inteligencia emocional es 

la capacidad que poseen las personas para entender, controlar, sentir y modificar sus 
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emociones en sí mismos y en los demás, se debe tener en cuenta que, las emociones pueden 

influenciar de forma positiva o negativa en la conducta ante determinadas circunstancias. En 

ese sentido, si los directivos públicos poseen una adecuada inteligencia emocional, pueden 

lograr motivarse, controlar sus impulsos, mejorar su estado de ánimo o perseverar ante las 

adversidades. Madrigal (2009), indica que la inteligencia emocional como habilidad, es muy 

importante a nivel organizacional teniendo en cuenta en que, las emociones, sentimientos o 

conductas del directivo pueden incidir en sus colaboradores o equipos de trabajo. En ese 

sentido, la inteligencia emocional, aparece como una habilidad personal, en el modelo de 

Pereda (2016), en el modelo de Madrigal (2009), es una habilidad que se relaciona con la 

gestión del estrés, al aplicar la inteligencia emocional para superar los momentos adversos, en 

el modelo de Agolla y Van Lill (2013), es una habilidad psicológica relacionada a la forma de 

pensar y actuar para regular las emociones de forma positiva sobre todo cuando se trabaja 

bajo presión. 

En lo que respecta a las habilidades interpersonales, los resultados de la matriz de 

priorización de habilidades muestran que, la cooperación y trabajo en equipo es la habilidad 

interpersonal más valorada con una puntuación de 36, seguida de la capacidad de 

comunicación con una puntuación de 34, asertividad con una puntuación de 29, negociación 

con una puntuación de 18 y finalmente gestión de reuniones con una puntuación de 12.  

En ese sentido, una de las principales funciones de los directivos públicos, es dirigir 

equipos, en la medida en que, toda institución esté formada por un conjunto de personas que 

buscan un objetivo en común, de tal forma que, trabajar en equipo y de forma cooperativa es 

necesario para el cumplimiento de la misión y visión organizacional; por lo que el directivo, 

debe tener la capacidad y habilidad para dirigir y trabajar de forma coordinada con los 

equipos de trabajo. La cooperación y trabajo en equipo aparece en todos los modelos 

revisados y analizados en la presente investigación, es decir, aparece en el modelo de Pereda 
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(2016) y Madrigal (2009) como una habilidad interpersonal, en el modelo de Reh (2009) 

aparece como una habilidad para relacionada con el desarrollo de los empleados y en el 

modelo de Agolla y Van Lill (2013) como una habilidad para relacionarse con éxito y 

fomentar la cooperación en las relaciones y el trabajo cotidiano. En este punto, es importante 

resaltar lo establecido por Castillo et al. (2013), quienes señalan que es necesario que, a nivel 

de los equipos de trabajo, el directivo debe lograr potencias las destrezas, competencias, 

habilidades, actitudes y conocimientos de los trabajadores, y para ello, debe poner en práctica 

un estilo de liderazgo, que motivé y guie a los equipos de trabajo a la consecución de los 

objetivos organizacionales. 

En lo que respecta a la capacidad de comunicación, es fundamental que todo directivo 

público tenga bien desarrollada esta habilidad, teniendo en cuenta que, a partir de una 

adecuada comunicación, los colaborares y equipos de trabajo emprenden el conjunto de 

actividades y tareas para cumplir con las metas y objetivos trazados, asimismo, una 

comunicación asertiva puede incidir en la motivación y satisfacción. Gilley et al. (2009), 

señalan que la capacidad de comunicación, es una de las principales herramientas para lograr 

que los colaboradores este motivados y se involucren y comprometan con la misión y visión 

organizacional. Para ello, es necesario que los directivos al comunicarse sean asertivos, 

persuasivos, hablen correctamente y briden constante retroalimentación. 

En lo que respecta al asertividad, Pereda (2016), señala que el asertividad como habilidad 

comunicativa, permite a las personas a expresar de forma inteligible, abierta y adecuada sus 

opiniones y sentimientos a los demás, sin atacar u ofender a aquellos que pueden tener puntos 

distintos de vista. Como se observa, esta habilidad está íntimamente relacionada con la 

capacidad de comunicación. El asertividad como habilidad, aparece en el modelo de Pereda 

(2016) como una habilidad interpersonal, en el modelo de Madrigal (2009) es una habilidad 

social relacionada con relacionarse con los demás de forma adecuada, en el modelo de Reh 
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(2009) es una habilidad que se relacionada con el liderazgo de los directivos al momento de 

motivar y dirigir los equipos de trabajo y en el modelo de Agolla y Van Lill (2013) también 

se muestra como una habilidad para relacionarse con los demás. 

Finalmente, en lo que respecta a las habilidades de dirección de personas, los resultados de 

la matriz de priorización de habilidades muestran que, el liderazgo es la habilidad directiva 

mejor valorada por los expertos con una puntuación de 48, además ser la habilidad que más 

puntuación ha obtenido en la matriz de priorización de habilidad (Ver tabla 7), la siguiente 

habilidad de dirección mejor valorada es la motivación con una puntuación de 26 el 

desarrollo de personas con una puntuación de 24.  

En ese sentido, en lo que respecta al liderazgo, Hernez et al. (2004) señala que el liderazgo 

a nivel de gestión pública, se ha convertido en una habilidad fundamental en la medida que 

los directivos deben lograr comprometer, estimular y convertir en verdaderos agentes de 

cambio a sus colaboradores y equipos de trabajo en los proyectos que se emprenden, además, 

es importante destacar que son los directivos, quienes construyen la cultura organizacional en 

donde se fomente la creatividad y la innovación.  El liderazgo como habilidad de dirección, 

aparece en tres de los modelos cuatro modelos desarrollados y analizados en el presente 

estudio, como son el modelo de Pereda (2016), el modelo de Madrigal (2009) y el de Reh 

(2009).  

En lo que respecta a la habilidad de motivación, los directivos deben ser capaces de 

generar entornos de trabajo en donde prime la motivación, el apoyo constante, buenas 

relaciones interpersonales y en general un ambiente agradable, que permitan aumentar el 

desempeño y productividad de los colaboradores.  En ese sentido, Bossi et al. (2001) indica 

que la motivación se considera como un intangible que forma parte del capital intelectual 

dentro de las instituciones, en la medida en que puede incidir de forma positiva al momento 

de aplicar la estrategia, toda vez que, es a través del recurso humano, con sus habilidades, 
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competencias, destrezas y conocimientos el medio por el cual, la institución cumple con sus 

objetivos.  

En lo que respecta a la habilidad de desarrollo de personas, Tech (2011) señala que los 

colaboradores esperan que los directivos les brinden atención y empatía, de tal forma que, es 

importante que los directivos públicos estimulen el compromiso con el objetivo de que se 

alineen las necesidades individuales con la estrategia y objetivos organizacionales. 

Asimismo, García et al. (2017) que, a nivel institucional, el desarrollo de las personas juega 

un rol fundamental teniendo en cuenta que es el área que debe desarrollar las políticas, los 

planes y programas optimizar el desempeño, motivación y satisfacción de los colaboradores. 

Es importante destacar que, de una apreciación crítica de los tipos de habilidades 

directivas propuestas por los diferentes autores como Pereda (2016), Madrigal (2009), 

Reh (2009) y  Agolla y Van Lill (2013), que han permitido desarrollar la matriz de 

puntuación de habilidades, las mismas que a través de entrevistas dirigidas al panel de 

expertos seleccionado en la presente investigación, se pudo consolidar  la matriz de 

priorización de habilidades, se puede advertir que, ni los autores académicos que se 

investigaron en el estudio para consolidar el marco teórico ni los expertos entrevistados 

abordaron como habilidad directiva la ético o el manejo de la corrupción.  

Por otro lado, de las investigaciones que han sido materia de análisis y que se han 

plasmado en el marco contextual, ninguna de ellas aborda como habilidad directiva la ética, 

ni mucho menos hacen mención a la corrupción de funcionarios, sin embargo, en los estudios 

internacionales, Gobierno de Canadá (2022) señala las competencias clave de liderazgo, 

indicando que una de las principales habilidades directivas que debe poseer todo funcionario 

público es la ética partiendo por los valores de integridad y el respeto, en ese sentido, en 

todas las entidades públicas en Canadá, para garantizar que los líderes del Servicio Público de 

Canadá tengan las Competencias Clave mencionadas, se debe garantizar un proceso adecuado 
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de selección, el aprendizaje y desarrollo, así como adecuados programas de gestión del 

desempeño y el talento de los ejecutivos. 

Por otro lado, a nivel de las entrevistas a los expertos, el Doctor Raúl Alberto Lozano 

Rengifo ante la pregunta A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta 

para potenciar las habilidades personales en los directivos públicos? Señala que se debe 

cumplir con la norma y ser transparente al momento de tomar decisiones ya que no 

cumplirlas conduce actos de corrupción. Esta respuesta es muy importante y le brinda un 

valor muy especial a la formación ética y moral que deben poseer todos los directivos 

públicos en todas las entidades del Estado como una habilidad directiva. 
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CAPÍTULO VI. PROPUESTA DE VALOR 

A continuación, se muestran los polígonos de habilidades directivas consolidados que  

deben implementarse en los procesos de selección de todas las instituciones públicas a nivel 

nacional, con el objetivo que, al momento de hacer la evaluación de los postulantes a los 

cargos de directivos públicos, se tomen en cuenta en el diseño e implementación de las 

diferentes pruebas como pueden ser en las entrevistas, exámenes escritos (master case) o por 

simulación (ropler player), así como al momento de revisión de las hojas de vida de los 

postulantes, con el fin de que se exijan cursos formativos en las habilidades personales, 

interpersonales o directivas señaladas. 

Para ello, se puede implementar un sistema de información en donde se carguen los 

diferentes tipos de evaluaciones para el cargo de directivo público, y una vez culminada la 

evaluación, se generen los polígonos de forma automática con los resultados de cada 

postulante, los mismos que se comparan con un estándar mínimo exigido para lograr ocupar 

el puesto de directivo público. Es importante destacar que, si en caso, ningún postulante al 

cargo de directivo público alcance el mínimo establecido por los polígonos, se podría 

seleccionar al postulante con la mayor nota en el proceso de evaluación, el mismo que podría 

seguir cursos formativos para lograr mejorar sus habilidades directivas según las exigencias 

de los polígonos. 
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Pentágono de habilidades personales 

 

 

Pentágono de habilidades interpersonales 
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Pentágono de habilidades directivas 
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CAPÍTULO VII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

7.1. Conclusiones 

7.1.1. Las cinco habilidades personales que deben ser evaluadas en el proceso de 

selección de directivos en el MVCS, a partir de las respuestas de 10 expertos que 

ha sido consolidadas en una matriz de priorización de habilidades son:  a) 

Desarrollo de la visión, b) Desarrollo personal, c) Inteligencia emocional, d) Toma 

de decisiones y resolución de problemas y e) Gestión del tiempo. 

7.1.2. Las cinco habilidades interpersonales que deben ser evaluadas en el proceso de 

selección de directivos en el MVCS, a partir de las respuestas de 10 expertos que 

ha sido consolidadas en una matriz de priorización de habilidades son:  a) 

Cooperación y trabajo en equipo, b) Capacidad de comunicación, c) Asertividad, 

d) Negociación, e) Gestión de reuniones. 

7.1.3. Las cinco habilidades de dirección que deben ser evaluadas en el proceso de 

selección de directivos en el MVCS, a partir de las respuestas de 10 expertos que 

ha sido consolidadas en una matriz de priorización de habilidades son:  a) 

Liderazgo, b) Motivación, c) Desarrollo de personas, d) Gestión del talento y e) 

Coaching. 

 

7.2. Recomendaciones 

 

7.2.1. Se recomienda que en el proceso de selección de directivos en el MVCS se diseñe 

e implemente un adecuado y exhaustivo proceso de selección teniendo en cuenta 

el modelo de pentágono de habilidades directivas propuesto en la investigación. 

Para ello, se deben diseñar las evaluaciones y entrevistas necesarias que permitan 
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cuantificar el nivel de habilidad del postulante teniendo en cuenta cada una de las 

habilidades, con el objetivo de que las instituciones públicas cuenten con 

directivos públicos con las habilidades necesarias para aportar valor y cumplir con 

los objetivos misionales de las instituciones que dirigen. En ese sentido, es 

importante destacar que, las habilidades directivas pueden ser mejoradas a través 

de la constante práctica y aprendizaje, es decir, las personas pueden ir progresando 

en el aprendizaje de las habilidades directivas, las mismas que pueden trasladarse 

a otras personas (Whettem y Cameron, 2011), por ello es muy importante el 

desarrollo de un correcto proceso de selección que permitan determinar que 

habilidades deben ser potenciadas en los directivos públicos del MVCS. 

7.2.2. Se recomienda que, en el MVCS se desarrollen políticas y programas de 

capacitación y formación continua que permitan potenciar las habilidades 

personales de los directivos públicos como son el a) Desarrollo de la visión, b) 

Desarrollo personal, c) Inteligencia emocional, d) Toma de decisiones y 

resolución de problemas y e) Gestión del tiempo. En ese sentido, es muy 

importante que las políticas y programas de capacitación otorguen a los directivos 

públicos, la capacidad para lograr un adecuado entendimiento y supervisión de los 

procesos, técnicas o prácticas requeridos para la realización de trabajos 

específicos a nivel organizacional Mosley et al. (2005). 

• Se recomienda que, en el MVCS se desarrollen programas de inducción dirigido a 

todos los directivos entrantes así como a los funcionarios públicos sobre la 

importancia de desarrollar equipos de trabajo altamente cooperativos y 

competitivos, para ello, se pueden desarrollar cursos de roler player y master case 

en donde a partir de casos simulados , el directivo público debe dirigir y lograr una 

comunicación directa y eficaz con sus equipos de trabajo, en donde se potencien 
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habilidades como la a) cooperación y trabajo en equipo, b) Capacidad de 

comunicación, c) Asertividad, d) Negociación, e) Gestión de reuniones. En ese 

sentido, es importante señalar que, a nivel de los equipos de trabajo, el directivo 

debe lograr potencias las destrezas, competencias, habilidades, actitudes y 

conocimientos de los trabajadores, y para ello, debe poner en práctica un estilo de 

liderazgo, que motivé y guie a los equipos de trabajo a la consecución de los 

objetivos organizacionales (Castillo et al., 2013)  

7.2.3. Se recomienda a la Servir de fomentar reuniones y coordinaciones periódicas con 

el Ministerio de Vivienda, Construcción y Saneamiento con el objetivo de realizar 

capacitaciones masivas a todos los directivos a nivel nacional para potencias las 

habilidades directivas de a) Liderazgo, b) Motivación, c) Desarrollo de personas, 

d) Gestión del talento y e) Coaching, con el objetivo de lograr que los directivos 

públicos dirijan a entidades públicas en donde los trabajadores estén altamente 

motivados y comprometidos con los objetivos organizacionales para brindar 

servicios de calidad, agregando verdadero valor público y cerrando brechas 

sociales.  

7.2.4. Se recomienda que, en futuras investigaciones o estudios cualitativos 

desarrollados en el sector público que guarden relación con las habilidades 

directivas, al momento de armar las entrevistas, también se considere brindar a los 

entrevistados, la definición de las diferentes habilidades directivas previamente 

conceptualizadas para que los mismos, tengan un mejor entendimiento de cada 

habilidad y se estandaricen posibles resultados.    
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ANEXO 1. Guion de preguntas de entrevista  

Entrevista 

Estimado entrevistado, somos egresados de la Maestría en Gestión Pública de la ESAN  

Graduate School of Business, la presente es para comunicarle que se viene realizando una 

investigación académica que tiene como objetivo establecer una clasificación de las 

habilidades directivas mejor valoradas que deben poseer los directivos en el MVCS, con la 

finalidad de culminar la tesis para optar el grado académico de magister. 

La información que proporcione será valiosa y significativa, es estrictamente con fines de 

estudio, se le agrade su aporte académico. 

 

Nombre:   

Entidad en la que labora: 

Cargo: 

Grado más alto alcanzado: 
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Con respecto a las habilidades personales 

1. Los directivos públicos deben poseer un conjunto de habilidades personales. Si 

tuviese que colocar un orden de prioridad en las habilidades personales que a 

continuación se muestran ¿Cuál sería ese orden? ¿Por qué ha considerado ese orden 

de prioridad? 

 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

2. A parte de las habilidades personales mostradas, ¿qué otras habilidades personales 

deberían poseer todo directivo público? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 
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3. A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿piensa que los directivos públicos 

adolecen de habilidades personales? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

4. ¿Por qué piensa que es importante que los directivos públicos posean habilidades 

personales? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

5. A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta para potenciar las 

habilidades personales en los directivos públicos? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 
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Con respecto a las habilidades interpersonales 

6. Los directivos públicos deben poseer un conjunto de habilidades interpersonales. Si 

tuviese que colocar un orden de prioridad en las habilidades interpersonales que a 

continuación se muestran ¿Cuál sería ese orden? ¿Por qué ha considerado ese orden 

de prioridad? 

 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

7. A parte de las habilidades interpersonales personales mostradas, ¿qué otras 

habilidades interpersonales deberían poseer todo directivo público? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 
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8. A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿piensa que los directivos públicos 

adolecen de habilidades interpersonales? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

9. ¿Por qué piensa que es importante que los directivos públicos posean habilidades 

interpersonales? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

10. A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta para potenciar las 

habilidades interpersonales en los directivos públicos? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 
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Con respecto a las habilidades directivas 

11.  Los directivos públicos deben poseer un conjunto de habilidades de dirección. Si 

tuviese que colocar un orden de prioridad en las habilidades de dirección que a 

continuación se muestran ¿Cuál sería ese orden? ¿Por qué ha considerado ese orden 

de prioridad? 

 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

12. A parte de las habilidades de dirección mostradas, ¿qué otras habilidades de dirección 

deberían poseer todo directivo público? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________
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___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

13. A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿piensa que los directivos públicos 

adolecen de habilidades de dirección? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

14. ¿Por qué piensa que es importante que los directivos públicos posean habilidades de 

dirección? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 

 

15. A nivel de Alta Dirección en la Gestión Pública, ¿Qué hace falta para potenciar las 

habilidades de dirección en los directivos públicos? 

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________ 
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ANEXO 2. Evidencias de contacto 
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ANEXO 3. Planilla juicio de expertos 
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ANEXO 4. Resultados juicio de expertos 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
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ANEXO V. Porcentaje de similitud  
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