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RESUMEN  

El estudio tuvo como objetivo evaluar las competencias gerenciales en 

la Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco, 2025. Se empleó un 

enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y diseño no experimental de corte 

transversal. La población estuvo conformada por 93 trabajadores 

administrativos. Se aplicó un cuestionario tipo Likert estructurado en seis 

dimensiones: logro y acción, ayuda y servicio, influencia, dirección, cognitivas 

y eficiencia personal. La validez por juicio de expertos alcanzó un promedio 

de 16/20, y la confiabilidad fue excelente (α = .981). Los resultados muestran 

proporciones favorables (suma de De acuerdo + Muy de acuerdo) elevadas 

por dimensión: logro y acción 90.3 %, ayuda y servicio 90.3 %, influencia 82.8 

%, dirección 89.2 %, cognitivas 89.2 % y eficiencia personal 89.2 %. A nivel 

de ítems, se observan desempeños especialmente altos en la recopilación y 

organización de información, el control emocional y el compromiso 

institucional; mientras que los menores porcentajes se concentran en 

acciones de liderazgo y motivación de equipos, sin dejar de ser favorables. En 

conjunto, los hallazgos evidencian un perfil positivo de competencias 

gerenciales y orientan prioridades de mejora en dirección (liderazgo, 

coordinación y retroalimentación), manteniendo y consolidando las fortalezas 

en servicio al usuario, procesamiento de información y eficiencia personal. 

Estos resultados constituyen una base útil para la toma de decisiones en 

gestión del talento y el diseño de acciones formativas dentro de la institución.

Palabras claves: Competencias gerenciales, gestión pública, liderazgo 

municipal, evaluación institucional, eficiencia organizacional, desarrollo 

profesional.
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ABSTRACT 

The study aimed to evaluate managerial competencies in the District 

Municipality of Churubamba, Huánuco, 2025. A quantitative approach was 

used, with a descriptive scope and a non-experimental cross-sectional design. 

The population consisted of 93 administrative workers. A Likert-type 

questionnaire structured in six dimensions was applied: achievement and 

action, help and service, influence, direction, cognitive and personal efficiency. 

The validity by expert judgment reached an average of 16/20, and the reliability 

was excellent (α = .981). The results show favorable proportions (sum of Agree 

+ Strongly agree) high by dimension: achievement and action 90.3%, help and 

service 90.3%, influence 82.8%, direction 89.2%, cognitive 89.2% and 

personal efficiency 89.2%. At the item level, especially high performances are 

observed in the collection and organization of information, emotional control 

and institutional commitment; While the lowest percentages are concentrated 

in leadership and team motivation actions, which remain favorable. Overall, 

the findings demonstrate a positive profile of managerial competencies and 

guide priorities for improvement in management (leadership, coordination, and 

feedback), maintaining and consolidating strengths in customer service, 

information processing, and personal efficiency. These results constitute a 

useful basis for decision-making in talent management and the design of 

training actions within the institution.

Keywords: Managerial competencies, public management, municipal 

leadership, institutional evaluation, organizational efficiency, professional 

development.
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INTRODUCCIÓN 

La gestión pública local enfrenta crecientes exigencias de eficiencia, 

transparencia y orientación al ciudadano. En ese escenario, las competencias 

gerenciales de los funcionarios y directivos se convierten en un factor decisivo 

para planificar, coordinar y evaluar procesos, así como para asegurar 

servicios de calidad. En la Municipalidad Distrital de Churubamba (Huánuco, 

2025), estudiar dichas competencias permite identificar fortalezas y áreas de 

mejora que respalden decisiones de gestión del talento y acciones formativas 

con impacto institucional. 

Objetivo general. Evaluar cómo son las competencias gerenciales en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

Para alcanzar este propósito, se empleó un enfoque cuantitativo, 

alcance descriptivo y diseño no experimental de corte transversal. La 

población de estudio estuvo conformada por 93 trabajadores administrativos. 

Se aplicó un cuestionario tipo Likert de 20 ítems, organizado en seis 

dimensiones: logro y acción, ayuda y servicio, influencia, dirección, cognitivas 

y eficiencia personal. El instrumento evidenció validez por juicio de expertos 

(promedio 16/20) y confiabilidad excelente (α = .981). 

En términos descriptivos, las proporciones de respuesta favorables 

(suma de De acuerdo + Muy de acuerdo) mostraron un comportamiento 

elevado y consistente. A nivel de dimensiones, se registraron porcentajes 

favorables de 90.3 % (logro y acción), 90.3 % (ayuda y servicio), 82.8 % 

(influencia), 89.2 % (dirección), 89.2 % (cognitivas) y 89.2 % (eficiencia 

personal). Por ítems, destacaron valoraciones altas en 

recopilación/organización de información, control emocional y compromiso 

institucional; mientras que los porcentajes relativamente menores (aunque 

aún favorables) se concentraron en liderazgo y motivación de equipos. Este 

panorama confirma un perfil positivo de competencias con oportunidades 

puntuales de fortalecimiento en prácticas de dirección. 

Con base en ello, se plantea contrastar los hallazgos con el marco 

conceptual y los antecedentes empleados en la tesis (gestión por 
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competencias, comportamiento organizacional, gestión del talento y servicio 

al ciudadano), de modo que la evidencia empírica sirva para priorizar mejoras 

y sostener fortalezas. En términos prácticos, los resultados orientan a: (a) 

afinar protocolos de servicio y mecanismos de retroalimentación al usuario; 

(b) robustecer liderazgo, coordinación y evaluación del desempeño; y (c) 

consolidar gestión del conocimiento y uso de información para la toma de 

decisiones. 

Estructura del documento. En el Capítulo I se presenta la problemática, 

la formulación del problema y los objetivos; en el Capítulo II se desarrolla el 

marco teórico; en el Capítulo III se expone la metodología; en el Capítulo IV 

se presentan los resultados; y en el Capítulo V se realiza la discusión, seguida 

de conclusiones y recomendaciones.  
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CAPÍTULO I  

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

Las instituciones públicas en América Latina enfrentan problemas 

continuos en la gestión y eficiencia operativa de sus procesos, problemas que 

se ven exacerbados por las competencias gerenciales, o la falta de ellas, en 

sus directivos. La incapacidad en la planificación estratégica, la comunicación 

asertiva y el trabajo colaborativo tiene un impacto perjudicial en el liderazgo, 

ya que les impide fusionar los objetivos institucionales con las necesidades 

sociales (Maca, 2023). 

Asimismo, de acuerdo con Forero (2021) las instituciones públicas tienen 

deficiencias críticas en habilidades gerenciales, especialmente en 

planificación estratégica y adaptación al cambio. La falta de procedimientos 

proactivos y adaptables para enfrentar emergencias, como la pandemia de 

COVID-19, llevó al 63% de las instituciones educativas a buscar soluciones 

de última hora, incurriendo en déficits presupuestarios y sobrecarga 

administrativa. En ese mismo contexto Hurtado et al. (2023) identificaron 

vacíos en las competencias digitales y el uso de habilidades tecnológicas. 

Ellos establecen que, aunque el 68% de las instituciones públicas adoptaron 

plataformas virtuales durante la pandemia, solo el 32% de los directivos 

ejercieron habilidades de nivel avanzado en la toma de decisiones utilizando 

esas interfaces. Esta limitación impide la modernización de los procesos 

administrativos y la capacidad de utilizar marcos basados en datos que son 

críticos para la gestión pública contemporánea. 

En consecuencia, la ausencia de competencias gerenciales en los 

directivos de instituciones públicas perjudica negativamente la eficacia 

institucional en múltiples niveles, como deficiencias en la comunicación 

asertiva, gestión cooperativa y habilidades de mantenimiento del cargo, lo cual 

conduce a la desorganización y obstaculiza el logro de objetivos comunes, lo 

que a su vez afecta la calidad del servicio, así como la capacidad de respuesta 
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a las necesidades de la comunidad. Esto resulta en procesos administrativos 

fragmentados y una falta de enfoques integrales para la solución de 

problemas, lo que disminuye la efectividad de la administración pública 

(Illusanguil et al., 2024). 

En el Perú, las municipalidades enfrentan importantes desafíos en 

cuanto a las competencias gerenciales de sus funcionarios, particularmente 

en lo que respeta al control presupuestario, liderazgo, toma de decisiones 

estratégicas y el empoderamiento de ciertas habilidades para procesos 

fundamentales como las compras públicas; Estas brechas impiden la 

asignación eficiente de recursos y la finalización exitosa de proyectos, 

socavando la calidad de los servicios públicos y el bienestar social de la 

población (Chapa et al., 2022). En ese contexto, vale la pena señalar que, en 

muchos municipios, aunque se cuenta con funcionarios preparados y con 

ética, todavía se nota la ausencia de una verdadera cultura organizacional 

orientada a la mejora constante. De la misma forma, la falta de sensibilización 

de las autoridades para impulsar el desarrollo de competencias gerenciales y, 

sobre todo, para asumir el compromiso de impactar de manera positiva en la 

sociedad, limita bastante la posibilidad de generar cambios reales en los 

espacios sociales del país. Por otra parte, esto termina promoviendo modelos 

de gestión que, en la práctica, no logran adaptarse a lo que la ciudadanía 

necesita. 

En ese sentido, Medina et al. (2023) propone que, para fortalecer las 

competencias gerenciales en los municipios, resulta clave impulsar 

estrategias como la formación continua en tecnologías de la información y la 

comunicación y crear programas de capacitación en liderazgo adaptativo. De 

esta forma, la evidencia reciente en Perú muestra que el uso de recursos 

tecnológicos no solo mejora las habilidades digitales, también enriquece la 

construcción de conocimientos y la gestión en escenarios cambiantes. Por 

otra parte, fomentar alianzas con educadores y recurrir a herramientas 

educativas novedosas puede facilitar un diseño formativo más directo y con 

verdadero impacto en la práctica.  
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En el ámbito local en la Municipalidad Distrital de Churubamba, la gestión 

actual enfrenta desafíos considerables vinculados a la eficiencia, efectividad 

y la prestación de servicios a la comunidad. Uno de los aspectos más críticos 

que compromete el funcionamiento institucional es la falta de una evaluación 

sistemática y continua sobre las competencias gerenciales dentro de la 

institución. Estas competencias comprenden diversas habilidades como toma 

de decisiones, liderazgo, gobierno de talento humano, resolución de 

conflictos, planeamiento, así como la adaptación a circunstancias del entorno. 

Sin una medición de estas competencias, los niveles de atención del servicio 

y el desarrollo de la administración pública local se perjudican. Las 

competencias gerenciales incluyen dimensiones como las cognitivas, de logro 

y las enfocadas en la eficiencia personal. 

Por consiguiente, la ausencia de evaluar las competencias gerenciales 

afecta negativamente tanto a la institución como a los trabajadores y usuarios 

del municipio. En el caso de la institución, se traduce en una toma de 

decisiones poco justificada, desalineación entre los objetivos organizacionales 

y los esfuerzos individuales, y baja capacidad de respuesta al cambio. 

Respecto a los trabajadores, la falta de este proceso evaluativo dificulta la 

identificación de sus habilidades y áreas de mejora, limitando su desarrollo 

profesional y su motivación. Además, conduce a un ambiente laboral 

mínimamente productivo donde la eficiencia institucional y el compromiso 

institucional de los empleados se ven notablemente afectados. Esto, 

finalmente, disminuye la calidad de los servicios públicos ofrecidos a los 

usuarios del municipio, afectando su confianza en la gobernanza local y 

obstruyendo la participación ciudadana en los procesos de toma de 

decisiones. Estos factores enfatizan la necesidad de llevar a cabo una 

evaluación integral de las competencias gerenciales con el fin de mejorar 

óptimamente el desempeño organizacional y las relaciones comunitarias.  

Atendiendo estas consideraciones, la presente investigación tuvo como 

propósito evaluar las competencias gerenciales en la Municipalidad Distrital 

de Churubamba, con la finalidad de comprender las fortalezas y las áreas de 

mejora en las competencias de los gestores municipales, con esto se busca 
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mejorar el nivel de desempeño organizacional, los servicios brindados a los 

ciudadanos y el desarrollo profesional de los trabajadores municipales para 

hacer más eficiente la gestión pública. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL 

¿Cómo son las competencias gerenciales en la Municipalidad 

Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

 ¿Cómo son las competencias de logro y acción en la Municipalidad 

Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

 ¿Cómo son las competencias de ayuda y servicio en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

 ¿Cómo son las competencias de influencia en la Municipalidad 

Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

 ¿Cómo son las competencias de dirección en la Municipalidad 

Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

 ¿Cómo son las competencias cognitivas en la Municipalidad 

Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

 ¿Cómo son las competencias de eficiencia personal en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025? 

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Evaluar cómo son las competencias gerenciales en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Evaluar cómo son las competencias de logro y acción en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 
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 Evaluar cómo son las competencias de ayuda y servicio en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 Evaluar cómo son las competencias de influencia en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 Evaluar cómo son las competencias de dirección en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 Evaluar cómo son las competencias cognitivas en la Municipalidad 

Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 Evaluar cómo son las competencias de eficiencia personal en la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

La investigación sistematizó conceptos desde diversas 

perspectivas teóricas sobre las competencias gerenciales, lo que 

permitió la construcción de las bases teóricas. Se analizaron los 

enfoques de distintos autores, lo que ayudó a una comprensión integral 

de las competencias gerenciales enfocadas en el contexto de la gestión 

municipal. 

1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

La investigación permitió identificar las fortalezas y debilidades en 

las competencias del personal directivo, contribuyendo con información 

valiosa para mejorar la gestión institucional. Los resultados de la 

investigación contribuyeron a la mejora del desempeño de los 

colaboradores y, por ende, a la prestación de servicios públicos más 

eficientes y de calidad a los ciudadanos de Churubamba. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

En el estudio se diseñó un instrumento válido y confiable para medir 

las competencias gerenciales a nivel municipal, lo cual constituyó una 

contribución metodológica relevante. Dicho instrumento permitió obtener 
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datos precisos y objetivos, lo que ayudó en los procesos de análisis y 

toma de decisiones orientadas a mejorar la administración pública en 

Churubamba. 

1.5. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación fue viable ya que se contó con la autorización de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba para su ejecución; asimismo, la 

investigadora laboraba en dicha institución, aspecto que facilitó el acceso a la 

población de estudio y la aplicación del instrumento. De igual manera, se contó 

con los recursos financieros y materiales para la ejecución del estudio. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. NIVEL INTERNACIONAL 

Gómez et al. (2024) en su investigación titulada Las habilidades 

socioemocionales en la educación primaria y secundaria de las 

instituciones públicas: contexto, dificultades y retos, tuvo como objetivo 

fue examinar las competencias socioemocionales de los estudiantes que 

asisten a escuelas públicas de educación básica y media en Medellín, 

determinar sus características específicas, problemas y los asuntos 

relacionados con su desarrollo de crecimiento. La investigación es 

cualitativa, documental, descriptiva e interpretativa. Se llevó a cabo una 

revisión de literatura y se realizaron entrevistas semiestructuradas a los 

directivos de cinco entidades públicas de Medellín. La muestra fue de 

trece actores y los datos se procesaron por medio de técnicas de análisis 

textual, con soporte de software VOSviewer, Bibliometrix y ATLAS.ti. Los 

resultados evidencian una brecha de habilidades socioemocionales 

observada en los estudiantes se debió a un aumento considerable de la 

apatía hacia la escuela, el funcionamiento social y señales de alarma de 

agresión y comportamiento autolesivo. Esta conclusión sugiere que los 

marcos proporcionados no han sostenido el equilibrio hacia la resolución 

de los problemas debido a la inadecuada formación de los docentes y la 

baja participación de los padres o tutores. 

Maca (2023) en su investigación titulada Competencias 

Gerenciales de los Directivos Docentes en las Instituciones Escolares 

Colombianas, el objetivo de la investigación fue estudiar las habilidades 

gerenciales de los directivos docentes en las instituciones educativas de 

Rosas, Cauca, con el interés de ver cómo estas habilidades permiten 

que se brinden servicios educativos de calidad en esas instituciones. La 

investigación fue cualitativa, con un enfoque fenomenológico y un diseño 
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descriptivo. Su alcance fue exploratorio, centrado en comprender las 

competencias gerenciales en las instituciones de Rosas. La población 

incluyó a gerentes y docentes, y se aplicaron técnicas de entrevistas y 

observaciones como herramientas para recopilar la información 

necesaria. Los resultados evidencian que los directores de las escuelas 

de Rosa están cumpliendo solo parcialmente con las competencias 

educativas de gestión requeridas para proporcionar servicios de calidad, 

ya que aún existen brechas en áreas como el compromiso y el liderazgo. 

La conclusión general establece que, aunque los directores diseñan e 

implementan algunas medidas de optimización gerencial, su 

participación y liderazgo activo son críticos para ofrecer una educación 

de mayor calidad en las instituciones. 

2.1.2. NIVEL NACIONAL 

Rodríguez et al. (2024) en su investigación titulada Trascendencia 

de competencias gerenciales y gestión para resultados en la efectividad 

del Gobierno Regional de Ayacucho-Perú. Tuvo como objetivo analizar 

la influencia de las competencias gerenciales, así como la gestión 

orientada a resultados en la efectividad organizacional del Gobierno 

Regional de Ayacucho. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, fue 

aplicado y tuvo un diseño no experimental transversal. La población 

comprende 405 empleados públicos, de los cuales se seleccionó una 

muestra de 109 profesionales a través de muestreos por conveniencia. 

Se utilizó una encuesta de opinión con un cuestionario que contenía 23 

preguntas como técnica e instrumento de recolección de datos. Los 

resultados indican que la efectividad del Gobierno Regional de Ayacucho 

está entre buena y justa, marcando puntos positivos en las dimensiones 

social y de estrategia, pero con deficiencias severas en operación y 

economía. La conclusión más importante es que las competencias 

gerenciales y la gestión por resultados son los impulsores fundamentales 

de una mayor efectividad organizacional. 

Cárdenas & Neyra (2021) en su investigación titulada Habilidades 

gerenciales en estudiantes de Administración de Negocios de una 
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universidad privada de Lima, 2020. El objetivo de la investigación fue 

determinar el nivel de habilidades gerenciales que tienen los alumnos de 

la carrera de Administración de Negocios en una universidad privada de 

Lima en el año 2020. La investigación fue de carácter básico, enfoque 

cuantitativo y un alcance descriptivo, empleando una muestra aleatoria 

de 210 estudiantes de la facultad de Administración y Negocios, 

utilizando un cuestionario estandarizado de 31 ítems para la recolección 

de datos. El resultado más importante fue que la mayoría de los 

estudiantes alcanzaron un nivel bueno en habilidades gerenciales, 

obteniendo un porcentaje del 56.7%, que correspondía a la categoría 

más alta. Se concluye que, en términos generales, los estudiantes 

cuentan con un nivel de estas habilidades, aunque es necesario destacar 

la intención de continuar investigando para mejorarlas. 

2.1.3. NIVEL LOCAL 

Rojas (2019) en su investigación titulada Habilidades gerenciales y 

gestión de calidad de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca 2019. La 

investigación tuvo como objetivo determinar de qué manera las 

habilidades gerenciales influye en la gestión de calidad de la 

Municipalidad Distrital de Pillco Marca. La investigación tuvo un diseño 

no experimental, de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo y 

correlacional. La población estuvo constituida por 150 directivos y 

trabajadores municipales, de los cuales se tomó una muestra de 55 por 

muestreo probabilístico. Se aplicó la técnica de encuesta con 

cuestionarios validados. La investigación encontró una relación 

estadísticamente significativa entre las habilidades gerenciales y el 

control de calidad a nivel municipal; el coeficiente de evaluación fue de 

0.378 con un valor p inferior a 0.01. La principal conclusión fue que las 

habilidades gerenciales tienen un impacto positivo en la mejora de la 

gestión de calidad en la institución. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. COMPETENCIAS GERENCIALES 

Las competencias gerenciales constituyen un sistema integrado de 

conocimientos técnicos y digitales, habilidades blandas y valores éticos 

que facultan a los directivos para coordinar recursos, inspirar equipos y 

responder de forma estratégica a entornos cambiantes. La literatura más 

reciente subraya que estos dominios incluyen liderazgo 

transformacional, comunicación efectiva, gestión del conocimiento, 

resolución de conflictos, pensamiento estratégico y adopción de 

tecnologías disruptivas, todos ellos fundamentales para alinear los 

resultados institucionales con los Objetivos de Desarrollo Sostenible y 

los retos de la era digital (Grijalva Berrospi & Contreras Rivera, 2025; 

Vega-Armas & Romero-Carazas, 2024; García Ocampo & Echeverri 

Rubio, 2024). Así, los gerentes que desarrollan estas competencias 

pueden planificar, decidir, dirigir y adaptarse con eficacia y eficiencia, 

promoviendo servicios públicos de calidad y organizaciones más 

resilientes. Asimismo, Rivera (2024) establece que las competencias 

gerenciales son básicamente los conocimientos, las destrezas y también 

las actitudes que los directivos y líderes necesitan para poder cumplir de 

buena manera con lo que se espera de ellos dentro de una organización. 

En este sentido, gracias a estas capacidades, un gerente puede 

organizar mejor, tomar decisiones a tiempo, guiar a su equipo, conversar 

e interactuar con distintos grupos, resolver conflictos que siempre 

aparecen y adaptarse a los cambios del entorno, que nunca faltan en la 

vida laboral. Por otra parte, en palabras sencillas, las competencias 

gerenciales son ese conjunto de cualidades que permiten llevar adelante 

las tareas de liderazgo y gestión con eficacia y, al mismo tiempo, con 

eficiencia.  

2.2.2. COMPETENCIAS DE LOGRO Y ACCIÓN 

Las competencias de logro y acción se entienden como esas 

capacidades que empujan desde dentro a una persona a querer cumplir 
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metas altas y a no quedarse en lo básico. En este sentido, ayudan a 

decidir en el momento justo, adelantarse a lo que viene y mejorar 

siempre los resultados. Por otra parte, son esenciales en entornos 

cambiantes, donde el directivo necesita mostrar resiliencia, creatividad 

y, sobre todo, una actitud orientada a conseguir más de lo esperado 

(Carrillo Rivera & Vega Delgado, 2024; Ormeño-Vergara et al., 2024). 

 MOTIVACIÓN AL LOGRO 

La motivación al logro se entiende como esa fuerza interna 

que empuja a una persona a plantearse metas grandes, a 

arriesgarse con cuidado y a no rendirse cuando aparecen las 

dificultades. En este sentido, dentro de una institución se refleja en 

la voluntad constante de alcanzar resultados destacados y de 

superar los obstáculos que se interponen en el camino hacia los 

objetivos (Barrionuevo & Acosta, 2024). 

 PROACTIVIDAD 

La proactividad se entiende como la habilidad de adelantarse 

a los problemas, de actuar por cuenta propia y de buscar salidas 

sin esperar siempre órdenes. De esta forma, este modo de 

comportarse se conecta con el liderazgo que transforma, con la 

capacidad de adaptarse a los cambios y con esa costumbre de 

querer mejorar de manera constante en los servicios públicos 

(Calderón-Ruiz & Castillo-Vásquez, 2024). 

 INICIATIVA 

La iniciativa supone tomar un papel activo al descubrir 

oportunidades, plantear ideas y decidir con anticipación antes de 

que los problemas crezcan. En este sentido, esta capacidad ayuda 

a que los líderes municipales se conviertan en agentes de cambio 

que actúan de manera estratégica para responder a las 

necesidades que aparecen en su entorno y, de esta forma, logran 

resolverlas con mayor rapidez (Ormeño-Vergara et al., 2024). 
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 BÚSQUEDA DE INFORMACIÓN 

Esta habilidad tiene que ver con saber reconocer, escoger y 

usar la información que realmente sirve para mejorar la gestión. En 

este sentido, cuando dentro de una institución se busca de manera 

activa datos confiables, el gerente gana más seguridad para 

sustentar lo que decide y también más claridad al momento de 

diseñar planes que funcionen en la práctica (González-Ramos & 

Salinas, 2023). 

2.2.3. COMPETENCIAS DE AYUDA Y SERVICIO 

Las competencias de ayuda y servicio se entienden como la 

capacidad de un directivo para responder de manera oportuna y con 

empatía a lo que piden los usuarios, tanto dentro como fuera de la 

institución. En este sentido, estas conductas, ligadas al apoyo y a la 

atención más cercana, impulsan la mejora constante del servicio. Por 

otra parte, en el sector público resultan claves, porque la confianza de la 

gente y su satisfacción dependen mucho del trato ético y humano que 

reciben (Ramírez & Mena, 2024; Yupanqui & Quispe, 2023). 

 SENSIBILIDAD INTERPERSONAL 

La sensibilidad interpersonal significa darse cuenta con 

claridad de lo que sienten y necesitan las personas, algo que abre 

la puerta para construir relaciones basadas en la empatía y la 

comprensión. De esta forma, esta capacidad ayuda a que los 

vínculos entre funcionarios y ciudadanos sean más fuertes, pues 

una atención respetuosa, cercana y adaptada a cada situación 

genera confianza y hace que la comunicación fluya con naturalidad 

(Carpio-Ramos & Tinoco-Pozo, 2024). 

 ORIENTACIÓN AL USUARIO 

Esta competencia está ligada a la capacidad del servidor 

público para dar prioridad a lo que realmente necesitan los 

usuarios, entender qué esperan y mover acciones que aseguren 
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una experiencia positiva. En este sentido, la orientación al usuario 

no se queda en la atención básica, va mucho más allá, pues abarca 

la mejora constante, la innovación en los servicios y una cultura 

institucional que coloca al ciudadano en el centro (Mamani-Ayala & 

Rojas-Guzmán, 2023). 

2.2.4. COMPETENCIAS DE INFLUENCIA 

Las competencias de influencia abarcan aquellas capacidades que 

permiten a un directivo impactar de forma real en la manera de pensar, 

sentir y decidir de otras personas dentro de una organización. En este 

sentido, se apoyan en la habilidad de comunicar con persuasión, 

convencer sin imponer y generar acuerdos que unan esfuerzos. Al 

mismo tiempo, se relacionan con un liderazgo ético y con la creación de 

redes de colaboración orientadas a cumplir metas comunes. Por otra 

parte, cobran más valor en el sector público, donde alinear equipos y 

movilizar a la institución exige un liderazgo integrador acompañado de 

visión estratégica (Moreira-Cedeño & Paredes-Ríos, 2023; Castillo-

Apaza & Huamán-Zuta, 2024). 

 HABILIDAD PARA INFLUIR Y CONVENCER 

Esta competencia tiene que ver con la capacidad de un 

directivo para convencer y animar a otros, usando razones claras, 

escuchando con atención y mostrando un estilo de liderazgo que 

transforma. De esta forma, se vuelve esencial cuando toca conducir 

procesos de cambio, resolver tensiones que siempre aparecen en 

los equipos y, al mismo tiempo, conseguir que las personas 

asuman compromisos compartidos para alcanzar las metas de la 

institución (Rodríguez-Castro & Tejada-Vásquez, 2024). 

 CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL 

Consiste en conocer bien cómo funciona la organización por 

dentro, entendiendo sus estructuras, sus procesos, la cultura que 

la mueve y también a las personas clave que participan en ella. En 
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este sentido, este saber le da al gerente más eficacia para actuar, 

le ayuda a ordenar prioridades y le permite tomar decisiones con 

mayor seguridad, reforzando poco a poco su capacidad de influir 

en los demás (Martínez-Zapata & León-Mendoza, 2023). 

 CONSTRUCCIÓN DE RELACIONES 

Hace referencia a la capacidad de un líder para generar lazos 

de confianza y colaboración con su equipo y con personas 

estratégicas. En este sentido, las relaciones interpersonales 

positivas facilitan el trabajo conjunto, impulsan una comunicación 

más clara y promueven la participación activa en la toma de 

decisiones, que al final termina siendo más compartida y efectiva 

(Zúñiga-Sánchez & Poma-Huamani, 2024). 

2.2.5. COMPETENCIAS DE DIRECCIÓN 

Las competencias de dirección se entienden como la capacidad de 

un directivo para poner en práctica, de manera efectiva, sus 

conocimientos y destrezas, tanto técnicas como emocionales y 

estratégicas, al momento de conducir personas y administrar recursos 

de la institución. En este sentido, incluyen diseñar procesos, coordinar 

equipos, decidir en asuntos clave y ejecutar planes pensados para 

cumplir objetivos. Por otra parte, en el ámbito público, estas habilidades 

resultan fundamentales, porque permiten manejar con eficiencia 

recursos humanos, materiales y financieros, promoviendo además una 

cultura organizacional que valore los resultados, la responsabilidad y la 

mejora constante (García-Arévalo & Castillo-Salas, 2024; Córdova-

Poma & Núñez-Ramos, 2023). 

 DESARROLLO DE PERSONAS 

Esta competencia se entiende como la capacidad de un líder 

para impulsar el desarrollo profesional y también personal de su 

equipo, a través de acciones como acompañamiento, 

retroalimentación constante, capacitación práctica y dar confianza 
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para que asuman más responsabilidades. De esta forma, 

contribuye a que el talento permanezca en la institución y mejora 

poco a poco el clima laboral, que termina siendo más positivo y 

colaborativo (Zambrano-Camacho & Pérez-Sánchez, 2024). 

 DIRECCIÓN DE PERSONAS 

La dirección de personas significa guiar y coordinar a los 

grupos de trabajo para que cumplan con las metas de la institución. 

En este sentido, busca generar participación real, motivar al equipo 

y fortalecer el compromiso en un ambiente colaborativo donde 

todos sientan que aportan (Córdova-Poma & Núñez-Ramos, 2023). 

 TRABAJO EN EQUIPO Y ORGANIZACIÓN 

Es la capacidad del gerente para impulsar una cultura de 

trabajo en conjunto, donde prime la cooperación y la buena 

comunicación, asegurando la unión del grupo, el respeto entre sus 

integrantes y la organización de roles que hagan posible alcanzar 

los objetivos de la institución (Ortega-Rodríguez & Torres-Huamán, 

2024). 

  LIDERAZGO 

El liderazgo en la gestión pública se entiende como la 

capacidad de un directivo para influir de manera positiva en su 

equipo, mover recursos cuando hacen falta, enfrentar retos que 

suelen ser complejos y, al mismo tiempo, crear un ambiente de 

innovación, confianza y compromiso real con los resultados que se 

buscan (Reyes-Tello & Gutiérrez-Zela, 2023). 

2.2.6. COMPETENCIAS COGNITIVAS 

Las competencias cognitivas se entienden como el conjunto de 

habilidades mentales que ayudan al directivo a analizar información 

complicada, entender cómo se relacionan distintos factores y buscar 

salidas lógicas a los problemas. En este sentido, también implican usar 
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los conocimientos ya aprendidos dentro de la organización. Por otra 

parte, estas competencias resultan esenciales al momento de tomar 

decisiones estratégicas en la gestión pública, donde siempre aparecen 

la incertidumbre, la presión del tiempo y múltiples causas al mismo 

tiempo (Pérez-Figueroa & Dávila-Valenzuela, 2024; Poma-Cueva & 

Cárdenas-Ríos, 2023). 

 PENSAMIENTO ANALÍTICO 

Esta habilidad se entiende como la capacidad de desarmar un 

problema complejo en partes más simples y manejables, reconocer 

las causas que lo originan y revisar con ojo crítico la información 

disponible para decidir con fundamento. En este sentido, los líderes 

que cuentan con esta competencia suelen proponer soluciones 

claras, bien pensadas y enfocadas en alcanzar resultados 

concretos (Castro-Valdivia & Huamán-Gutiérrez, 2024). 

 PENSAMIENTO CONCEPTUAL 

El pensamiento conceptual se entiende como la capacidad de 

unir información distinta y darle un sentido más amplio, crear ideas 

o modelos que ayuden a explicar la realidad y anticipar lo que 

podría pasar. De esta forma, esta competencia permite al gerente 

construir una visión estratégica de su entorno y adaptarse mejor a 

los cambios que surgen en la institución (Guzmán-Mendoza & 

Reyes-Cuenca, 2023). 

 CONOCIMIENTO Y EXPERIENCIA 

Se relaciona con la experiencia profesional, técnica y práctica 

que tiene un directivo y que le ayuda a enfrentar situaciones 

complicadas aplicando de manera adecuada lo que aprendió a lo 

largo de su carrera. En este sentido, esta competencia fortalece la 

toma de decisiones apoyadas en criterios técnicos, pero también 

en aspectos legales y éticos que no pueden dejarse de lado (Poma-

Cueva & Cárdenas-Ríos, 2023). 
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2.2.7. COMPETENCIAS DE EFICIENCIA PERSONAL 

Las competencias de eficiencia personal se entienden como un 

conjunto de habilidades propias que permiten al directivo manejar sus 

emociones, organizar su tiempo, administrar recursos y aprovechar al 

máximo sus capacidades en contextos de mucha exigencia. En este 

sentido, estas competencias resultan claves para mantener la 

productividad, tomar decisiones acertadas incluso bajo presión y 

sostener la motivación. Por otra parte, en la gestión pública refuerzan un 

liderazgo que se autogestiona, fortalecen la resiliencia de la institución y 

contribuyen al bienestar organizacional (Gómez-Castro & López-

Paredes, 2024; Ríos-Mamani & Salazar-Cruz, 2023). 

 AUTOCONTROL 

El autocontrol se entiende como la capacidad de manejar las 

emociones, evitar reacciones impulsivas y mantener la calma en 

medio de momentos tensos. De esta forma, esta habilidad ayuda a 

tomar mejores decisiones en situaciones críticas y, al mismo 

tiempo, promueve un clima laboral más estable y equilibrado dentro 

de la organización (Zárate-Romero & Quispe-Córdova, 2023). 

 AUTOCONFIANZA 

La autoconfianza se entiende como la percepción positiva que 

una persona tiene sobre sus propias capacidades para enfrentar 

retos, resolver problemas y guiar procesos. En este sentido, esta 

competencia permite actuar con mayor seguridad, asumir 

responsabilidades sin temor y generar confianza en la institución, 

ya que la credibilidad se construye justamente a partir de esa 

seguridad que transmite el líder en su manera de actuar (Huamán-

Vásquez & Medina-Ríos, 2024). 

 MANEJO DE LA FRUSTRACIÓN 

Implica la capacidad de enfrentar las dificultades sin dejarse 

arrastrar por reacciones exageradas, dirigiendo esa energía hacia 
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la búsqueda de salidas y no hacia el problema en sí. En este 

sentido, está relacionada con la resiliencia, con la inteligencia 

emocional y también con la perseverancia necesaria para alcanzar 

los objetivos que, de todas maneras, suelen traer consigo más de 

un obstáculo (Gómez-Castro & López-Paredes, 2024). 

 COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Es la actitud activa de un trabajador o de un directivo que 

decide alinear sus acciones con los objetivos de la institución, 

mostrando lealtad, responsabilidad y un esfuerzo constante. En 

este sentido, un alto compromiso organizacional no solo fortalece 

la identidad de la institución, también mejora de manera evidente 

la eficiencia en la prestación de los servicios públicos y, por otra 

parte, genera confianza en los ciudadanos que perciben ese 

esfuerzo sostenido (Ríos-Mamani & Salazar-Cruz, 2023). 

2.3. HIPÓTESIS  

Dado el alcance descriptivo de la investigación no corresponde la 

formulación de hipótesis. 
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2.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable Definición operacional Tipo de 
variable 

Dimensiones Indicadores Instrument
o 

 

 

 

 

 

 

 

 

Competencia

s gerenciales 

 

 

 

 

Las competencias gerenciales son el conjunto de 

conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos 

que un gerente posee para desempeñar de manera eficaz 

sus roles organizacionales. Estas competencias serán 

medidas en el Municipalidad Distrital de Churubamba 

mediante la aplicación de la técnica de la encuesta basada 

en un cuestionario tipo escala de Likert que dispondrá una 

escala de cinco puntos: 1. Muy en desacuerdo, 2. En 

desacuerdo, 3. Indiferente, 4. De acuerdo y 5. Totalmente 

de acuerdo. A través de dicho instrumento del cual los 

participantes expresarán su grado de acuerdo con 

afirmaciones sobre 6 dimensiones que serán específicas: 

competencias de logro y acción, competencias de ayuda y 

servicio, competencias de influencia, competencias 

cognitivas y competencias de eficiencia personal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuantitativa

: 

 

Competencias 

de logro y 

acción  

 Motivación al logro 

 Proactividad 

 Iniciativa 

 Búsqueda de información 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionari

o tipo 

Escala de 

Likert 

Competencias 

de ayuda y 

servicio 

 Sensibilidad interpersonal 

 Orientación al usuario  

 

Competencias 

de influencia 

 Habilidad para influir y 

convencer 

 Conocimiento organizacional  

 Construcción de relaciones 

Competencias 

de dirección 

 Desarrollo de personas 

 Dirección de personas 

 Trabajo en equipo y 

organización 

 Liderazgo 

Competencias 

cognitivas 

 Pensamiento analítico 

 Pensamiento conceptual 

 Conocimiento y experiencia 

Competencias 

de eficiencia 

personal 

 Autocontrol 

 Autoconfianza 

 Manejo de la frustración 

 Compromiso organizacional 
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CAPÍTULO III  

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. ENFOQUE  

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), el enfoque 

cuantitativo consistió en la recopilación y análisis de datos numéricos con el 

propósito de establecer relaciones, identificar patrones y realizar 

generalizaciones sobre el fenómeno estudiado. Desde esta perspectiva, la 

aplicación del enfoque cuantitativo en dicho estudio permitió medir y analizar 

estadísticamente las competencias gerenciales del municipio, generando 

resultados objetivos y medibles que se utilizaron en el proceso de toma de 

decisiones. 

3.2. ALCANCE O NIVEL 

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), el alcance descriptivo 

busca identificar y caracterizar las propiedades, aspectos o perfiles de un 

fenómeno o población, informando su estado o atributos. En función de esta 

perspectiva, la investigación tuvo un alcance descriptivo, ya que identificó y 

evaluó las competencias gerenciales existentes en la Municipalidad Distrital 

de Churubamba. 

3.3. DISEÑO 

Desde la posición de Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), el diseño 

de investigación no experimental de corte transversal implicó la recolección 

de datos en un momento único, con el propósito de describir variables o 

condiciones presentes en una población de estudio, sin manipular dichas 

variables. En base a lo señalado por los autores, el estudio se desarrolló bajo 

este diseño, ya que se recopilaron datos en un momento específico (periodo 

2025) para evaluar las competencias gerenciales, sin haber manipulado la 

variable de estudio. 
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3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.4.1. POBLACIÓN 

La población fue el conjunto de personas o elementos específicos 

que se enmarcaron dentro de la investigación con el propósito de ser 

analizados (Vara, 2015). Para el desarrollo de la presente investigación, 

la población de estudio estuvo constituida por el total de trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Distrital de Churubamba, que 

ascendió a un total de 93 trabajadores, los cuales estuvieron distribuidos 

de la siguiente manera: 

Tabla 1 

Distribución por áreas del personal administrativo de la Municipalidad  

Área Cantidad de Trabajadores 

Alcaldía 2 
Gerencia Municipal 1 
Gerencia de Secretaria General 4 
Gerencia de Administración y Finanzas 13 
Gerencia de Asesoría Legal 1 
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 2 
Gerencia de Desarrollo Urbano y Rural 18 
Gerencia de Desarrollo Económico y Medio Ambiente 19 
Gerencia de Desarrollo Social 33 

Total 93 

Nota. Sub Gerencia de Recursos Humanos 

 

 CRITERIOS DE INCLUSIÓN 

 Ser trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba. 

 Tener vínculo laboral vigente durante el periodo 2025. 

 Contar con un mínimo de 6 meses de antigüedad en la 

institución. 

 Firmar el consentimiento informado 

 CRITERIOS DE EXCLUSIÓN 

 Encontrarse de licencia sin goce de haber o en comisión de 

servicios. 
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 Tener una antigüedad menor a 6 meses en la institución. 

 Negarse a participar voluntariamente en la investigación. 

3.4.2. MUESTRA 

3.4.2.1. TIPO DE MUESTREO 

De acuerdo con Vara (2015), la muestra es el conjunto de 

unidades de estudio seleccionadas a partir de una población 

definida, y su elección puede realizarse mediante técnicas de 

muestreo o, cuando el tamaño poblacional es manejable y el 

acceso es pleno, a través de enumeración completa, que implica 

incluir a todos los elementos de la población en la medición. 

En esa línea metodológica, el estudio optó por un considerar 

a la totalidad de los trabajadores administrativos de la entidad. 

3.4.2.2. TAMAÑO DE MUESTRA 

La muestra poblacional comprendió el estudio de cada uno de 

los elementos que formaron parte de la población (Vara, 2015). En 

ese sentido, para la presente investigación se tomó como muestra 

de estudio al total de integrantes de la población, es decir, a los 93 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de 

Churubamba. 

3.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.5.1. TÉCNICA 

La encuesta fue el método de recolección de datos utilizado, 

mediante el cual se consultó a una muestra con el fin de estudiar su 

opinión, conducta o algún rasgo en particular (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). En el presente estudio, se empleó la encuesta para 

obtener datos representativos sobre las competencias gerenciales, lo 

que permitió evaluar las opiniones del personal de la municipalidad. 
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3.5.2.  INSTRUMENTO 

La escala de Likert fue un instrumento utilizado para evaluar 

actitudes a través de afirmaciones con escalas de respuesta en grados 

de acuerdo y desacuerdo (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). En el 

presente estudio, se empleó dicha escala para evaluar las percepciones 

de los trabajadores de la municipalidad sobre las competencias 

gerenciales. 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

En ese sentido, para determinar la confiabilidad del instrumento, se 

empleó el modelo estadístico Alpha de Cronbach, obteniendo el 

siguiente resultado: 

                                  Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,981 20 

 

El valor de 0,981 obtenida evidencia que el instrumento es 

confiable, en el grado de muy alto lo que refleja un excelente nivel de 

consistencia interna. Para llevar a cabo la prueba de confiablidad se llevó 

a cabo una prueba piloto a 10 servidores públicos de las Sub Gerencia 

Ejecución de Proyectos y Sub Gerencia de Gestión Ambiental de la 

Municipalidad Provincial de Huánuco (ver anexo 4). Se optó por realizar 

la prueba piloto en otra institución pública para no afectar el tamaño de 

muestra al momento de la aplicación del instrumento. 

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

Para validar el instrumento de investigación, se recurrió al juicio de 

3 expertos obteniendo un promedio de valoración de (ver anexo 5) 
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Tabla 2 

Validación de instrumento mediante juicio de expertos 

Experto Promedio de 
valoración 

Mg. Erica Luz Ventura Crispín 17 

Mg. Eddie Misael Samaniego Pimentel  15 

Mg. Víctor Enrique Melgarejo Blas 15 

Promedio 16 

 

3.6. ASPECTOS ÉTICOS 

En el desarrollo del estudio se respetaron los derechos y la dignidad de 

los participantes, garantizándose la confidencialidad y el consentimiento 

informado. Se actuó conforme a los principios éticos de honestidad, 

transparencia y justicia en todas las actividades de investigación, en 

cumplimiento con lo establecido en el Código de Ética de la Universidad de 

Huánuco. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

En este apartado contiene los hallazgos obtenidos de la aplicación del 

cuestionario de 20 ítems a los 93 trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco. El instrumento se estructuró 

en seis dimensiones de competencias gerenciales: logro y acción, ayuda y 

servicio, influencia, dirección, cognitivas y eficiencia personal. 

Tabla 3 

Competencias de logro y acción 

Ítem 
(enunciado) 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

1. Esfuerzo por 
alcanzar metas 
ambiciosas 

0 0.0 3 3.2 5 5.4 63 67.7 22 23.7 

2. Iniciativa para 
resolver 
problemas 

0 0.0 0 0.0 9 9.7 50 53.8 34 36.6 

3. Anticipación a 
necesidades 
institucionales 

0 0.0 2 2.2 4 4.3 51 54.8 36 38.7 

4. Recopilación 
de información 
relevante 

0 0.0 1 1.1 4 4.3 60 64.5 28 30.1 

Fuente. Elaborado a partir de datos de la encuesta (2025). 

Análisis e interpretación de la dimensión. En competencias de logro y 

acción, la valoración global es favorable (media = 4.23; desviación estándar = 

0.42; intervalo de confianza del 95 %: 4.15–4.32; aprobación = 90.3 %). A nivel 

de ítems, el mayor porcentaje de respuestas positivas (suma de acuerdo y 

Muy de acuerdo) se observa en el ítem 4 con 94.6 %, mientras que el menor 

porcentaje se presenta en el ítem 2 con 90.4 %. Estos resultados sugieren 

una orientación consolidada hacia el logro y la iniciativa; se recomienda 

fortalecer los mecanismos de seguimiento de metas y retroalimentación para 

sostener el desempeño. 
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Tabla 4 

Competencias de ayuda y servicio 

Ítem (enunciado) 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

5. Comprensión 
de emociones y 
necesidades 

0 0.0 1 1.1 4 4.3 58 62.4 30 32.3 

6. Priorizar 
atención de 
calidad a usuarios 

0 0.0 1 1.1 9 9.7 53 57.0 30 32.3 

Fuente. Elaborado a partir de datos de la encuesta (2025). 

Análisis e interpretación de la dimensión. En competencias de ayuda y 

servicio, la valoración global es favorable (media = 4.23; desviación estándar 

= 0.48; intervalo de confianza del 95 %: 4.13–4.33; aprobación = 90.3 %). A 

nivel de ítems, el mayor porcentaje de respuestas positivas (suma de acuerdo 

y Muy de acuerdo) se observa en el ítem 5 con 94.7 %, mientras que el menor 

porcentaje se presenta en el ítem 6 con 89.3 %. La orientación al usuario y la 

empatía son consistentes; conviene estandarizar protocolos de servicio y 

sistemas de monitoreo de calidad de atención para mantener la satisfacción. 

Tabla 5 

Competencias de influencia 

Ítem (enunciado) 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

7. Movilizar equipo 
mediante 
persuasión 

0 0.0 0 0.0 8 8.6 55 59.1 30 32.3 

8. Conocimiento de 
cultura y procesos 
institucionales 

0 0.0 0 0.0 7 7.5 51 54.8 35 37.6 

9. Promover 
relaciones de 
confianza 

0 0.0 3 3.2 5 5.4 56 60.2 29 31.2 

Fuente. Elaborado a partir de datos de la encuesta (2025). 

Análisis e interpretación de la dimensión. En competencias de influencia, 

la valoración global es favorable (media = 4.24; desviación estándar = 0.45; 

intervalo de confianza del 95 %: 4.15–4.33; aprobación = 82.8 %). A nivel de 

ítems, el mayor porcentaje de respuestas positivas (suma de acuerdo y Muy 

de acuerdo) se observa en el ítem 8 con 92.4 %, mientras que el menor 

porcentaje se presenta en el ítem 7 con 91.4 %. La capacidad de persuasión 
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y generación de consensos es positiva; se puede mejorar la comunicación 

estratégica y la alineación con actores clave para elevar el involucramiento. 

Tabla 6 

Competencias de dirección 

Ítem 
(enunciado) 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

10. Impulsar 
desarrollo 
profesional del 
personal 

0 0.0 1 1.1 8 8.6 49 52.7 35 37.6 

11. Liderar y 
motivar 
equipos 

0 0.0 2 2.2 11 11.8 59 63.4 21 22.6 

12. Fomentar 
trabajo en 
equipo y 
organización 

0 0.0 1 1.1 5 5.4 66 71.0 21 22.6 

13. Dirigir con 
visión y 
compromiso 

0 0.0 3 3.2 5 5.4 54 58.1 31 33.3 

Fuente. Elaborado a partir de datos de la encuesta (2025). 

Análisis e interpretación de la dimensión. En competencias de dirección, 

la valoración global es favorable (media = 4.17; desviación estándar = 0.44; 

intervalo de confianza del 95 %: 4.09–4.26; aprobación = 89.2 %). A nivel de 

ítems, el mayor porcentaje de respuestas positivas (suma de acuerdo y Muy 

de acuerdo) se observa en el ítem 12 con 93.6 %, mientras que el menor 

porcentaje se presenta en el ítem 11 con 86.0 %. Aunque favorable, es la 

dimensión con menor valoración relativa; se sugiere fortalecer liderazgo 

participativo, motivación de equipos y coordinación interáreas. 

Tabla 7 

Competencias cognitivas 

Ítem 
(enunciado) 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

14. Analizar 
información de 
manera lógica 

2 2.2 1 1.1 3 3.2 54 58.
1 

33 35.5 

15. Organizar y 
comprender 
información 
compleja 

0 0.0 2 2.2 5 5.4 48 51.
6 

38 40.9 

16. Aplicar 
conocimientos y 
experiencia en 
decisiones 

0 0.0 0 0.0 6 6.5 53 57.
0 

34 36.6 

Fuente. Elaborado a partir de datos de la encuesta (2025). 
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Análisis e interpretación de la dimensión. En competencias cognitivas, la 

valoración global es favorable (media = 4.28; desviación estándar = 0.52; 

intervalo de confianza del 95 %: 4.18–4.39; aprobación = 89.2 %). A nivel de 

ítems, el mayor porcentaje de respuestas positivas (suma de acuerdo y Muy 

de acuerdo) se observa en el ítem 14 con 93.6 %, mientras que el menor 

porcentaje se presenta en el ítem 15 con 92.5 %. El análisis de información y 

la toma de decisiones constituyen una fortaleza; mantener capacitación en 

gestión del conocimiento y herramientas analíticas. 

Tabla 8 

Competencias de eficiencia personal 

Ítem (enunciado) 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indiferente 
De 

acuerdo 
Muy de 
acuerdo 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

17. Mantener 
control emocional 

2 2.2 0 0.0 4 4.3 54 58.1 33 35.5 

18. Demostrar 
seguridad en 
decisiones y 
acciones 

0 0.0 2 2.2 6 6.5 46 49.5 39 41.9 

19. Afrontar 
contratiempos sin 
afectar 
desempeño 

0 0.0 1 1.1 5 5.4 59 63.4 28 30.1 

20. Compromiso 
organizacional y 
responsabilidad 

0 0.0 3 3.2 3 3.2 47 50.5 40 43.0 

Fuente. Elaborado a partir de datos de la encuesta (2025). 

Análisis e interpretación de la dimensión. En competencias de eficiencia 

personal, la valoración global es favorable (media = 4.28; desviación estándar 

= 0.53; intervalo de confianza del 95 %: 4.17–4.39; aprobación = 89.2 %). A 

nivel de ítems, el mayor porcentaje de respuestas positivas (suma de acuerdo 

y Muy de acuerdo) se observa en el ítem 17 con 93.6 %, mientras que el menor 

porcentaje se presenta en el ítem 18 con 91.4 %. La autorregulación, el control 

emocional y el compromiso son altos; reforzar prácticas de autocuidado 

laboral y gestión del tiempo para sostener el rendimiento.  
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

En relación con el objetivo general: Evaluar cómo son las 

competencias gerenciales en la Municipalidad Distrital de Churubamba, 

Huánuco 2025, las seis dimensiones presentan proporciones favorables altas 

(suma de acuerdo y Muy de acuerdo) a nivel de ítems. En términos de rangos 

por dimensión: competencias de logro y acción: 90.4 % – 94.6 % de 

respuestas favorables; competencias de ayuda y servicio: 89.3 % – 94.7 % de 

respuestas favorables; competencias de influencia: 91.4 % – 92.4 % de 

respuestas favorables; competencias de dirección: 86.0 % – 93.6 % de 

respuestas favorables; competencias cognitivas: 92.5 % – 93.6 % de 

respuestas favorables; competencias de eficiencia personal: 91.4 % – 93.6 % 

de respuestas favorables. Estos resultados sustentan una percepción positiva 

sostenida en la muestra (n = 93). 

Con respecto al objetivo específico 1: Evaluar cómo son las 

competencias de logro y acción en la Municipalidad Distrital de Churubamba, 

Huánuco 2025, los ítems muestran porcentajes favorables elevados. Destaca 

el ítem 4 (Recopilación de información relevante), con 88/93 respuestas 

favorables (94.6 %); en contraste, el ítem 2 (Iniciativa para resolver 

problemas) presenta el menor porcentaje favorable dentro de la dimensión, 

manteniéndose no obstante en niveles altos. A continuación, se detallan las 

distribuciones por ítem (favorables, neutras y desfavorables). 

Los altos porcentajes favorables en logro e iniciativa se corresponden 

con la noción de motivación y establecimiento de metas como motores del 

desempeño (Rivera, 2024). Asimismo, la búsqueda y uso de información para 

la mejora se alinea con los procesos de recursos humanos y monitoreo 

sistemático propuestos en la gestión por competencias (Grijalva Berrospi & 

Contreras Rivera, 2025; Vega-Armas & Romero-Carazas, 2024; García 

Ocampo & Echeverri Rubio, 2024). En este sentido, la evidencia porcentual 

del ítem 2 (iniciativa) y del ítem 4 (búsqueda de información) confirma 

prácticas coherentes con el enfoque de gestión del talento (Rivera, 2024). 
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Con respecto al objetivo específico 2: Evaluar cómo son las 

competencias de ayuda y servicio en la Municipalidad Distrital de 

Churubamba, Huánuco 2025, los ítems muestran porcentajes favorables 

elevados. Destaca el ítem 5 (Comprensión de emociones y necesidades), con 

88/93 respuestas favorables (94.7 %); en contraste, el ítem 6 (Priorizar 

atención de calidad a usuarios) presenta el menor porcentaje favorable dentro 

de la dimensión, manteniéndose no obstante en niveles altos. A continuación, 

se detallan las distribuciones por ítem (favorables, neutras y desfavorables). 

Los porcentajes favorables en orientación al usuario y sensibilidad 

interpersonal coinciden con el énfasis de la gestión de personas en 

estandarizar procesos de atención, retroalimentación y cumplimiento de 

normas para asegurar la calidad del servicio (Carrillo Rivera & Vega Delgado, 

2024; Ormeño-Vergara et al., 2024). La presencia de respuestas favorables 

altas en los ítems 5 y 6 respalda la pertinencia de protocolos y evaluaciones 

periódicas de la atención como prácticas de mejora continua. 

Con respecto al objetivo específico 3: Evaluar cómo son las 

competencias de influencia en la Municipalidad Distrital de Churubamba, 

Huánuco 2025, los ítems muestran porcentajes favorables elevados. Destaca 

el ítem 8 (Conocimiento de cultura y procesos institucionales), con 86/93 

respuestas favorables (92.4 %); en contraste, el ítem 7 (Movilizar equipo 

mediante persuasión) presenta el menor porcentaje favorable dentro de la 

dimensión, manteniéndose no obstante en niveles altos. A continuación, se 

detallan las distribuciones por ítem (favorables, neutras y desfavorables). 

La proporción favorable en persuasión y conocimiento organizacional es 

consistente con la literatura sobre alineación, liderazgo y cultura 

organizacional como soportes del compromiso y la coordinación (Carpio-

Ramos & Tinoco-Pozo, 2024). Los resultados del ítem 8 (conocimiento de la 

cultura y procesos) y del ítem 7 (movilización mediante persuasión) son 

coherentes con el enfoque de liderazgo estratégico reportado en 

antecedentes aplicados al sector público (Ramírez & Mena, 2024; Yupanqui 

& Quispe, 2023). 
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Con respecto al objetivo específico 4: Evaluar cómo son las 

competencias de dirección en la Municipalidad Distrital de Churubamba, 

Huánuco 2025, los ítems muestran porcentajes favorables elevados. Destaca 

el ítem 12 (Fomentar trabajo en equipo y organización), con 87/93 respuestas 

favorables (93.6 %); en contraste, el ítem 11 (Liderar y motivar equipos) 

presenta el menor porcentaje favorable dentro de la dimensión, 

manteniéndose no obstante en niveles altos. A continuación, se detallan las 

distribuciones por ítem (favorables, neutras y desfavorables). 

Las distribuciones favorables observadas en dirección —aunque con 

algunos ítems relativamente más bajos— concuerdan con la importancia de 

planificar, delegar, coordinar y evaluar con retroalimentación sistemática 

(Moreira-Cedeño & Paredes-Ríos, 2023; Castillo-Apaza & Huamán-Zuta, 

2024). Los ítems 11 (liderar y motivar equipos) y 12 (trabajo en equipo y 

organización) se benefician de prácticas de evaluación de desempeño, 

monitoreo y retroalimentación periódica (Martínez-Zapata & León-Mendoza, 

2023). 

Con respecto al objetivo específico 5: Evaluar cómo son las 

competencias cognitivas en la Municipalidad Distrital de Churubamba, 

Huánuco 2025, los ítems muestran porcentajes favorables elevados. Destaca 

el ítem 14 (Analizar información de manera lógica), con 87/93 respuestas 

favorables (93.6 %); en contraste, el ítem 15 (Organizar y comprender 

información compleja) presenta el menor porcentaje favorable dentro de la 

dimensión, manteniéndose no obstante en niveles altos. A continuación, se 

detallan las distribuciones por ítem (favorables, neutras y desfavorables). 

Los porcentajes favorables en análisis, organización de información y 

aplicación de conocimientos convergen con la relevancia del conocimiento 

técnico y la experiencia para enfrentar problemas complejos en la gestión 

pública (Zambrano-Camacho & Pérez-Sánchez, 2024). Esto es coherente con 

la evidencia de búsqueda y gestión de información como soporte de 

decisiones (Ortega-Rodríguez & Torres-Huamán, 2024) y con desarrollos 

conceptuales del comportamiento organizacional orientados al uso de datos 

(Reyes-Tello & Gutiérrez-Zela, 2023). 
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Con respecto al objetivo específico 6: Evaluar cómo son las 

competencias de eficiencia personal en la Municipalidad Distrital de 

Churubamba, Huánuco 2025, los ítems muestran porcentajes favorables 

elevados. Destaca el ítem 17 (Mantener control emocional), con 87/93 

respuestas favorables (93.6 %); en contraste, el ítem 18 (Demostrar seguridad 

en decisiones y acciones) presenta el menor porcentaje favorable dentro de 

la dimensión, manteniéndose no obstante en niveles altos. A continuación, se 

detallan las distribuciones por ítem (favorables, neutras y desfavorables). 

Las altas proporciones favorables en autocontrol, seguridad decisional y 

compromiso guardan relación con la literatura sobre resiliencia, gestión 

emocional y compromiso organizacional como bases del desempeño 

sostenido en contextos públicos (Castro-Valdivia & Huamán-Gutiérrez, 2024). 

La convergencia entre los porcentajes de los ítems 18–20 y estos 

planteamientos refuerza la pertinencia de intervenciones en habilidades 

socioemocionales y prácticas de reconocimiento y seguimiento. 
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CONCLUSIONES  

1. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, el perfil de 

competencias gerenciales es favorable en todos los ámbitos evaluados: 

logro y acción (90,3 %), ayuda y servicio (90,3 %), influencia (82,8 %), 

dirección (89,2 %), cognitivas (89,2 %) y eficiencia personal (89,2 %). En 

términos prácticos, esto significa que, según el tema, entre ocho y nueve 

de cada diez colaboradores manifiestan estar de acuerdo o muy de 

acuerdo con los enunciados evaluados; el resto se concentra sobre todo 

en respuestas neutras, con mínimos desacuerdos.  

2. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, logro y 

acción presenta una aceptación alta (90,3 %), lo que expresa que nueve 

de cada diez trabajadores dicen empeñarse en metas, tomar iniciativa y 

sustentar decisiones con información. En el detalle, Recopilación de 

información relevante alcanza 88/93 (94,6 %) —práctica ya instalada—, 

mientras Iniciativa para resolver problemas marca 84/93 (90,4 %) con 9/93 

(9,7 %) respuestas neutras; esto muestra que la búsqueda sistemática de 

información está más consolidada que la iniciativa sostenida, que aún 

puede reforzarse. 

3. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, ayuda y 

servicio es favorable (90,3 %), es decir, nueve de cada diez colaboradores 

expresan comportamientos empáticos y de atención al usuario. Destaca 

Comprender emociones y necesidades con 88/93 (94,7 %); a la vez, 

Priorizar atención de calidad a usuarios presenta 83/93 (89,3 %) y 9/93 

(9,7 %) neutras, lo que sugiere mantener la empatía y afinar la 

consistencia del servicio (tiempos, protocolos, seguimiento). 

4. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, influencia 

es positiva, aunque la más baja relativa (82,8 %); en términos simples, 

ocho de cada diez declaran conductas asociadas a persuadir y alinear. 

Aun así, los ítems revelan núcleos fuertes: Conocer la cultura y los 

procesos institucionales obtiene 86/93 (92,4 %) y Movilizar al equipo 

mediante persuasión 85/93 (91,4 %). El contraste indica que el 
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conocimiento organizacional y la persuasión están presentes, pero 

requieren sistematizarse para consolidar consensos estables. 

5. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, dirección 

es favorable (89,2 %), con mayor variación interna. Se observan 

resultados muy altos en Fomentar trabajo en equipo y organización 

(87/93; 93,6 %), mientras Liderar y motivar equipos alcanza 80/93 (86,0 

%) y 11/93 (11,8 %) neutras. Esto significa que la coordinación cotidiana 

funciona bien, pero la motivación directa del equipo y el liderazgo cotidiano 

requieren atención prioritaria. 

6. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, las 

competencias cognitivas mantienen un nivel favorable (89,2 %): nueve de 

cada diez reportan prácticas de análisis y organización de información 

para decidir. Sobresalen Analizar información de manera lógica y Aplicar 

conocimientos y experiencia con 87/93 (93,6 %) cada una, y Organizar y 

comprender información compleja con 86/93 (92,5 %); esto expresa una 

capacidad instalada para tratar datos y casos en la gestión diaria. 

7. Se concluye que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, eficiencia 

personal es favorable (89,2 %) y refleja autocontrol, seguridad decisional 

y compromiso. Resaltan Mantener control emocional 87/93 (93,6 %) y 

Demostrar seguridad en decisiones y acciones 85/93 (91,4 %); además, 

Afrontar contratiempos sin afectar el desempeño y Compromiso 

organizacional y responsabilidad llegan a 87/93 (93,6 %). En la práctica, 

esto significa que nueve de cada diez colaboradores exhiben regulación 

emocional y constancia, elementos que sostienen el desempeño. 

  



45 

RECOMENDACIONES  

1. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

implemente un Plan Anual de Fortalecimiento de Competencias 

Gerenciales con metas trimestrales, responsable institucional (Gerencia 

Municipal) y un cuadro de indicadores por ámbito (por ejemplo: % de 

respuestas favorables, % neutras, cumplimiento de acciones correctivas). 

El plan debe incluir cronograma, recursos, evidencias (actas, reportes, 

productos) y revisión trimestral en Comité de Dirección para asegurar la 

mejora continua. 

2. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

consolide la gestión por resultados mediante: (a) tableros de metas por 

área con revisión mensual; (b) ciclos cortos de retroalimentación sobre 

iniciativa y seguimiento de casos; (c) un banco de buenas prácticas (fichas 

simples: problema–acción–evidencia–resultado) y (d) 

microcapacitaciones sobre toma de iniciativa y cómo usar información 

para decidir. Responsables: jefaturas de área. Indicadores: % de metas 

cumplidas y % de casos resueltos con evidencia. 

3. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

estandaricen los protocolos de atención (pasos, tiempos y responsables) 

y se active un monitoreo de calidad con encuestas breves post-trámite 

(formato de 3–4 ítems: trato, oportunidad, claridad). 

Complementariamente, implementar capacitaciones de trato al ciudadano 

y un sistema de alertas para casos con respuestas neutras. Indicadores: 

tiempo promedio de respuesta y % de satisfacción por trámite. 

Responsables: jefaturas de ventanilla/áreas usuarias. 

4. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

fortalezca la comunicación interna y la persuasión estratégica mediante: 

(a) reuniones breves de alineación con acuerdos operativos; (b) mapa de 

actores internos (quién necesita saber qué y cuándo); (c) guías de 

mensajes clave para proyectos prioritarios; y (d) prácticas de 

reconocimiento público a equipos que movilicen a otros. Indicadores: % 



46 

de acuerdos cumplidos y número de iniciativas alineadas. Responsables: 

Gerencia y jefaturas. 

5. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

priorice el liderazgo de equipos con un programa de coaching operativo 

para mandos: definición de metas claras, roles y tareas por semana, 

reuniones de seguimiento (15–20 minutos) y retroalimentación 180° 

(jefatura–equipo). Indicadores: cumplimiento de compromisos 

quincenales y mejora del ítem de liderar y motivar equipos. Responsables: 

Gerencia y Recursos Humanos. 

6. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

consolide la gestión del conocimiento creando: (a) repositorios por 

procesos (formatos, resoluciones, data clave), (b) plantillas de análisis 

para casos recurrentes (problema–opciones–criterios–decisión–

evidencia) y (c) laboratorios de decisiones con casos reales 

(abastecimiento, presupuesto, proyectos). Indicadores: número de 

decisiones documentadas con evidencia y uso del repositorio. 

Responsables: cada jefatura con soporte de TI/Planeamiento. 

7. Se recomienda que, en la Municipalidad Distrital de Churubamba, se 

implementen microcapacitaciones en regulación emocional y gestión del 

tiempo, pausas activas y un programa de reconocimiento por 

logros/constancia, con derivación a acompañamiento entre pares en 

áreas de mayor presión. Indicadores: participación en actividades, reporte 

de acciones de autocuidado y mantenimiento del porcentaje favorable en 

autocontrol/seguridad decisional. Responsables: Recursos Humanos y 

jefaturas. 
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ANEXO 1 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: Evaluación de las competencias gerenciales en la Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025 

FORMULACIÓN DEL PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGÍA 

Problema general: 
¿Cómo son las competencias gerenciales 
en la Municipalidad Distrital de 
Churubamba, Huánuco 2025? 

Objetivo general: 
Evaluar cómo son las competencias gerenciales en la 
Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

Competencias 
gerenciales 

 Competencias de 
logro y acción. 
 

 Competencias de 
ayuda y servicios. 

 

 Competencias de 
influencia. 

 

 Competencias de 
dirección. 

 

 Competencias 
cognitivas. 

 

 Competencias de 
eficiencia 
personal. 
 
 

Tipo: 
Aplicada 
 
Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Nivel: 
Descriptivo  
 
Diseño: 
No experimental 
– Transversal  
 
Población: 
93 
colaboradores 
 
Muestra: 
93 
colaboradores 
 
Técnica:  
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario tipo 
escala de Likert. 

Problemas específicos: 
¿Cómo son las competencias de logro y 
acción en la Municipalidad Distrital de 
Churubamba, Huánuco 2025? 
¿Cómo son las competencias de ayuda y 
servicio en la Municipalidad Distrital de 
Churubamba, Huánuco 2025? 
¿Cómo son las competencias de influencia 
en la Municipalidad Distrital de 
Churubamba, Huánuco 2025? 
¿Cómo son las competencias de dirección 
en la Municipalidad Distrital de 
Churubamba, Huánuco 2025? 
¿Cómo son las competencias cognitivas en 
la Municipalidad Distrital de Churubamba, 
Huánuco 2025? 
¿Cómo son las competencias de eficiencia 
personal en la Municipalidad Distrital de 
Churubamba, Huánuco 2025? 
 

Objetivos específicos: 

Evaluar cómo son las competencias de logro y acción 
en la Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 
2025. 

 
Evaluar cómo son las competencias de ayuda y servicio 
en la Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 
2025. 

 

Evaluar cómo son las competencias de influencia en la 
Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 

Evaluar cómo son las competencias de dirección en la 
Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 

Evaluar cómo son las competencias cognitivas en la 
Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 2025. 

 

Evaluar cómo son las competencias de eficiencia 
personal en la Municipalidad Distrital de Churubamba, 
Huánuco 2025. 
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ANEXO 2 
CUESTIONARIO 

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD 

DISTRITAL DE CHURUBAMBA 

 ESTIMADO USUARIO: 

Se está desarrollando un trabajo de investigación titulado Evaluación de las 

competencias gerenciales en la Municipalidad Distrital de Churubamba, Huánuco 

2025, en tal sentido al encontrase la investigación en la fase de trabajo de campo 

para el recojo de datos, solicitamos tenga la amabilidad de responder el siguiente 

cuestionario; manifestándole que las respuestas son estrictamente anónimas y el uso 

de la información es de carácter académico.   

Instrucciones: 

Marque con una X la respuesta que considere más cercana a su posición, según 

corresponda en cada ítem. 

Respuesta Valoración 

Muy en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Indiferente 3 

De acuerdo 4 

Muy de acuerdo 5 

 

N° ÍTEMS VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

 Dimensión: Competencias de logro  

1 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales) demuestran esfuerzo constante por 
alcanzar metas ambiciosas 

     

2 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales) actúan con iniciativa para resolver 
problemas sin esperar instrucciones. 

     

3 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)  se adelantan a las necesidades 
institucionales y proponen acciones oportunas. 

     

4 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)   recopilan información relevante para 
mejorar los resultados institucionales. 

     

 Dimensión: Competencias de ayuda y servicio  

5 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)  comprenden las emociones y necesidades 
del personal y los usuarios. 

     

6 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)  priorizan la atención de calidad para los 
usuarios internos y externos. 

     

 Dimensión: Competencias de influencia  

7 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)  movilizan al equipo mediante la persuasión 
hacia objetivos comunes. 
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8 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)  conocen la cultura, políticas y procesos 
institucionales para orientar su gestión 

     

9 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)  promueven relaciones de confianza y 
colaboración con los trabajadores. 

     

 Dimensión: Competencias de dirección  

10 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)   impulsan el desarrollo profesional del 
personal mediante orientación y apoyo. 

     

11 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)   lideran y motivan a sus equipos para el 
cumplimiento de objetivos institucionales. 

     

12 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)   fomentan el trabajo en equipo y una 
organización eficiente. 

     

13 Los funcionarios de alta dirección (alcalde y gerentes 
municipales)   dirigen al personal con visión y compromiso 
para lograr metas comunes. 

     

 Dimensión: Competencias cognitivas  

14 Los funcionarios de alta dirección analizan la información 
de manera lógica antes de tomar decisiones. 

     

15 Los funcionarios de alta dirección organizan y 
comprenden información compleja para resolver 
problemas institucionales. 

     

16 Los funcionarios de alta dirección aplican conocimientos 
y experiencia para tomar decisiones acertadas. 

     

 Dimensión: Competencias de eficiencia personal  

17 Los funcionarios de alta dirección mantienen el control 
emocional ante situaciones difíciles. 

     

18 Los funcionarios de alta dirección demuestran seguridad 
en sus decisiones y acciones. 

     

19 Los funcionarios de alta dirección afrontan contratiempos 
sin afectar su actitud ni desempeño. 

     

20 Los funcionarios de alta dirección se identifican con los 
objetivos institucionales y actúan con responsabilidad. 

     

  Muchas gracias por su colaboración 
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ANEXO 3 
AUTORIZACIÓN INSTITUCIONAL 

 

 

 



59 

ANEXO 4 
EVIDENCIAS PRUEBA PILOTO 
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ANEXO 5 
FICHAS DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 
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ANEXO 6 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 
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ANEXO 7 
EVIDENCIAS DEL CUESTIONARIO A LOS TRABAJADORES 

DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHURUBAMBA  

 

 

 

 


