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Resumen

El desempeiio institucional en contextos geograficos desafiantes como las zonas altoandinas del
Pert requiere de estrategias fundamentadas en el desarrollo integral de competencias laborales. Esta
investigacion examino la relacion entre competencias y desempeflo laboral en 86 colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichigua, provincia de Espinar, region de Cusco, durante 2024. Se empled
metodologia cuantitativa con disefio no experimental, transversal y correlacional. Los cuestionarios
fueron validados mediante juicio de expertos (oo > 0.85). Los analisis, realizados con SPSS 26
mediante la prueba de correlacion de Spearman, revelaron una correlacion positiva moderada entre
competencias y desempeifio laboral (p =0.504, p <0.05). Las competencias de influencia presentaron
la asociacion mas fuerte (p = 0.692), seguidas por competencias cognitivas (p = 0.591) y gerenciales
(p=0.552). Los resultados evidencian que la gestion deliberada de competencias laborales constituye
una palanca estratégica para mejorar la eficiencia institucional, particularmente en entornos con
limitaciones estructurales como infraestructura deficiente, acceso geografico restringido y recursos
financieros escasos. Se recomienda la implementacién de programas de formacion contextualizada
que consideren las particularidades culturales y operacionales del distrito, sistemas de evaluacion
objetivos basados en desempefio, y politicas de reconocimiento que fortalezcan el compromiso
laboral. Los hallazgos contribuyen al cuerpo de conocimiento sobre gestion publica en territorios
altoandinos, donde la retencion de talento y el desarrollo profesional son factores criticos para la
prestacion de servicios de calidad.

Palabras claves: Competencias laborales, desempeno laboral, entidades publicas altoandinas,

gestion municipal, capital humano, eficiencia institucional, territorialidad.

Abstract

Tob performance in geographically challenging contexts such as the high Andean zones of
Peru requires strategies grounded in the integral development of labor competencies. This study
examined the relationship between competencies and job performance among 86 collaborators of
the District Municipality of Pichigua, Espinar province, Cusco region, during 2024. A quantitative
methodology with non-experimental, cross-sectional, and correlational design was employed.
Questionnaires were validated through expert judgment (o > 0.85). Analyses conducted with SPSS
26 using Spearman's correlation test revealed a moderate positive correlation between competencies
and job performance (p = 0.504, p < 0.05). Influence competencies showed the strongest association
(p = 0.692), followed by cognitive (p = 0.591) and managerial competencies (p = 0.552). Results
evidence that deliberate management of labor competencies constitutes a strategic lever to improve
institutional efficiency, particularly in environments with structural limitations such as deficient
infrastructure, restricted geographic access, and scarce financial resources. The implementation of
contextualized training programs that consider the cultural and operational particularities of the
district, objective evaluation systems based on performance, and recognition policies that strengthen
labor commitment are recommended. The findings contribute to the knowledge base on public
management in high Andean territories, where talent retention and professional development are
critical factors for the delivery of quality services.

Keywords: Labor competencies, job performance, high Andean public institutions, municipal
management, human capital, institutional efficiency, territoriality.
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Introduccién
Contextualizacion del problema

La gestion del capital humano en instituciones publicas ubicadas en zonas altoandinas del Pert enfrenta desafios
estructurales propios que trascienden las dindmicas organizacionales convencionales. Las municipalidades de
estos territorios operan en condiciones de vulnerabilidad multidimensional: infraestructura limitada, aislamiento
geografico, escasez de recursos financieros y acceso restringido a oportunidades de capacitacion profesional
(Santillan, 2020; Ramirez, 2022). En este escenario, la pregunta sobre como fortalecer el desempefio laboral del
personal municipal adquiere no solo relevancia académica, sino urgencia politica y social (Mendoza & Arriola,
2022).

La Municipalidad Distrital de Pichigua, ubicada en la provincia de Espinar a mas de 4,000 metros sobre
el nivel del mar, constituye un caso representativo de esta problematica. Su personal administrativo, técnico y
profesional, opera bajo una serie de restricciones estructurales que limitan tanto la calidad del servicio publico como
la motivacion y desarrollo profesional de los trabajadores (Bohorquez et al.,2020). A estas limitaciones se suman
los problemas derivados de procesos de seleccion basados mas en afinidades politicas que en mérito y competencia,
lo que perpetua ciclos de ineficiencia institucional y fragmentacion funcional entre los objetivos municipales y las
capacidades reales del personal (Jaime & Baldoceda, 2023; Lora, 2020; Valeriano, 2021).

Ante esta realidad, la implementacién de un modelo de gestion por competencias emerge como una estrategia
viable y necesaria para alinear las habilidades del personal con las demandas institucionales, mejorar la calidad
de la prestacion de servicios y contribuir a la construccion de capacidades locales sostenibles. Sin embargo, la
investigacion empirica en este ambito especifico permanece limitada, particularmente en lo que respecta a contextos
altoandinos del Pert (Chaca & Contreras, 2022).

Relevancia tedrica y practica

El enfoque por competencias representa una innovacion en la gestion del talento humano que ha transformado
significativamente la administracion contemporanea, tanto en el sector privado como publico. Diversos estudios
internacionales y nacionales han documentado correlaciones positivas entre el fortalecimiento de competencias
laborales y mejoras en productividad, eficiencia, calidad de servicios y compromiso organizacional (Pineda et al.,
2022; Pashanasi et al., 2021; Sanchez & Sanchez, 2020; Lora, 2020).

En el contexto peruano, investigaciones recientes, como la de Pineda et al., (2022) en municipalidades de
Arequipa, que reporto p =0.841 evidencian relaciones significativas entre gestion por competencias y productividad
laboral en servidores publicos. Asimismo, estudios de Sinchi (2020), Nunez (2022) y Estrada (2022) han validado
esta relacion en diferentes contextos municipales del pais, confirmando que las competencias laborales impactan
directamente en el desempefio.

Desde una perspectiva practica, esta investigacion genera valor al: (i) proporcionar diagndstico empirico sobre
el estado actual de competencias en una municipalidad altoandina, (ii) identificar dimensiones especificas de
competencias que mas impactan el desempefo en este contexto particular, y (iii) generar evidencia que respalda
la adopcion de politicas de gestion de recursos humanos basadas en mérito y desarrollo profesional en gobiernos
locales. (Amador, 2016)

Marco conceptual inicial

Las competencias laborales, en su acepcion mas integrada, son definidas como el conjunto articulado de
conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que un individuo posee y aplica estratégicamente para
alcanzar resultados laborales optimos en un entorno especifico (Arciniegas, 2018; Aranque, 2020; Chaca &
Contreras, 2022; Suarez et al., 2020). Esta definicién incorpora elementos cognitivos (saber), procedimentales
(saber hacer) y actitudinales (saber ser), reconociendo que el desempeiio efectivo requiere la integracion simultanea
de estas dimensiones.
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Mertens (1996) conceptualizé la competencia como un sistema funcional donde el "saber", "saber hacer" y
"saber ser" se articulan de manera dindmica. McClelland (1973) argumentd que las competencias son mejores
predictores del éxito laboral que los credenciales académicos formales, perspectiva que ha ganado amplia validacion
empirica. Desde una economia del talento, Becker (1964) demostré que la inversion en capital humano, a través de
capacitacion y desarrollo, genera incrementos directos en la productividad individual y organizacional (Santillan,
2020; Ramirez, 2022).

El desempeiio laboral, por su parte, constituye la manifestacion observable y medible del cumplimiento de
funciones asignadas en un periodo determinado, en relacion con estindares de calidad, cantidad, oportunidad
y eficiencia establecidos (Lora, 2020). Castillo (2020) estructura el desempeiio laboral en torno a tres pilares
esenciales: (i) medicion de resultados basada en objetivos y metas cuantificables, (ii) reconocimiento del trabajo
realizado que valide el esfuerzo individual y colectivo, y (iii) suministro de apoyo técnico, emocional y estructural
que posibilite la mejora continua. Este marco tridimensional ha demostrado robustez conceptual y aplicabilidad en
contextos diversos (Mendoza & Arriola, 2022).

Brecha de conocimiento y justificacion de la investigaciéon

A pesar de los avances en la comprension de las competencias laborales, existe una brecha significativa en
investigaciones que examinen especificamente esta relaciéon en municipalidades altoandinas del Pert. La mayoria
de los estudios publicados se concentran en zonas urbanas, instituciones educativas o grandes empresas privadas,
dejando sin explorar la realidad de gobiernos locales en territorios vulnerables.

La presente investigacion busca cerrar esta brecha mediante: (a) la documentacion empirica de la relacion
entre competencias y desempeflo en un contexto especificamente altoandino, (b) la identificacién de fortalezas y
debilidades en el perfil competencial del personal municipal, (c) el analisis de como los determinantes contextuales,
geograficos, economicos, socioculturales moldean la expresion y relevancia de diferentes competencias, y (d) la
generacion de recomendaciones practicas que sean culturalmente sensibles y operacionalmente viables para esta
categoria de instituciones (Arroyo, 2020).

Marco Tedrico
Concepciones sobre competencias laborales

La evolucién conceptual de las competencias laborales refleja un desplazamiento paradigmatico en la gestion del
talento. La perspectiva clasica de calificacion profesional centrada en credenciales y conocimiento acumulado fue
gradualmente reemplazada por una vision de competencias que enfatiza la capacidad de aplicar saberes de manera
contextualizada, adaptativa y orientada a resultados (Aranque, 2020).

Arciniegas (2018) propone una tipologia estructurada de seis categorias de competencias laborales, cada una
con implicaciones distintas para el desempefio:(1) Competencias de logro y accion: Orientadas a la iniciativa,
persistencia, orientacion a resultados y capacidad de emprendimiento. Son fundamentales en contextos donde
se requiere autonomia y proactividad frente a problemas no rutinarios. (2) Competencias de ayuda y servicio:
Vinculadas a la empatia, disposicion a colaborar, trabajo en equipo y orientacion al usuario (Cervantes et al., 2020).
En instituciones publicas, estas competencias son criticas para la legitimidad y aceptacion social del servicio. (3)
Competencias de influencia: Asociadas a la capacidad de persuasion, negociacion, construccion de redes y liderazgo.
Son centrales en contextos donde el logro de objetivos requiere coordinacion interdepartamental y consenso. (4)
Competencias gerenciales: Engloban la direccion de equipos, planificacion estratégica, toma de decisiones y
gestion de conflictos. Son particularmente relevantes en posiciones de liderazgo administrativo (Muiiiz & Tomala,
2022). (5) Competencias cognitivas: Incluyen razonamiento 16gico, analisis complejo, resolucion de problemas y
aprendizaje continuo (Bautista et al.,2021). Son esenciales para adaptacion a cambios tecnoldgicos y metodologicos.
(6) Competencias de eficacia personal: Comprenden autoconfianza, autocontrol, manejo del estrés y responsabilidad
individual. Actian como base emocional que sustenta la expresion de las otras competencias (Achahuanco, 2019;
Borda et al., 2021). Esta clasificacion multidimensional reconoce que el desempeio efectivo no es unidimensional,
sino que requiere el desarrollo equilibrado de diferentes tipos de competencias, priorizadas segun el rol especifico y
el contexto organizacional. (Arias & Covinos, 2021; Barragan et al., 2020)
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Desempeiio laboral: dimensiones y medicion

Castillo (2020; 2022) concibe el desempeifio laboral como una construccion tripartita integrada por la medicion
de resultados, el reconocimiento social y el apoyo institucional, superando una vision reducida basada inicamente en
indicadores cuantitativos. La medicion de resultados se orienta a la definicion clara de objetivos, metas y estandares,
cuya evaluacion sistematica resulta especialmente compleja en el sector publico por la dificultad de objetivar los
servicios administrativos y sociales (Yusely 2018). El reconocimiento del desempefio va mas alld de incentivos
monetarios ¢ incluye validacion social, oportunidades de desarrollo y participacion en proyectos relevantes, factores
que fortalecen el compromiso y la mejora continua. Finalmente, el suministro de apoyo abarca recursos tangibles
e intangibles, como retroalimentacion, acompafiamiento y un clima psicosocial seguro, dimension particularmente
critica en contextos altoandinos, donde las restricciones presupuestarias exigen soluciones creativas para sostener el
desempeilo (Mendoza & Arriola, 2022).

Particularidades de la gestion de competencias en el sector publico altoandino

La implementacion de modelos de gestion por competencias en municipalidades altoandinas enfrenta desafios
contextuales significativos que exigen una adaptacion conceptual y operativa. Las limitaciones estructurales,
infraestructura deficiente, conectividad restringida y escasos recursos técnicos obligan a disefiar programas de
capacitacion creativos y de bajo costo, basados en metodologias participativas y aprendizaje entre pares, en lugar de
replicar modelos urbanos intensivos en tecnologia. A ello se suman dinamicas politicas que priorizan la lealtad sobre
el mérito en la seleccion de personal (Jaime & Baldoceda, 2023; Valeriano, 2021; Santillan, 2020), lo que dificulta
la consolidacion de una gestion por competencias sin una clara voluntad politica hacia la meritocracia. Asimismo,
la alta rotacion de personal asociada a ciclos electorales y migracion econdmica limita la continuidad del desarrollo
de capacidades y la acumulacion de capital institucional. Finalmente, el disefio de estos modelos debe considerar el
contexto sociocultural altoandino, incorporando valores comunitarios y formas locales de organizacion, ya que la
imposicion de enfoques exogenos sin ajuste cultural tiende a generar resistencia y reducir su efectividad (Barragan
et al., 2020).

Estudios empiricos precedentes en contextos similares

La literatura revisada coincide en evidenciar una relacion positiva y significativa entre competencias laborales y
desempeno en diversos contextos institucionales. Estudios en educacion superior y gobiernos locales (Pashanasi et al.,
2021; Sinchi, 2020; Nuiiez, 2022; Cervantes et al., 2020) muestran que competencias como planificacion, liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo y orientacion a resultados se asocian de manera moderada a moderada-alta con
el desempeno, independientemente del contexto geografico. Investigaciones en el ambito publico latinoamericano
(Estrada, 2022; Muiiiz & Tomala, 2022) subrayan que las deficiencias en competencias interpersonales y gerenciales
afectan la eficiencia y la credibilidad institucional, destacando la relevancia de las competencias blandas. A nivel
internacional, revisiones recientes (Barrera Lopez et al., 2024; Lora, 2020) confirman la consistencia de esta relacion,
aunque con variaciones segun sector y contexto, mientras que estudios en el ambito privado peruano (Cardenas
Reyes, 2024) resaltan que la alineacion entre competencias y necesidades organizacionales es clave para mejorar
resultados, hallazgo especialmente pertinente para municipalidades donde dicha alineacidn suele ser limitada.

Sintesis integradora del marco tedrico

El cuerpo tedrico y empirico examinado establece que: (i) las competencias laborales constituyen constructos
multidimensionales que integran conocimientos, habilidades y actitudes (Chaca & Contreras, 2022), (ii) el
desempeiio laboral es una funcion tanto de competencias como de factores contextuales (apoyo institucional,
claridad de objetivos, reconocimiento), (iii) la relacion entre competencias y desempefio es moderada a fuerte en
la mayoria de contextos estudiados, (iv) el sector publico enfrenta desafios especificos en la implementacion de
modelos por competencias relacionados con dinamicas politicas, limitaciones de recursos y cultura organizacional,
y (v) contextos altoandinos presentan particularidades estructurales que requieren adaptaciéon contextualizada de
cualquier modelo de gestion de competencias (Barragan et al., 2020; Mendoza & Arriola, 2022).

Esta investigacion se inscribe en este marco teorico, buscando documentar empiricamente la relacion en un
contexto especifico, municipalidad altoandina, para generar evidencia que apoye la formulacion de politicas publicas
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de gestion de recursos humanos adaptadas a la realidad territorial (Amador, 2016)
Método
Enfoque y disefio de investigacion

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo, que permite la medicion sistematica de variables y el andlisis
estadistico de relaciones entre ellas. El disefio es no experimental, ya que no se manipularon variables, sino que se
observo su relacion en contexto natural, transversal, dado que la recoleccion de datos ocurrio en un inico momento
temporal (primer semestre de 2024) y correlacional, puesto que el objetivo central fue establecer el grado y direccion
de asociacion entre competencias y desempefio laborales, sin pretension de causalidad determinista (Barragan et al.,
2020; Mendoza & Arriola, 2022).

Este enfoque metodologico es apropiado para: (a) describir el estado actual de variables en una poblacion
especifica, (b) explorar relaciones entre variables sin necesidad de intervencion, y (c) generar evidencia que pueda
sustentar investigaciones experimentales o aplicadas posteriores.

Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion de estudio estuvo conformada por la totalidad de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Pichigua, incluyendo personal administrativo, técnico y profesional, tanto de planta como contratado, sumando
86 trabajadores al momento de la investigacion. Dado el tamafio finito y accesible de la institucion, se empled
un muestreo censal, incorporando a todos los trabajadores como muestra, lo que permitié obtener resultados mas
representativos y robustos, asi como realizar andlisis desagregados por subgrupos, conforme a las recomendaciones
metodologicas para estudios organizacionales (Otzen & Manterola, 2017).

Operacionalizacion de variables

En cuanto a la variable de estudio uno, competencias laborales, se operacionalizé mediante seis dimensiones
basadas en el modelo de Arciniegas (2018):

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable, competencias laborales

Dimensién Indicadores Items Escala

Competencias de logro y Iniciativa, persistencia, 8 Likert 1-5

accion orientacion a resultados

Competencias de ayuda y Empatia, colaboracion, 8 Likert 1-5

servicio orientacion al usuario

Competencias de influencia Persuasion, negociacion, 8 Likert 1-5
liderazgo informal

Competencias gerenciales Direccion de equipos, 8 Likert 1-5
planificacion, decisiones

Competencias cognitivas Analisis, razonamiento, 8 Likert 1-5
solucion de problemas

Competencias de eficaz Autoconfianza, 8 Likert 1-5

cia personal autocontrol,
responsabilidad

Nota: Adaptado de Arciniegas (2018).

En contraste sobre la variable de estudio dos, desempefio laboral, se operacionalizé6 mediante tres dimensiones
basadas en Castillo (2020):
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable, desemperio laboral

Dimensién Indicadores Items Escala
Medicion de Cumplimiento de objetivos, 6 Likert 1-5
resultados calidad, eficiencia
Reconocimiento del ~ Validacion, incentivos, 6 Likert 1-5
desempeiio oportunidades de desarrollo
Suministro de apoyo Recursos, mentoria, clima 6 Likert 1-5

organizacional

Nota: Adaptado de Castillo (2020).
Procesamiento y analisis de datos

Se utilizaron dos cuestionarios estructurados y autoaplicables con escala Likert de cinco puntos: uno
para competencias laborales (48 items en seis dimensiones) y otro para desempefio laboral (18 items en tres
dimensiones), ambos redactados en lenguaje accesible y orientados a la autoevaluacion. Los instrumentos fueron
validados mediante juicio de expertos y un estudio piloto, alcanzando alta confiabilidad interna (o = 0.876 y a =
0.851), conforme a los criterios de George y Mallery (2019); asi como también Yusely (2018). La investigacion
cumplid rigurosamente principios éticos internacionales y nacionales, garantizando consentimiento informado,
confidencialidad y participacion voluntaria. El procesamiento de datos se realiz6 con IBM SPSS Statistics v.26,
aplicandose estadistica descriptiva y pruebas no paramétricas (Kolmogérov-Smirnov, correlacion de Spearman
y Chi-cuadrado), estableciendo un nivel de significancia de a = 0.05 para el analisis de las asociaciones entre
competencias y desempeio laboral (Mendoza & Arriola, 2022).

Resultados
Analisis descriptivo de competencias laborales

La evaluacion general de competencias laborales en los 86 colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pichigua reveld un nivel global de "Regular" con una media de 2.97 en la escala Likert 1-5 (DE = 0.68). Este
resultado sugiere que el capital humano de la institucion posee un desarrollo parcial e insuficiente de competencias,
limitando su capacidad para enfrentar demandas laborales complejas y adaptar estrategias a contextos desafiantes

(Ramirez, 2022).
Figura I

Comparacion promedio de las dimensiones de la variable competencias laborales
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Nota: La figura muestra la comparacion del promedio de las dimensiones de competencias laborales.
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El analisis por dimensiones evidencid una variabilidad moderada en el desarrollo de competencias laborales. Las
competencias de eficacia personal (M =3.21; DE = 0.71) y cognitivas (M = 3.11; DE = 0.64) alcanzaron los niveles
mas altos, ubicandose en un rango regular, lo que indica una base aceptable de autoconfianza, autorregulacion
emocional y capacidad analitica basica, aunque con necesidad de fortalecer la actualizacion técnica y el uso de
metodologias contemporaneas. En contraste, las competencias de logro y accion (M = 3.02; DE = 0.70) y de ayuda
y servicio (M = 3.01; DE = 0.75) mostraron niveles cercanos al promedio, reflejando una iniciativa, orientacion a
resultados y vocacion de servicio ain incipientes. Las mayores debilidades se concentraron en las competencias
gerenciales (M =2.91; DE =0.79) y, de manera mas critica, en las competencias de influencia (M =2.59; DE =0.84),
clasificadas como deficientes, lo que revela limitaciones relevantes en liderazgo, gestion estratégica, persuasion y
articulacion institucional, capacidades clave para la eficiencia organizacional y la construccion de consensos en
contextos municipales altoandinos de elevada complejidad social e institucional (Lora, 2020).

Analisis descriptivo de desempeiio laboral

El desempefio laboral general en la institucion presentd una media de 3.02 (DE = 0.62), clasificado como
"Regular", indicando cumplimiento parcial de funciones pero con deficiencias notables en sostenibilidad, motivacion
y excelencia (Ampuero & Pizarro 2020; Bohorquez et al.,2020; Millan, 2019).

Figura 2

Comparacion promedio de las dimensiones de la variable desemperio laboral
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Nota: La figura muestra las dimensiones de la variable desempeiio laboral.

La evaluacion del desempeiio evidencioé que la medicion de resultados fue la dimensién con mayor puntuacion (M
=3.17, DE = 0.71), lo que sugiere una claridad relativa en funciones y responsabilidades, asi como una supervision
basica del cumplimiento de metas; no obstante, este proceso parece orientarse mas al control administrativo que a
la retroalimentacion formativa. En contraste, el reconocimiento del desempefio presentd una valoracion deficiente
M =2.92, DE =0.75), reflejando la percepcion de escasa valoracion de los logros, limitados incentivos y reducidas
oportunidades de desarrollo profesional, lo cual afecta negativamente la motivacion y el compromiso organizacional
(Bohorquez et al., 2020). De manera similar, el suministro de apoyo mostr6é debilidades (M = 2.96, DE = 0.74),
indicando que la institucién ofrece soporte insuficiente tanto en recursos tangibles como en acompafiamiento
técnico y emocional, aspecto critico en contextos municipales caracterizados por restricciones estructurales y altas
demandas laborales (Mendoza & Arriola, 2022).

Andlisis de relacion entre dimensiones de competencias y desempeiio laboral
Se realizo un analisis bivariado entre cada dimension de competencias y la variable general de desempefio

laboral, utilizando correlacion de Spearman y tablas de contingencia con chi-cuadrado (Sandoval & Palacios, 2021;
Mendoza & Arriola, 2022).
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Competencias de logro y accion con desempeiio laboral

Tabla 3

Competencias de logro y accion con el desemperio laboral

Desempefio laboral

Cl(; :f:t;:z:?)se Deficiente Mala Regular Buena Excelente fout
f % f % f % f % f % f %
Deficiente 2 2.3% 0 0.0% 0 0.0% 0 00% 0 00% 2 2.3%
Mala 0 0.0% 5 5.8% 8 9.3% 5 58% 0 0.0% 18 20.9%
Regular 0 0.0% 8 9.3% 26 30.2% 8 93% 2 23% 44 512%
Buena 0 0.0% 2 2.3% 9 10.5% 5 58% 1 12% 17 198%
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 3 035% 1 12% 5 5.8%
Total 2 2.3% 15 17.4% 44 51.2% 21 244% 4 47% 86  100.0%
Prueba Chi cuadrado = 96.891 p 0000
r 0.284"

Correlacion de Spearman

Nota: La tabla presenta la relacion de la dimension Competencias de logro y accion y la variable desempeiio

laboral de los colaboradores encuestados.

Los andlisis evidenciaron una asociacion estadisticamente significativa entre las competencias de logro y accion
y el desempefio laboral (3> = 96.891, p = 0.000), complementada por una correlacion positiva débil segin Spearman
(p = 0.284; p < 0.05). Aunque la relacion es significativa, su magnitud indica que la iniciativa y la orientacion a
resultados, de manera aislada, explican solo una parte limitada del desempefio, ya que el coeficiente de determinacion
(r* = 0.081) muestra que aproximadamente el 8,1 % de su variabilidad se atribuye a estas competencias. En este
sentido, si bien los trabajadores con mayor desarrollo en logro y accion tienden a presentar mejor rendimiento,
factores adicionales como el apoyo institucional, la claridad de objetivos y los incentivos organizacionales resultan
determinantes para potenciar dicho efecto, especialmente en contextos municipales como el de Pichigua (Mendoza

& Arriola, 2022).

Competencias de ayuda y servicio con desempeiio laboral

Tabla 4

Competencias de ayuda y servicio con el desemperio laboral

Desempeiio laboral

Competencias de

Total

ayuda y servicio Deficiente Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f % f % f %

Deficiente 1 1.2% 1 1.2% 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 2 2.3%
Mala 1 1.2% 3 3.5% 14 16.3% 6 7.0% 3 35% 27 314%
Regular 0 0.0% 6 7.0% 15 174% 10 11.6% 1 12% 32 372%
Buena 0 0.0% 4 4.7% 12 14.0% 5 58% 0 0.0% 21 244%
Excelente 0 0.0% 1 1.2% 3 3.5% 0 00% 0 00% 4 4.7%

Total 2 23% 15 17.4% 44 51.2% 21 244% 4 47% 86 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 30.825 p 0.014
Correlacion de Spearman r 0.531*

Nota: La tabla muestra la relacion de las competencias de ayuda y servicio con el desempefio laboral de los

encuestados.
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Los resultados evidencian una asociacion estadisticamente significativa entre las competencias de ayuda y
servicio y el desempeiio laboral (> = 30.825; p = 0.014), asi como una correlacion positiva de magnitud moderada
(p=0.531; p<0.05), lo que indica que los trabajadores con mayores niveles de empatia, colaboracion y orientacion
al servicio tienden a mostrar un mejor rendimiento. El coeficiente de determinacion (1> = 0.282) sugiere que
aproximadamente el 28,2 % de la variabilidad del desempeiio puede explicarse por esta dimension, confirmando el
peso sustantivo de las competencias blandas en contextos organizacionales publicos. En el caso de la municipalidad
de Pichigua, estos hallazgos resaltan la pertinencia de implementar programas de sensibilizacion y fortalecimiento
de la vocacion de servicio, la comunicacion interpersonal y el trabajo colaborativo, dado que tales competencias
influyen directamente en la efectividad institucional y en la percepcion ciudadana del quehacer publico (Mendoza
& Arriola, 2022).

Competencias de Influencia con Desempeifio Laboral
Tabla 5

Competencias de influencia y desemperio laboral

Desempeiio laboral Total
C0r1.1petenci'a s de Deficiente Mala Regular Buena Excelente
influencia
f % f % f % f % f % f %
Deficiente 0 0.0% 2 2.3% 4 4.7% 0 0.0% 0 0.0% 6 7.0%
Mala 0 0.0% 5 5.8% 27 314% 16 18.6% 0 0.0% 48 55.8%
Regular 0 0.0% 5 5.8% 12 14.0% 5 58% 2 23% 24 27.9%
Buena 0 0.0% 2 2.3% 0 0.0% 0 00% I 12% 3 3.5%
Excelente 2 2.3% 1 1.2% 1 1.2% 0 00% I 12% 5 5.8%
Total 2 2.3% 15 174% 44 512% 21 244% 4 47% 86 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 50.144 p 0.000
Correlacion de Spearman r 0.692"

Nota: La tabla muestra la relacion entre la dimension de competencias de influencia y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichigua.

Los resultados de la prueba Chi-cuadrado (y*> = 50.144, p = 0.000) confirman una asociacion altamente
significativa entre las competencias de influencia y el desempefio laboral, mientras que el coeficiente de Spearman (p
=0.692, p<0.01) evidencia una relacion positiva de magnitud media-alta, la mas fuerte entre todas las dimensiones
analizadas. Este resultado indica que los colaboradores con mayores capacidades de persuasion, negociacion y
liderazgo informal tienden a alcanzar niveles superiores de desempefio. Asimismo, el coeficiente de determinacion
(r* = 0.479) muestra que cerca del 47,9 % de la variabilidad del desempefio puede explicarse por esta dimension,
lo que posiciona a la influencia como un predictor clave del rendimiento en el &mbito municipal. En el contexto
de Pichigua, este hallazgo resalta la necesidad estratégica de fortalecer el liderazgo y las habilidades de influencia
a nivel institucional, ya que su bajo desarrollo actual representa una oportunidad de mejora con alto potencial de
impacto en el desempefio organizacional (Barradas & Maya, 2021; Chaca & Contreras, 2022; Mendoza & Atrriola,
2022).
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Competencias gerenciales con desempeiio laboral

Tabla 6

Competencias gerenciales y desemperio laboral

Desempeiio laboral

Competencias
gerenciales

Deficiente

Mala

Regular

Buena

Excelente

Total

f

%

%

%

%

f

%

%

Deficiente

Mala

Regular

Buena

Excelente

2

2.3%

0.0%

0.0%

0.0%

0.0%

2.3%

8.1%

7.0%

0.0%

0.0%

3.5%

8.1%

33.7%

4.7%

1.2%

0.0%

0.0%

14.0%

9.3%

1.2%

0

0.0%

1.2%

1.2%

0.0%

2.3%

8.1%

17.4%

55.8%

14.0%

4.7%

Total

2

2.3%

17.4%

44

51.2%

21

24.4%

4.7%

86

100.0%

Prueba Chi cuadrado = 69.646

0.000

Correlacion de Spearman

0.552*"

Nota: Muestra la relacion entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral de los colaboradores

encuestados.

Los resultados del Chi-cuadrado (> = 69.646, p = 0.000) evidencian una asociacion estadisticamente significativa
entre las competencias gerenciales y el desempeiio laboral, mientras que el coeficiente de Spearman (p = 0.552, p <
0.01) indica una relacion positiva de magnitud moderada. Este hallazgo sugiere que los trabajadores con funciones
de direccion o coordinacion que desarrollan capacidades de planificacion toman de decisiones y liderazgo presentan
niveles superiores de desempeilo, explicaindose aproximadamente el 30,5 % de su variabilidad (1> = 0.305), esto
coincide con los manifestado por Muiiiz & Tomala, (2022) y Mendoza & Arriola (2022). Aunque la asociacion es
menor que la observada en la dimension de influencia, su relevancia es sustancial, especialmente considerando que
las competencias gerenciales registraron puntuaciones bajas (M = 2.91), lo que revela un potencial significativo de
mejora mediante inversiones sistematicas en formacion y fortalecimiento de capacidades en los niveles medios y

altos de la gestion municipal.

Competencias cognitivas con desempefio laboral

Tabla 7

Competencias cognitivas y desemperio laboral

Desempefio laboral

Competencias Total
P L. Deficiente Mala Regular Buena Excelente
cognitivas
f % f % f % f % f % f %
Deficiente 1 1.2% 3 3.5% 1 1.2% 0 00% 0 00% 5 5.8%
Mala 1 1.2% 4 4.7% 4 4.7% 0 0.0% 0 00% 9 10.5%
Regular 0 0.0% 6 7.0% 33 38.4% 10 11.6% 0 0.0% 49 57.0%
Buena 0 0.0% 2 2.3% 6 7.0% 7 81% 2 23% 17 19.8%
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 4 47% 2 23% 6 7.0%
Total 2 2.3% 15 174% 44 51.2% 21 244% 4 47% 86 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 55.369 p 0.000
Correlacion de Spearman r 0.591"

Nota: La tabla presenta la relacion entre las competencias cognitivas y el desempefio laboral.
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El andlisis evidencid una asociacion estadisticamente significativa entre las competencias cognitivas y el
desempeilo laboral (%* = 55.369, p = 0.000), con un coeficiente de correlacion de Spearman de magnitud moderada-
alta (p = 0.591, p <0.01), lo que indica que mayores niveles de analisis, razonamiento y solucion de problemas se
relacionan consistentemente con un mejor rendimiento. El coeficiente de determinacion (r? = 0.349) muestra que
aproximadamente el 34,9 % de la variabilidad del desempefio puede explicarse por estas competencias, confirmando
su impacto sustantivo en contextos municipales; en este sentido, el fortalecimiento del conocimiento técnico, la
actualizacion en procesos administrativos y el desarrollo de capacidades analiticas emergen como estrategias clave
para mejorar la calidad y eficacia del trabajo institucional, particularmente en areas criticas como planificacion,
presupuesto y gestion administrativa (Sandoval & Palacios, 2021; Muiliz & Tomala, 2022; Mendoza & Atrriola,
2022).

Competencias de eficacia personal con desempeiio laboral
Tabla 8

Competencias de eficacia personal y desemperio laboral

Desempefio laboral
Total

Competencias de

eficacia personal Deficiente Mala Regular Buena Excelente
f % f % f % f % f % f %

Deficiente 1 1.2% 4 4.7% 0 0.0% 0 00% 0 00% 5 5.8%
Mala 1 1.2% 2 2.3% 7 8.1% 1 12% 0 0.0% 11 12.8%
Regular 0 0.0% 7 8.1% 26 30.2% 7 81% 1 12% 41 47.7%
Buena 0 0.0% 2 2.3% 11 12.8% 7 81% 1 12% 21 244%
Excelente 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 6 70% 2 23% 8 9.3%

Total 2 2.3% 15 17.4% 44 512% 21 244% 4 47% 86 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 52.628 p 0.000
Correlaciéon de Spearman r 0.534"

Nota: La tabla muestra la relacion entre la dimension de competencias de eficacia personal y la variable
Desempeifio laboral de los colaboradores encuestados.

Los resultados evidencian una asociacion estadisticamente significativa entre la eficacia personal y el desempefio
laboral (> =52.628, p < 0.001), con una correlacion positiva moderada segiin Spearman (p = 0.534; p <0.01). Este
hallazgo indica que mayores niveles de autoconfianza, autocontrol y responsabilidad individual se relacionan con
un mejor desempefio, explicando aproximadamente el 28,5 % de su variabilidad (1> = 0.285). Si bien la eficacia
personal fue la competencia mejor desarrollada (M = 3.21), su capacidad explicativa no es predominante, lo
que sugiere que, en el contexto de Pichigua, esta dimension actia como un factor habilitador que requiere ser
complementado con otras competencias para potenciar de manera integral el rendimiento laboral, especialmente
en entornos organizacionales exigentes (Borda et al.,2021; Sandoval & Palacios, 2021; Mendoza & Arriola, 2022).
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Analisis global: competencias y desempeiio laborales
Tabla 9

Competencias y desemperio laborales

Desempeiio laboral
Total

Competencias laborales  Deficiente Mala Regular Buena Excelente

f % f % f % f % f % f %

Deficiente 1 1.2% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2%
Mala I 12% 6 7.0% 5 5.8% 0 00% 0 00% 12 14.0%
Regular 0 00% 8 93% 38 442% 16 186% 2 23% 64 744%
Buena 0 0.0% 1 1.2% 1 1.2% 5 58% 1 12% 8 9.3%
Excelente 0 00% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 1 12% 1 1.2%
Total 2 23% 15 174% 44 512% 21 244% 4 47% 86 100.0%
Prueba Chi cuadrado = 87.359 p 0.000
Correlacion de Spearman r 0504

Nota: La tabla presenta la relacion entre las competencias y el desempeiio laboral de los colaboradores
encuestados de la Municipalidad Distrital de Pichigua.

Elanalisis global evidenci6 una relacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre las competencias
y el desempeiio laborales en la Municipalidad Distrital de Pichigua (> = 87.359, p = 0.000; p = 0.504, p <0.01), lo
que indica que mayores niveles de competencias se asocian, en promedio, con un mejor desempefio institucional
(Mendoza & Arriola, 2022). El coeficiente de determinacion (r*> = 0.254) muestra que aproximadamente el 25,4 % de
la variabilidad del desempefio puede explicarse por las competencias laborales, confirmando su relevancia, aunque
también la influencia de otros factores contextuales, organizacionales y psicosociales propios de los municipios
altoandinos. Esta magnitud de asociacion es consistente con la literatura en investigacion social y comparable con
estudios previos en contextos municipales, lo que refuerza la validez y plausibilidad empirica de los hallazgos
(Bueno, 2022; Sandoval & Palacios, 2021).

Discusion
Hallazgos principales en contexto tedrico

Los resultados confirman la hipotesis general de una relacion positiva y significativa entre competencias
y desempefio laborales, en concordancia con la evidencia previa (Pashanasi et al., 2021; Barrera Lopez, et al.,
2024; Cardenas Reyes, 2024; Bueno, 2022; Mendoza & Arriola, 2022); no obstante, el analisis por dimensiones
evidencia particularidades relevantes. Destaca que las competencias de influencia presentan la correlacion mas
alta con el desempefio (p = 0.692), lo que sugiere que, en contextos municipales altoandinos caracterizados por
dinamicas politicas complejas y necesidad de articulacion interinstitucional, las habilidades de liderazgo, persuasion
y negociacion resultan mas determinantes que las competencias técnicas tradicionales (Chaca & Contreras 2022).

Asimismo, la correlacion general moderada (p = 0.504) refleja el caracter multifactorial del desempefio
laboral, donde las competencias constituyen una condicion necesaria pero insuficiente, dependiendo su efecto de
factores contextuales como reconocimiento, apoyo institucional y recursos disponibles, en linea con el modelo
tridimensional (Castillo, 2020; Sandoval & Palacios, 2021; Mendoza & Arriola, 2022). En el caso de Pichigua,
las bajas puntuaciones en reconocimiento (M = 2.92) y apoyo (M = 2.96) podrian estar limitando la expresion
del potencial competencial. Finalmente, la baja media en competencias de influencia (M = 2.59, nivel deficiente),
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combinada con su elevada asociacion con el desempeno, identifica una clara prioridad estratégica de intervencion, al
representar la dimension con mayor potencial de impacto en la mejora del rendimiento institucional (Bueno, 2022;
Sandoval & Palacios, 2021).

Interpretacion en el contexto altoandino especifico

La Municipalidad Distrital de Pichigua opera en un contexto altoandino caracterizado por elevada altitud,
aislamiento geografico, dispersion poblacional, predominio del quechua y dindmicas politicas complejas, lo que
configura exigencias particulares en el perfil competencial del personal. En este escenario, las competencias de
influencia y negociacion resultan criticas para articular con autoridades comunales y gestionar conflictos con
recursos limitados; sin embargo, su baja puntuacion (M = 2.59) evidencia una preparacion insuficiente. Asimismo,
la naturaleza no rutinaria de los problemas territoriales demanda adaptabilidad cognitiva y analisis contextualizado,
aspecto que solo alcanza un nivel moderado (M =3.11), sugiriendo capacidad basica pero limitada para la innovacion.
En contraste, la eficacia personal presenta la puntuacion mas alta (M = 3.21), lo que podria reflejar una resiliencia
funcional frente al estrés y las condiciones adversas del entorno, aunque no necesariamente una base sélida para el
desarrollo sostenido o la mejora innovadora del desempeiio institucional (Sandoval & Palacios, 2021).

Limitaciones estructurales como contexto necesario para interpretar resultados

La interpretacion de los niveles de competencias y desempefio en la Municipalidad Distrital de Pichigua debe
considerar las limitaciones estructurales del contexto en el que opera la institucion, caracterizado por aislamiento
geografico, restricciones presupuestales y alta rotacion de personal asociada a ciclos politicos. La ubicacion a gran
altitud y las dificultades de acceso limitan la capacitacion continua y la actualizacion tecnologica, mientras que
la escasez de recursos financieros obliga a priorizar estrategias formativas creativas y de bajo costo. Asimismo,
la inestabilidad administrativa reduce la acumulacion de capital institucional y la continuidad de iniciativas de
desarrollo del talento humano. A ello se suma un posible sesgo de deseabilidad social en las respuestas, derivado de
la percepcion de supervision institucional, lo que sugiere que los resultados obtenidos podrian reflejar una estimacion
optimista y que algunas brechas de competencias y desempefio podrian ser, en la practica, mas pronunciadas
(Santillan, 2020; Sandoval & Palacios, 2021).

Analisis Comparativo con Estudios Precedentes

La correlacion observada entre competencias y desempeiio (p=0.504) es menor a la reportada en municipalidades
urbanas por Pineda et al., 2022 (p=10.841), lo que sugiere que en contextos altoandinos la relacion es mas débil debido
a la mayor incidencia de factores estructurales como la disponibilidad de recursos, la claridad de metas y el apoyo
institucional. Asimismo, a diferencia de estudios que priorizan competencias técnicas, los resultados identifican a
las competencias de influencia como las mas determinantes del desempefio, reflejando particularidades del sector
publico altoandino, donde la gestion exige negociacion, liderazgo y manejo de dinamicas politicas complejas. Estos
hallazgos son consistentes con la literatura previa, que resalta la relevancia de competencias interpersonales y
gerenciales en gobiernos locales (Estrada, 2022; Nuiiez, 2022; Sinchi, 2020; Sandoval & Palacios, 2021).

Implicancias practicas especificas para instituciones altoandinas

Los resultados permiten formular recomendaciones practicas contextualizadas para la Municipalidad Distrital
de Pichigua: priorizar programas de desarrollo de influencia y liderazgo distribuido, dado que esta dimension es la
mas débil (M = 2.59) pero la mas predictiva del desempefio (p = 0.692), incorporando habilidades de comunicacion,
negociacion, redes y liderazgo informal en todos los niveles; implementar sistemas de reconocimiento creativos y
de bajo costo, principalmente simbolicos y comunitarios, ante restricciones presupuestales; disefiar capacitaciones
técnicas contextualizadas a problemas reales del distrito (finanzas publicas, gestion ambiental altoandina), evitando
enfoques genéricos; fortalecer mecanismos de retencion de talento mediante estabilidad relativa, trayectorias de
carrera y reconocimiento de experiencia; e integrar saberes y practicas locales, especialmente en contextos quechua
hablantes, para asegurar pertinencia cultural y reducir resistencia organizacional, maximizando asi el impacto de las
competencias en el desempefio institucional (Chaca & Contreras, 2022; Santillan, 2020; Santillan, 2020; Sandoval
& Palacios, 2021)
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Reflexidon sobre limites del estudio y necesidad de investigacion posterior

Los resultados, si bien son consistentes y estadisticamente solidos, deben interpretarse a la luz de varias
limitaciones metodologicas. El disefio transversal impide establecer relaciones causales o analizar la evolucion
temporal del desarrollo de competencias y su impacto en el desempeiio. Asimismo, el uso de datos de autoinforme
para ambas variables puede introducir sesgos de deseabilidad social y discrepancias respecto a evaluaciones externas
u objetivas. La ausencia de variables de control relevantes (como experiencia, nivel educativo, area funcional o
tipo de contrato) limita el analisis de posibles efectos diferenciados entre grupos de trabajadores. Adicionalmente,
el contexto institucional, al ser una investigacion promovida por la propia municipalidad, pudo influir en una
sobrevaloracion de las respuestas, pese a las garantias de anonimato. Finalmente, los hallazgos se circunscriben al
contexto especifico de la Municipalidad Distrital de Pichigua, por lo que su generalizacion a otros gobiernos locales
debe realizarse con cautela y considerando las particularidades territoriales e institucionales (Sandoval & Palacios,
2021).

Contribucién al conocimiento sobre gestion publica en territorios altoandinos

Este estudio aporta al conocimiento cientifico sobre la gestion de recursos humanos en contextos altoandinos
al evidenciar empiricamente la relacion entre competencias y desempefio laboral en una geografia poco explorada
por la literatura, tradicionalmente centrada en d&mbitos urbanos o privados; ademads, identifica patrones especificos,
como la mayor relevancia de las competencias de influencia frente a las técnicas, que sugieren la necesidad de
modelos de gestion publica diferenciados, revela debilidades clave que permiten disefiar intervenciones focalizadas,
subraya que el efecto de las competencias esta condicionado por limitaciones estructurales del contexto institucional
y territorial, y ofrece evidencia que puede sustentar, ante instancias regionales o nacionales, la justificacion de
mayores inversiones en el desarrollo del capital humano en municipalidades altoandinas (Amador, 2016; Bueno,
2022; Sandoval & Palacios, 2021; Sandoval & Palacios, 2021; Ramirez, 2022; Mendoza & Arriola, 2022).

Limitaciones del estudio

El estudio presenta limitaciones relevantes que deben considerarse al interpretar los resultados: su disefio
transversal impide establecer causalidad o analizar cambios temporales; el uso exclusivo de datos de autoinforme
introduce posibles sesgos (deseabilidad social, correlacion espuria e inconsistencias en la autoevaluacion); la
ausencia de variables de control limita la comprension de diferencias entre subgrupos; y la percepcion de que
la investigacion fue impulsada por la municipalidad pudo influir en respuestas mas favorables (Yusely, 2018). A
ello se suman limitaciones contextuales, dado que los hallazgos son especificos de Pichigua y de una muestra
censal de 86 trabajadores, sin informacién complementaria clave para una contextualizacion mas profunda. En el
plano estadistico, el tamafio muestral restringe analisis multivariados complejos, la falta de grupo de comparacion
limita la generalizaciéon y la no normalidad pudo reducir el poder estadistico. Finalmente, existen limitaciones
conceptuales, ya que competencias y desempefio se midieron por autopercepcion y no mediante indicadores
objetivos, manteniéndose ambigua la direccionalidad causal entre ambas variables (Sandoval & Palacios, 2021).

Conclusiones

La investigacion evidencio una relacion positiva y estadisticamente significativa entre las competencias laborales
y el desempeiio en la Municipalidad Distrital de Pichigua durante 2024 (p =0.504, p <0.05), confirmando la hipotesis
general. Los resultados indican que aproximadamente el 25,4 % de la variabilidad del desempefio puede explicarse
por el nivel de competencias, mientras que el restante 74,6 % responde a factores contextuales, organizacionales y
personales, lo que confirma el caracter multifactorial del desempeiio laboral en contextos municipales altoandinos.

El analisis por dimensiones reveld una marcada heterogeneidad en la influencia de las competencias sobre
el desempefio. Las competencias de influencia mostraron la asociacion mas fuerte (p = 0.692), seguidas por las
competencias cognitivas (p = 0.591) y gerenciales (p = 0.552), mientras que las competencias de logro y accion
presentaron una relacion débil (p = 0.284). Este patron sugiere que, en contextos municipales altoandinos, las
habilidades de persuasion, liderazgo informal y articulacion con actores diversos resultan mas determinantes que la
iniciativa individual o la orientacion exclusiva a resultados.
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Asimismo, se identificaron debilidades generalizadas en el nivel de desarrollo de competencias, ya que ninguna
dimension alcanzé rangos “Buenos” o “Excelentes”. Las competencias de influencia (M = 2.59) y gerenciales (M =
2.91) fueron las mas criticas, mientras que la eficacia personal (M = 3.21) y las competencias cognitivas (M =3.11)
mostraron niveles relativamente mas altos, aunque aun clasificados como regulares. De manera complementaria,
las dimensiones de desempefio vinculadas al reconocimiento (M = 2.92) y al suministro de apoyo institucional (M
= 2.96) evidenciaron debilidades estructurales que limitan la adecuada expresion de las competencias existentes.

Los resultados por objetivos especificos confirman que todas las dimensiones de competencias analizadas se
relacionan significativamente con el desempefio, aunque con magnitudes distintas. Destaca que la influencia, pese a
ser la competencia menos desarrollada, constituye el predictor mas potente del desempeiio, lo que la convierte en un
punto critico de intervencion. En contraste, la eficacia personal, aun siendo la mas fortalecida, mantiene una relacion
solo moderada con el desempefio, lo que evidencia que la autoeficacia requiere ser complementada con capacidades
interpersonales, cognitivas y gerenciales.

Desde una perspectiva de politica publica, los hallazgos sugieren la necesidad de que las municipalidades
altoandinas adopten la gestion por competencias como estrategia institucional, priorizando el desarrollo de liderazgo,
influencia y capacidades gerenciales, junto con el fortalecimiento de sistemas de reconocimiento y apoyo. Asimismo,
se destaca la importancia de disefiar programas de formacion contextualizados a las realidades geograficas, culturales
y socioeconomicas del territorio, asi como de generar condiciones que favorezcan la retencion del talento humano
mediante trayectorias de carrera, estabilidad relativa y reconocimiento de la experiencia.

Los resultados deben interpretarse considerando limitaciones metodoldgicas como el disefio transversal, el uso de
autoinformes, la ausencia de variables de control, el posible sesgo de deseabilidad social y el caracter especifico del
contexto institucional de Pichigua, lo que restringe la generalizacion de los hallazgos. No obstante, estas limitaciones
abren lineas claras de investigacion futura, como estudios longitudinales, enfoques cualitativos complementarios,
triangulacion con evaluaciones externas, analisis comparativos entre municipalidades y evaluacion del impacto de
programas de desarrollo de competencias mediante disefios mas robustos.

Finalmente, el estudio aporta evidencia empirica relevante a la literatura sobre gestion publica en contextos
altoandinos, tradicionalmente subrepresentados en la investigacion cientifica. Al identificar patrones especificos,
como la centralidad de la influencia sobre las competencias técnicas y al reconocer la naturaleza multifactorial del
desempeilo, la investigacion amplia la comprension teoérica del fendémeno y abre lineas futuras de investigacion
orientadas a explorar mecanismos causales, comparaciones intermunicipales y disefios de intervencion mas efectivos
para el fortalecimiento del capital humano en gobiernos locales.
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