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Desarrollo profesional y remuneración del personal en la 
gestión administrativa de una institución policial 
Professional development and remuneration of personnel in the administrative 
management of a police institution 

TAUMA VELAYARCE, César Humberto1  
 
Resumen 
Este estudio analiza la influencia del desarrollo profesional y la remuneración del personal de servicio 
en la gestión administrativa de una institución policial, en el año 2024, metodológicamente hipotética-
deductiva, enfoque cuantitativo, no experimental, explicativo transversal; participaron 45 oficiales. Los 
resultados de la prueba de regresión logística ordinal indicaron un valor de p < 0,05 y un Pseudo R² de 
Nagelkerke del 59,7%, evidenciando una relación significativa. Concluyéndose, que tanto el desarrollo 
profesional como la remuneración tienen un impacto relevante en la gestión administrativa, aunque 
con un alcance limitado. 
Palabras clave: desarrollo profesional, remuneración, gestión administrativa, institución policial.  
 
Abstract 
This study analyzes the influence of professional development and remuneration of service personnel 
in the administrative management of a police institution, in the year 2024, methodologically 
hypothetical-deductive, quantitative approach, non-experimental, transversal explanatory; 45 officers 
participated. The results of the ordinal logistic regression test indicated a p value < 0.05 and a 
Nagelkerke Pseudo R² of 59.7%, evidencing a significant relationship. Concluding, that both professional 
development and remuneration have a relevant impact on administrative management, although with 
a limited scope.  
Key words: professional development, remuneration, administrative management, police institution.  
 
 

1. Introducción 

En un entorno caracterizado por cambios rápidos y transformaciones económicas impulsadas por la 
globalización, las organizaciones necesitan estructuras flexibles que les permitan adaptarse con agilidad a nuevos 
contextos. Por esta razón, diversos estudios han subrayado la relevancia del desarrollo profesional y la 
compensación del personal en la gestión administrativa de las entidades públicas. De acuerdo con Deloitte 
(2019), la evolución de las industrias, el transporte y las fuentes de energía exige una redefinición constante de 
los métodos y objetivos organizacionales. Esta situación ha generado una creciente necesidad de contar con 
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talento altamente capacitado, especialmente en el sector público, donde aún se enfrentan desafíos en términos 
de eficiencia administrativa y atención al ciudadano. 

El World Economic Forum (2019), estima que para 2030, alrededor de 75 millones de empleos desaparecerán 
debido a la automatización y la incertidumbre de los mercados, lo cual ha generado la necesidad de transformar 
los esquemas de formación y compensación en las instituciones gubernamentales, promoviendo el desarrollo de 
competencias específicas para la eficiencia organizacional. Saracho (2011), señala que la formación 
especializada, en particular a nivel de posgrado, es clave para fortalecer el capital humano y mejorar la toma de 
decisiones estratégicas dentro de las organizaciones. Sin embargo, Hernández (2024), advierte que el talento 
altamente calificado se concentra en un número reducido de países, lo que plantea un reto para aquellas 
naciones que buscan mejorar su competitividad mediante la gestión del talento y el desarrollo profesional. 

Siguiendo la teoría de Herzberg, la motivación laboral está influenciada por factores de higiene y satisfacción, lo 
que implica que las instituciones deben garantizar no solo un salario justo, sino también oportunidades de 
crecimiento profesional para sus empleados (Marin & Placencia, 2017). La Organización Internacional del Trabajo 
(2025), argumenta que una política salarial adecuada no solo influye en la competitividad organizacional, sino 
que también promueve la equidad en el mercado laboral. En ese sentido, Quintero (2020), destaca que una 
estructura salarial adecuada impacta directamente en la calidad del servicio brindado por las organizaciones 
públicas. Mientras que la Organización de las Naciones Unidas (en adelante ONU), a través de la Agenda 2030, 
aboga por el trabajo decente y el crecimiento económico como pilares del desarrollo sostenible (ONU, 2023). 

En el Perú, el desarrollo profesional y la remuneración del personal están condicionados por factores como el 
equilibrio entre la vida laboral y familiar, los ingresos económicos y las oportunidades de ascenso (Chong, 2023). 
En el caso de la Policía Nacional del Perú (PNP), la captación de talento altamente calificado es un desafío que ha 
llevado a la implementación de programas de formación universitaria y la generación de incentivos adicionales 
al salario (Decreto Supremo N.º 016-2013-IN, 2013). Estas iniciativas buscan garantizar que los agentes policiales 
cuenten con las herramientas necesarias para desempeñar sus funciones de manera eficiente y de calidad a la 
ciudadanía. En este sentido, el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8, que promueve el empleo productivo y 
el trabajo decente, cobra especial relevancia al fomentar mejores condiciones laborales que impacten 
directamente en la gestión administrativa policial (ONU, 2015). 

A partir de estas consideraciones, el presente estudio analiza la relación entre el desarrollo profesional, la 
remuneración del personal y su impacto en la gestión administrativa de una institución policial. Para ello, se han 
definido tres variables clave: el desarrollo profesional (Balseiro et al., 2012), la remuneración (Santos, 2017), y la 
gestión administrativa (Koontz et al., 2012), cuyas interacciones pueden contribuir significativamente a la 
optimización de los procesos organizacionales. Así, el objetivo principal de esta investigación es determinar la 
influencia del desarrollo profesional y la remuneración del personal de servicio en la gestión administrativa de 
una institución policial en el año 2024. De este se derivan los siguientes objetivos específicos: (i) Determinar la 
influencia del desarrollo profesional del personal de servicio en la gestión administrativa de una institución 
policial en sus sedes administrativas en el año 2024. (ii) Analizar la influencia de la remuneración del personal de 
servicio en la gestión administrativa de una institución policial en sus sedes administrativas en el año 2024. A 
través de este estudio, se busca generar evidencia empírica que contribuya a la formulación de políticas 
orientadas a la mejora de la gestión administrativa en instituciones policiales, promoviendo así la eficiencia 
operativa y el bienestar del personal. 
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1.1. Marco teórico 
Diversos estudios han abordado la gestión del talento humano y el desarrollo profesional en contextos 
organizacionales y laborales específicos. Balseiro et al., (2012) llevaron a cabo un estudio descriptivo y transversal 
en una universidad de México, en el cual se examinó el desempeño laboral, la inserción y el desarrollo profesional 
de los graduados de un programa de especialización entre 1997 y 2008. La investigación abarcó a 1,067 egresados 
y determinó que, en lo que respecta al desarrollo profesional, la formación recibida benefició al 77-94% de los 
participantes en su capacidad para actuar con responsabilidad en su área laboral, al 80-90% en su habilidad para 
trabajar de manera autónoma, al 66-76% en la mejora del trabajo en equipo, y al 39-70% en la obtención de 
reconocimiento social y mejoras en sus salarios. Los hallazgos indican un impacto positivo de la capacitación, 
aunque los resultados relacionados con los aspectos salariales y el reconocimiento social fueron más modestos. 

Donald et al., (2024) argumentan que la gestión de recursos humanos (GRH) ha ido evolucionando en paralelo 
con dos corrientes adicionales: el comportamiento vocacional (CV) y el desarrollo profesional (DP). Las cuales 
han progresado de manera independiente, con una integración limitada de ideas, conceptos o teorías que, a 
menudo comparten objetivos similares. Donde la literatura relacionada con el CV se caracteriza por 
investigaciones que fomentan la autoeficacia, la agencia profesional y comportamientos proactivos, los cuales 
se consideran estrategias para que las personas mejoren su empleabilidad, desarrollen resiliencia y enfrenten la 
incertidumbre a lo largo de sus trayectorias profesionales. Por otro lado, la literatura sobre DP frecuentemente 
actúa como un nexo entre los individuos, los factores contextuales y el asesoramiento profesional, mientras que 
la literatura de GRH se enfoca principalmente en las estrategias de gestión del talento dentro de las 
organizaciones. Con el contexto de la pandemia del COVID-19, sugieren que la incertidumbre generada afectó 
las decisiones profesionales de los trabajadores. Los autores proponen la teoría de la carrera profesional 
sostenible como una herramienta para mejorar la gestión de recursos humanos, resaltando la importancia de la 
adaptación al entorno para fortalecer la relación entre el trabajador y su carrera profesional. Dwidienawati et 
al., (2025), en una investigación llevada a cabo en Indonesia con una muestra de 400 personas de la Generación 
Z, aplicaron un enfoque cuantitativo para analizar la conexión entre el bienestar, el liderazgo y el compromiso 
en el ámbito laboral. Los resultados revelaron una relación significativa entre el bienestar de los trabajadores y 
su nivel de compromiso con sus tareas. Asimismo, enfatizaron la importancia del liderazgo que empodera, el cual 
mostró una correlación positiva con el compromiso laboral de los empleados, resaltando la relevancia del 
desarrollo profesional en este contexto. 

Hernández et al., (2022), realizaron un estudio cuantitativo de tipo descriptivo y no experimental en la Policía 
Nacional de Colombia, enfocándose en la gestión del talento humano durante la vida laboral de los efectivos 
policiales. Los resultados mostraron que la policía colombiana tiene un ciclo laboral bien estructurado, con etapas 
que incluyen formación, servicio activo y retiro. A través de programas de bienestar social y salud, se apoya el 
desarrollo integral del personal. Sin embargo, se observó una baja cantidad de efectivos con estudios avanzados, 
lo que sugiere la necesidad de mejorar la formación académica dentro de la institución. Lora et al., (2020), en un 
estudio realizado en Colombia, analizaron la relación entre compensaciones salariales, motivación y eficacia 
organizacional, aplicando el Sistema Hay. Concluyeron que un régimen de compensaciones variable puede 
mejorar el desempeño y motivación del personal, destacando que las compensaciones no solo deben 
considerarse como una remuneración económica, sino también como un factor de incentivo que influye en la 
motivación y el rendimiento de los trabajadores. 

Hanson (2012), al analizar el sistema de remuneración en África subsahariana, argumenta que la compensación 
basada en dietas o viáticos no está alineada con las necesidades reales del trabajador, por lo que propone salarios 
regulares y bonos basados en el desempeño como solución para mejorar la eficiencia del sistema. Gil & Gómez 
(2020), realizaron un estudio sobre la relación entre salario y desempeño en el trabajo, concluyendo que es 



 
ISSN-L: 0798-1015 • eISSN: 2739-0071 (En línea)   - Revista Espacios – Vol. 46, Nº 02, Año 2025 • Mar-Abr 

 

TAUMA VELAYARCE C.H. «Desarrollo profesional y remuneración del personal en la gestión administrativa 
de una institución policial» 

Pag. 14 

esencial ofrecer incentivos adecuados para asegurar un buen desempeño laboral. Los autores destacaron que 
los beneficios generados a partir de un salario adecuado son definitivos tanto para el empleado como para la 
empresa. Da Silva & Galvani (2020), al estudiar el descontento del personal policial en Argentina durante la 
transferencia de la Policía Federal Argentina a la Policía de la Ciudad de Buenos Aires, señalaron la pérdida de 
derechos laborales, como pensiones de retiro y beneficios de salud, como factores que impactaron 
negativamente en la moral y desempeño del personal. Además, el régimen salarial, con complementos no 
remunerativos, ha generado conflictos legales. 

Phythian et al., (2023) analizaron el bienestar de la policía en el Reino Unido, destacando el papel fundamental 
de un sistema de salud efectivo para mitigar el ausentismo laboral. A través de un enfoque mixto, identificaron 
que políticas claras de bienestar y un enfoque organizacional adecuado pueden mejorar el apoyo al personal 
policial, reduciendo el estrés laboral y mejorando el bienestar general. Mendes et al.,  (2017), en su estudio sobre 
la remuneración en hospitales brasileños demostraron que la remuneración influye directamente en el 
comportamiento de los empleados y en la calidad de los servicios ofrecidos. Concluyeron que, al no existir una 
unidad de criterio respecto a las metas de desempeño, la remuneración se convierte en un factor coercitivo en 
lugar de un incentivo para mejorar el aprendizaje y el desempeño laboral. 

En el contexto nacional, Moreno et al., (2023), llevaron a cabo un estudio sobre la Policía Nacional del Perú, 
centrado en el compromiso organizacional y la gestión administrativa en una comisaría ubicada en Junín. Usaron 
un enfoque cuantitativo y hallaron que un fuerte compromiso organizacional mejora la gestión administrativa. 
Los autores concluyeron que, para optimizar los recursos humanos y materiales, es necesario integrar valores 
como lealtad, reciprocidad y responsabilidad en la formación y capacitación del personal policial. Mendivel et al. 
(2020), destacaron la importancia de una adecuada gestión administrativa en las organizaciones, enfatizando 
que la gestión eficiente de los recursos humanos basado en competencias, resulta en una mejora en el 
desempeño organizacional, lo cual es esencial para el éxito de cualquier institución. 

La teoría sobre la gestión de recursos humanos se sustenta en tres pilares fundamentales: el desarrollo 
profesional, la remuneración y la gestión administrativa, que buscan optimizar la eficiencia de una organización 
a través de su capital humano. Diversos autores han propuesto modelos que permiten entender cómo estos 
factores se interrelacionan y afectan el desempeño organizacional. Lent et al., (1994), establecen que el 
comportamiento profesional y la elección vocacional son influenciados por una combinación de factores 
ambientales, sociales y personales. En un contexto organizacional, esto implica que las decisiones sobre la carrera 
profesional y el desarrollo de los empleados están fuertemente vinculadas con su autoeficacia y metas 
personales. De forma complementaria, Holland (1975), plantea que las elecciones vocacionales se forman desde 
la niñez, y que las actividades prácticas asociadas a una profesión contribuyen a la satisfacción en el trabajo a lo 
largo de la vida laboral. Por su parte, Chiavenato (2011), define el desarrollo profesional como el proceso de 
perfeccionamiento de un individuo para desempeñarse de manera más eficiente en su rol dentro de una 
organización. Este perfeccionamiento incluye la adquisición de nuevas competencias que le permitan abordar 
funciones más complejas y desafiantes. Según Díaz et al., (2020), el desarrollo profesional se ha vinculado 
durante años con la obtención de altos cargos y mejores salarios. Sin embargo, cuestionan esta visión, 
argumentando que otros factores, como las necesidades regionales y los organismos con los que interactúan los 
profesionales, también influyen en el desarrollo de su carrera. 

La teoría sobre la compensación y la remuneración es esencial para la motivación y el desempeño dentro de una 
organización. Santos (2017), plantea que las compensaciones deben ser entendidas en dos dimensiones: el 
material y la espiritual. El material abarca los salarios y beneficios tangibles, mientras que la espiritual se refiere 
a motivaciones emocionales y personales, como el reconocimiento y la autorrealización. Jiménez (2022), sostiene 
que los salarios eficientes, que equilibran las necesidades básicas del empleado con su esfuerzo laboral, son clave 
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para mantener la motivación y productividad. Solow (1979), en su modelo de eficiencia salarial, sugiere que 
existe una relación directa entre el salario de un empleado y su productividad, lo que implica que las 
organizaciones deben ofrecer salarios adecuados para mantener un nivel óptimo de rendimiento. En cuanto a la 
gestión administrativa, Koontz et al., (2012), destacan la importancia de las funciones gerenciales, como la 
planificación, organización, integración de personal, dirección y control, que estructuran las actividades de una 
organización de manera coherente y eficiente. Chiavenato (2002), refuerza esta idea, subrayando que la gestión 
administrativa se centra en la asignación de tareas y recursos dentro de la organización para garantizar su 
funcionamiento adecuado. Estos postulados resaltan la importancia de un proceso administrativo bien 
estructurado para lograr una alta eficiencia organizacional. 

El desarrollo profesional se refiere al proceso continuo mediante el cual los individuos adquieren habilidades, 
conocimientos y experiencias que les permiten mejorar su desempeño laboral y alcanzar sus metas 
profesionales. Chiavenato (2011), sostiene que este proceso no solo implica la capacitación formal, sino también 
el crecimiento continuo en el contexto de trabajo, lo que se traduce en una mayor productividad y satisfacción 
laboral. De acuerdo con Arroyo (2021), el desarrollo profesional está estrechamente vinculado a la 
autorrealización, pues los trabajadores buscan alcanzar sus objetivos personales y organizacionales. 

El personal de servicios dentro de las instituciones, como en el caso de las fuerzas policiales, se incorpora con 
una formación universitaria y especializada. La Ley Universitaria establece que los oficiales de servicio deben 
contar con títulos profesionales que los habiliten para asumir cargos administrativos dentro de la institución. Sin 
embargo, su carrera dentro de la policía requiere de la obtención de títulos adicionales, como maestrías o 
doctorados, lo que representa un desafío debido a que estos oficiales deben financiar estos estudios por cuenta 
propia (Decreto Supremo N.º 016-2013-IN, 2013). Esto subraya la necesidad de contar con un plan de desarrollo 
profesional que permita la mejora continua y la adquisición de competencias adicionales para una mejor gestión 
dentro de la institución. 

La remuneración se refiere a los pagos, beneficios y compensaciones que los empleados reciben por su trabajo. 
Según Santos (2017), los sistemas de compensación deben abarcar tanto el salario material como las 
recompensas espirituales, las cuales se relacionan con el reconocimiento personal y el logro profesional. Estos 
componentes, al estar bien estructurados, ayudan a aumentar la motivación y la satisfacción de los empleados, 
impactando directamente en su desempeño. En las instituciones públicas, como la Policía Nacional, las 
diferencias entre las categorías de personal, como los oficiales de armas y los oficiales de servicio, se reflejan 
también en las diferencias salariales. El personal de armas, que recibe formación en escuelas preuniversitarias y 
se centra en tareas operativas, tiene un proceso de ascenso basado principalmente en su tiempo de servicio y 
desempeño dentro de la institución. En cambio, los oficiales de servicio deben afrontar el desafío de obtener 
títulos adicionales y superar barreras económicas para mejorar su perfil profesional, lo que implica un impacto 
en su motivación y compromiso. Chiavenato (2011), afirma que una compensación adecuada no solo cubre las 
necesidades básicas de los empleados, sino que también les permite desarrollarse de manera integral, lo que a 
su vez aumenta su satisfacción y productividad en el trabajo. Jiménez (2022), sugiere que la remuneración debe 
ser proporcional al esfuerzo y desempeño, y que un salario adecuado contribuye a la retención del talento, lo 
cual es esencial para las organizaciones que buscan mejorar su eficiencia. 

La gestión administrativa se refiere a la organización y administración eficiente de los recursos dentro de una 
institución para cumplir con sus objetivos. En el caso de la Policía Nacional, esta gestión se divide en dos bloques 
principales: el bloque operativo, que se centra en la labor de campo, y el bloque administrativo, que abarca las 
funciones de apoyo, tales como la planificación, la gestión de recursos y la administración de personal (Decreto 
Supremo N.º 026-2017-IN, 2017). A pesar de la existencia de personal con formación universitaria en el bloque 
administrativo, los oficiales de armas, debido a su formación enfocada en el orden y seguridad, suelen 
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enfrentarse a una curva de aprendizaje al asumir responsabilidades administrativas. Koontz et al., (2012), y 
Chiavenato (2002), enfatizan que la eficacia en la gestión administrativa depende de una adecuada planificación, 
organización y control de los recursos. Este principio es especialmente relevante en organizaciones como la 
Policía Nacional, donde la correcta asignación de tareas y recursos impacta directamente en la seguridad y el 
orden público. De acuerdo con los postulados de Chiavenato (2011), una gestión administrativa eficiente no solo 
optimiza los recursos materiales, sino también los recursos humanos, garantizando así el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales de manera efectiva. 

En conclusión, la integración del desarrollo profesional, la remuneración adecuada y una gestión administrativa 
eficiente son fundamentales para el éxito de cualquier organización. En el contexto de las instituciones policiales, 
mejorar estas tres variables puede contribuir significativamente a la optimización de los recursos humanos y al 
aumento de la eficiencia administrativa, lo cual es esencial para cumplir con las responsabilidades y desafíos de 
la institución. 

2. Metodología 

Este estudio utiliza una metodología aplicada, centrada en problemas concretos con soluciones viables basadas 
en teorías prácticas (Baena, 2017). El paradigma adoptado es positivista, con un enfoque cuantitativo que 
permite la medición numérica y la comprobación de hipótesis mediante análisis estadístico (Walker, 2022); 
Hernández et al., 2014). Se optó por una investigación básica, cuyo objetivo es resolver problemas significativos 
mediante la revelación de fenómenos (Sánchez et al., 2018). El diseño de investigación es no experimental, 
observando el fenómeno en su entorno natural sin manipular variables (Fuentes et al., 2020). Además, el diseño 
es transeccional o transversal, con recolección de datos en un único momento para describir las causas del 
fenómeno (Hernández et al., 2014). El nivel investigativo o alcance es explicativo, buscando responder cómo y 
por qué las variables independientes influyen en la variable dependiente (Hernández et al., 2014). En cuanto a 
la población, Huaire et al., (2022) la definen como el conjunto de elementos con características comunes. En este 
estudio, la población está conformada por 51 oficiales de servicio que laboran en el complejo administrativo del 
Ministerio del Interior, quienes comparten la misma categoría laboral, tareas administrativas y escala 
remunerativa. Hernández et al., (2014) definen la muestra como un grupo representativo de la población. Debido 
a la dificultad de acceder a toda la población, se utilizó un muestreo aleatorio simple, seleccionando una muestra 
de 45 oficiales.  

Para la recolección de datos, se utilizó una encuesta estructurada, definida por Arias (2020), como un 
instrumento que permite obtener información cualitativa y cuantitativa, siendo adecuada como sostiene 
Ballester (2004), para medir percepciones y actitudes en un momento específico dentro de un diseño transversal. 
Esta se apoya de tres cuestionarios que recogen información concerniente a las variables (Desarrollo profesional, 
remuneraciones y gestión administrativa) a través de la indagación con carácter cuantitativo realizada a través 
de preguntas claves que explotan ciertos aspectos relacionados con la teoría de cada variable, lo cual ayuda a 
ampliar el contexto del problema estudiado en el escenario actual (Arias, 2012). Por tanto, los cuestionarios 
fueron diseñados en función de las dimensiones e indicadores de las variables de estudio, organizando las 
preguntas de manera lógica para garantizar coherencia en la recopilación de información. Teniendo un total de 
43 interrogantes, y se empleó una escala de actitudes (García & Nicolás, 2013), en este caso la escala de Likert 
de cinco opciones, a la cual a cada una se le asigno valores numéricos para su análisis cuantitativo, conteniendo 
las siguientes alternativas: (i) Totalmente de acuerdo (TA); (ii) Parcialmente de acuerdo (PA); (iii) Ni de acuerdo/Ni 
en desacuerdo (NA/ND); (iv) Parcialmente en desacuerdo (PD), y (v) Totalmente en desacuerdo (TD). Esto 
permitió el tratamiento estadístico de los datos con el propósito de analizar las dimensiones relacionadas con el 
desarrollo profesional, la remuneración y la gestión administrativa en la institución policial. No obstante, para la 
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interpretación de los resultados, se establecieron baremos que permitieron clasificar las percepciones de los 
encuestados en tres categorías: baja (1.00 – 2.33), media (2.34 – 3.67) y alta (3.68 – 5.00). Estos rangos fueron 
definidos mediante intervalos equidistantes considerando la escala de Likert utilizada en la encuesta, donde las 
respuestas oscilaron entre 1 (Totalmente en desacuerdo) y 5 (Totalmente de acuerdo). Esta categorización 
facilitó el análisis descriptivo al resumir los resultados mediante tablas de distribución de frecuencias, lo que 
permitió identificar tendencias y patrones en la percepción de los encuestados sobre las variables evaluadas. En 
cuanto a la validez del cuestionario fue determinada mediante el juicio de expertos, siguiendo el criterio de Arias 
(2020), para ello, se contó con la participación de cinco expertos con grado de doctorado, quienes evaluaron la 
pertinencia y claridad de los ítems. Como resultado, el instrumento fue validado sin observaciones, garantizando 
su adecuación para la medición de las variables de estudio. Y respecto a la confiabilidad del cuestionario, se 
verificó mediante el coeficiente α de Cronbach, siguiendo la metodología de Hernández et al., (2014), se realizó 
una prueba piloto con 14 participantes (31 % del tamaño de la muestra final), asegurando que los encuestados 
compartieran características similares con la población objetivo, pero sin pertenecer al mismo grupo laboral, los 
coeficientes obtenidos fueron los siguientes, para desarrollo profesional (ɑ=0.917), remuneración: 0.800 
(ɑ=0.800), y gestión administrativa (ɑ=0.933); dado que todos los valores superan el umbral de 0.700, se confirma 
la alta confiabilidad del instrumento. 

El procesamiento de los datos se llevó a cabo utilizando el software estadístico SPSS versión 25. Este programa 
fue empleado tanto para la operacionalización de las variables como para transformar los datos recolectados en 
elementos cuantificables, mediante un proceso de codificación y análisis estadístico. Este análisis se abordó 
desde dos perspectivas: (i) el análisis descriptivo, en el cual se aplicaron medidas de tendencia central (media, 
mediana y moda) y de dispersión (desviación estándar y rango intercuartil), además de utilizar la distribución de 
frecuencias para describir el comportamiento de las variables; y (ii) el análisis inferencial, donde se evaluó la 
normalidad de los datos para determinar la aplicación de pruebas paramétricas o no paramétricas adecuadas 
para establecer la relación entre las variables. Todo esto se realizó bajo consideraciones éticas, cumpliendo con 
los principios establecidos en el Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo (Resolución de 
Consejo Universitario N.º 0470-2022/UCV). Se respetaron principios como la integridad, la objetividad, la 
transparencia y la privacidad, garantizando la confidencialidad de los datos obtenidos. Todo este proceso tiene 
como finalidad obtener resultados confiables, para analizarlos e interpretar la información de manera objetiva, 
permitiendo así la formulación de conclusiones fundamentadas en los datos obtenidos. 

3. Resultados y discusión 

Los datos expuestos en esta sección reflejan los resultados obtenidos mediante la utilización del instrumento 
diseñado para recopilar información significativa acerca de las variables: desarrollo profesional, remuneraciones 
y gestión administrativa. Primeramente, en materia de variables se obtuvieron los siguientes resultados  
(Figura 1). 

En cuanto a los resultados de tipo descriptivos de la figura 1, para la variable Desarrollo Profesional se revela que 
un 55.6% de los encuestados perciben un nivel alto, lo que indica una valoración positiva respecto a la formación 
y crecimiento profesional dentro de la institución. Sin embargo, un 35.6% lo percibe en un nivel medio, lo que 
sugiere que, si bien existen oportunidades de desarrollo, aún hay aspectos que podrían mejorarse. Finalmente, 
un 8.9% considera que el desarrollo profesional es bajo, lo que evidencia la necesidad de fortalecer estrategias 
para garantizar un crecimiento equitativo en el personal. En cuanto a la Remuneración, los datos muestran una 
percepción mayormente negativa, con un 53.3% de los encuestados que la consideran baja, lo que sugiere 
insatisfacción respecto a los incentivos y condiciones salariales. Un 37.8% la percibe en un nivel medio, lo que 
indica que algunos aspectos pueden ser aceptables, pero aún requieren mejoras. Solo un 8.9% califica la 
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remuneración como alta, lo que sugiere que pocos consideran que el sistema salarial actual es adecuado. Y 
respecto a la variable Gestión Administrativa, los resultados indican que un 31.1% de los encuestados percibe un 
nivel alto, lo que refleja la existencia de procesos administrativos bien estructurados. Un 35.6% la califica en un 
nivel medio, lo que sugiere que hay procedimientos que funcionan, pero que podrían optimizarse. Por otro lado, 
un 33.3% la percibe como baja, lo que evidencia oportunidades de mejora en la planificación, organización y 
control dentro de la institución. 

Figura 1 
Variables 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta a los oficiales de servicio que laboran  
en el complejo administrativo del Ministerio del Interior 

Considerando por cada una de las dimensiones estudiadas por cada variable, los resultados arrojaron (Figura 2). 

Figura 2 
Variables y dimensiones 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta a los oficiales de servicio que laboran  
en el complejo administrativo del Ministerio del Interior 

Se aprecia en la figura 2, los resultados obtenidos para las dimensiones de las variables desarrollo profesional, 
remuneración y gestión administrativa. En cuanto a la dimensión responsabilidad dentro del desarrollo 
profesional, un 68.9% de los encuestados la percibe en un nivel alto, lo que indica un fuerte compromiso del 
personal en el cumplimiento de sus funciones. Un 22.2% la califica como media, lo que sugiere que, si bien existe 
responsabilidad en el desempeño, aún hay margen de mejora. Finalmente, un 8.9% la considera en un nivel bajo, 
lo que refleja posibles deficiencias en la asunción de responsabilidades. En la dimensión autonomía, un 73.3% 
percibe un nivel alto, lo que evidencia que la mayoría de los encuestados considera que tienen independencia 
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para la toma de decisiones en su labor. Un 20.0% la califica en un nivel medio, indicando que, si bien existe cierta 
autonomía, esta puede estar limitada en ciertos aspectos. Solo un 6.7% la evalúa como baja, lo que sugiere 
restricciones en la capacidad de decisión individual. Respecto a la dimensión trabajo en equipo, tanto un 42.2% 
la percibe en un nivel alto como en un nivel medio, lo que refleja una valoración equilibrada sobre la colaboración 
entre el personal. Un 15.6% la califica como baja, lo que indica que aún existen áreas donde la cooperación no 
es efectiva. Para la dimensión posicionamiento, un 31.1% lo percibe como alto, mientras que un 60.0% lo 
considera medio, lo que evidencia que la mayoría de los encuestados cree que la institución cuenta con 
reconocimiento, pero que aún existen oportunidades de mejora en su posicionamiento estratégico. Solo un 8.9% 
la califica como baja, lo que sugiere que una minoría percibe falta de visibilidad o competitividad. En cuanto a la 
variable remuneración, la dimensión condición salarial presenta un 46.7% de percepción baja, lo que refleja 
insatisfacción con los salarios recibidos. Un 44.4% la considera media, lo que sugiere que algunos aspectos 
salariales cumplen con estándares básicos, pero sin llegar a ser óptimos. Solo un 8.9% la califica como alta, lo 
que indica que pocos consideran que la remuneración es adecuada. Respecto a la condición extrasalarial, un 
55.6% la percibe en un nivel bajo, lo que evidencia carencias en beneficios adicionales a los salarios. Un 37.8% la 
califica como media, reflejando que existen incentivos, pero no suficientes, mientras que solo un 6.7% la 
considera alta, lo que indica que son pocos los que encuentran satisfactorias las condiciones extrasalariales. Y 
finalmente, en la variable gestión administrativa, la dimensión planeación es percibida como alta por un 17.8%, 
mientras que un 51.1% la califica en un nivel medio, lo que sugiere que existen procesos planificados, pero con 
espacio para mejoras. Un 31.1% la considera baja, lo que indica deficiencias en la estrategia organizacional. En 
cuanto a la organización, un 33.3% de los encuestados la evalúa como alta, lo que indica que una parte 
significativa considera que los procesos administrativos están bien estructurados. Un 35.6% la percibe como 
media, reflejando que, si bien hay un orden establecido, aún hay aspectos que mejorar. Un 31.1% la califica como 
baja, lo que evidencia dificultades en la coordinación interna. Finalmente, en la dimensión dirección y control, 
un 59.1% de los encuestados la califica como media, lo que indica que la supervisión y liderazgo son adecuados, 
pero con margen de optimización. Un 36.4% la percibe como baja, lo que sugiere que aún existen deficiencias en 
la gestión de liderazgo. Solo un 4.5% la considera alta, lo que refleja que pocos encuestados perciben una 
dirección efectiva dentro de la institución. 

También se incluyó pruebas inferenciales para verificar las hipótesis a través de pruebas estadísticas. La primera 
prueba fue la Shapiro-Wilk de normalidad, aplicada a una muestra de 45 participantes. Los resultados indicaron 
que desarrollo profesional tenía una distribución no normal (p=0,002), mientras que remuneración y gestión 
administrativa mostraron distribución normal (p>0,05). Esto permitió concluir que, dado que uno de los datos 
no es normal, se deben aplicar pruebas no paramétricas, como el Rho Spearman y la Regresión Logística Ordinal. 

Tabla 1 
Prueba de Normalidad Shapiro-Wilk 

Variable Estadístico gl Sig. 
Desarrollo Profesional 0,907 45 0,002 
Remuneración 0,960 45 0,118 
Gestión Administrativa 0,951 45 0,055 

Fuente: Análisis obtenidas a través del SPSS 

En la correlación entre las variables, se observó que tanto el desarrollo profesional como la remuneración 
presentaron correlaciones significativas con la gestión administrativa en una institución policial. Específicamente, 
la correlación entre el desarrollo profesional y la gestión administrativa fue moderada y estadísticamente 
significativa (ρ = 0,444, p = 0,002), lo que indica que un mayor desarrollo profesional se asocia con una mejor 
gestión administrativa. Asimismo, la correlación entre la remuneración y la gestión administrativa fue fuerte y 
altamente significativa (ρ = 0,665, p = 0,000), lo que sugiere que una mejor remuneración está fuertemente 
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vinculada a una mejor gestión administrativa. Sin embargo, no se encontró una correlación significativa entre el 
desarrollo profesional y la remuneración (ρ = 0,174, p = 0,252), lo que indica que estas variables no están 
directamente relacionadas entre sí dentro del contexto evaluado. Estos resultados validan la aplicación de la 
regresión logística ordinal para la contrastación de las hipótesis. La hipótesis general postulaba que el desarrollo 
profesional y la remuneración influyen en la gestión administrativa. Los resultados de la regresión logística 
indicaron que el p-valor de 0,000 rechazó la hipótesis nula, confirmando que ambas variables tienen un impacto 
significativo en la gestión administrativa en el año 2024. 

Tabla 2 
Correlación entre variable 

Variable Spearman Desarrollo 
Profesional Remuneración Gestión 

Administrativa 

Desarrollo 
Profesional 

Coeficiente de correlación 1,000 0,174 0,444** 
Sig. (bilateral) . 0,252 0,002 
N 45 45 45 

Remuneración 
Coeficiente de correlación 0,174 1,000 0,665** 
Sig. (bilateral) 0,252 . 0,000 
N 45 45 45 

Gestión 
Administrativa 

Coeficiente de correlación ,444** 0,665** 1,000 
Sig. (bilateral) 0,002 0,000 . 
N 45 45 45 

Fuente: Análisis obtenidas a través del SPSS 

Y en cuanto a la Regresión Logística Ordinal, se obtuvo una Bondad de ajuste, con valores p > 0,05 indican que el 
modelo se ajustó adecuadamente a los datos, sin diferencias significativas entre los valores observados y 
esperados. Y en cuanto a la explicación del modelo, se obtuvo lo siguientes (Tabla 3).     

Tabla 3  
Pseudo R cuadrado para la hipótesis general y especificas 

Hipótesis Nagelkerke 
General 0,597 
Especifica 1 0,217 
Especifica 2 0,490 

Fuente: Análisis obtenidas a través del SPSS 

Para la hipótesis general, el coeficiente de Nagelkerke (0,597) indica que el modelo explica el 59,7% de la 
variabilidad en la gestión administrativa, lo que sugiere una fuerte influencia de la remuneración y el desarrollo 
profesional en la eficiencia organizativa. Para la hipótesis específica 1, el coeficiente de Nagelkerke (0,217) 
muestra que el modelo explica el 21,7% de la variabilidad en la gestión administrativa. Este valor, aunque menor 
que el de la hipótesis general, indica que la primera variable evaluada tiene un impacto limitado en la eficiencia 
administrativa. Y para la hipótesis específica 2, el coeficiente de Nagelkerke (0,490) sugiere que el modelo explica 
el 49,0% de la variabilidad en la gestión administrativa, evidenciando que la segunda variable analizada tiene un 
efecto significativo, aunque menor que el modelo general, pero más relevante que la primera hipótesis 
específica. En relación a la estimación de parámetro para la hipótesis se encontró (Tabla 4). 

Los resultados de la regresión logística ordinal presentados en la tabla 4 indican que tanto el desarrollo 
profesional como la remuneración influyen significativamente en la gestión administrativa dentro de una 
institución policial, tal como sostiene la hipótesis general. Además, se encontró que la categoría de nivel medio 
del desarrollo profesional tiene un efecto significativo sobre la gestión administrativa (p = 0,040 < 0,05), lo que 
sugiere que a medida que el desarrollo profesional mejora, hay una mayor probabilidad de alcanzar niveles 
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superiores en la gestión administrativa. En el caso de la remuneración, la categoría de nivel bajo mostró una 
influencia aún más significativa (p = 0,005 < 0,05), lo que indica que una menor remuneración se asocia con una 
gestión administrativa menos eficiente. Por su parte, el estadístico de Wald, que mide la contribución de cada 
variable en el modelo, resultó significativo, lo que valida el efecto de ambas variables sobre la gestión 
administrativa. Además, las estimaciones negativas en los coeficientes indican que un aumento en las variables 
independientes (desarrollo profesional y remuneración) reduce la probabilidad de que la gestión administrativa 
se sitúe en los niveles más bajos. Estos hallazgos confirman la hipótesis general del estudio, evidenciando que 
tanto el desarrollo profesional como la remuneración influyen en la gestión administrativa. De manera específica: 
se confirmó que el desarrollo profesional del personal de servicio influye en la gestión administrativa (p = 0,040), 
aunque su impacto es moderado. Y se validó que la remuneración del personal de servicio también tiene un 
efecto significativo en la gestión administrativa (p = 0,005), con un impacto más fuerte en los niveles más bajos 
de la gestión. 

Tabla 4 
Estimaciones de parámetro para la hipótesis general 

 Estimación Desv. Error Wald gl Sig. 
Intervalo de confianza al 95% 

Límite inferior Límite superior 
Umbral [Gestión Administrativa = 1] -4,511 1,483 9,253 1 0,002 -7,418 -1,605 

[Gestión Administrativa = 2] -1,540 1,295 1,414 1 0,234 -4,078 0,998 
Ubicación [Desarrollo Profesional=1] -3,484 1,883 3,423 1 0,064 -7,174 0,207 

[Desarrollo Profesional=2] -1,402 0,684 4,202 1 0,040 -2,743 -0,062 
[Desarrollo Profesional=3] 0a . . 0 . . . 
[Remuneración=1] -4,056 1,442 7,916 1 0,005 -6,882 -1,231 
[Remuneración=2] -0,680 1,359 0,251 1 0,617 -3,343 1,983 
[Remuneración=3] 0a . . 0 . . . 

Fuente: Análisis obtenidas a través del SPSS 

3.1. Discusión 
Los hallazgos de esta investigación confirman que el desarrollo profesional y la remuneración del personal de 
servicio influyen significativamente en la gestión administrativa dentro de una institución policial. 
Específicamente, la regresión logística ordinal evidenció que ambas variables explican el 59.7% de la variabilidad 
en la gestión administrativa, lo que sugiere una relación sustancial entre estos factores y la eficiencia 
organizativa. Estos resultados coinciden con estudios previos, como el de Gil & Gómez (2020), quienes sostienen 
que una adecuada remuneración mejora la motivación y el desempeño laboral, lo que a su vez impacta 
positivamente en la calidad de la gestión administrativa. 

El análisis de correlación reveló una asociación significativa entre la remuneración y la gestión administrativa (ρ 
= 0.665, p < 0.001), indicando que una mejora en los incentivos salariales está estrechamente vinculada con una 
administración más eficiente. Asimismo, la relación entre desarrollo profesional y gestión administrativa también 
fue significativa (ρ = 0.444, p = 0.002), aunque en menor medida, lo que sugiere que, si bien la capacitación y el 
crecimiento profesional fortalecen la estructura administrativa, su impacto es menos pronunciado en 
comparación con la remuneración. Este hallazgo es congruente con estudios como el de Peña et al., (2022), 
quienes afirman que la eficiencia administrativa está condicionada por el grado de satisfacción laboral del 
personal. 

Sin embargo, al contrastar estos resultados con estudios previos en otros contextos, se identifican diferencias 
importantes. Hanson (2012), observó que en África Subsahariana los sistemas de remuneración basados en 
viáticos y dietas afectaban la operatividad del personal médico, mientras que en la presente investigación la 
estabilidad salarial es clave para la eficiencia administrativa. De manera similar, Da Silva & Galvani (2020), 
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documentaron el descontento policial en Argentina tras cambios estructurales en sus condiciones laborales, lo 
que contrasta con los hallazgos actuales que evidencian una relación positiva entre mejores salarios y eficiencia 
administrativa. Además, Phythian et al., (2023) encontraron que la falta de capacitación y las jornadas excesivas 
afectan la operatividad policial, aunque en este estudio el impacto del desarrollo profesional en la gestión 
administrativa es menor que el de la remuneración. Otros estudios, como los de Mendes et al., (2017) y Moreno 
et al., (2023), refuerzan la idea de que la compensación y el compromiso organizacional son claves para la 
eficiencia administrativa, en línea con los resultados de la presente investigación. 

Desde una perspectiva práctica, estos resultados resaltan la importancia de diseñar políticas de recursos 
humanos orientadas a fortalecer la capacitación y mejorar las condiciones salariales dentro de instituciones 
policiales. La evidencia sugiere que, al incrementar las oportunidades de desarrollo profesional y garantizar una 
remuneración equitativa, se puede optimizar la gestión administrativa y, por ende, mejorar la calidad del servicio 
en la institución policial. No obstante, es importante considerar las limitaciones del estudio, entre ellas, la 
dificultad de medir el impacto exacto de cada variable en la gestión administrativa, así como las diferencias en 
las condiciones laborales entre distintas sedes policiales, lo que podría afectar la generalización de los resultados. 
A pesar de estas limitaciones, los hallazgos proporcionan un sustento empírico sólido para la implementación de 
estrategias que promuevan un sistema de compensación justo y oportunidades de formación continua en el 
ámbito policial. Futuras investigaciones podrían ampliar este análisis explorando otros factores organizacionales 
que influyen en la gestión administrativa, así como la percepción del personal respecto a políticas de incentivos 
y desarrollo profesional a largo plazo. 

4. Conclusiones 

Se ha logrado demostrar el objetivo general de la investigación, negando la hipótesis nula y aceptando la 
hipótesis alternativa, con una significancia bilateral en la regresión logística ordinal menor a 0,05. Esto confirma 
que tanto el desarrollo profesional como la remuneración del personal de servicio influyen en la gestión 
administrativa de una institución policial, explicando un 59.7% de su variabilidad en las sedes administrativas. 
Sin embargo, aunque ambos factores son relevantes, la magnitud de su influencia es moderada, lo que sugiere 
que, en términos prácticos, su impacto podría ser limitado para generar cambios sustanciales en la gestión 
administrativa. 

En relación con el objetivo específico 1, se ha demostrado, tras rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
alternativa, que la significancia bilateral en la regresión logística ordinal es también menor a 0,05. Este resultado 
confirma que el desarrollo profesional del personal de servicio tiene una relación significativa, pero de bajo 
impacto (21.7%), sobre la gestión administrativa de la institución policial. Este efecto limitado sugiere que, 
aunque la capacitación y el desarrollo profesional son importantes, no son determinantes para mejorar de 
manera significativa la eficiencia administrativa en las sedes. 

Finalmente, respecto al objetivo específico 2, la investigación ha demostrado que la remuneración del personal 
de servicio tiene una influencia significativa sobre la gestión administrativa, con un impacto del 49%. La 
significancia bilateral de la regresión logística ordinal fue menor a 0,05, lo que reafirma que la remuneración está 
estrechamente relacionada con una mejora en la eficiencia organizativa. Sin embargo, aunque su impacto es 
considerable, este no es suficiente para provocar cambios transformacionales por sí solo, lo que subraya la 
necesidad de abordar otros factores organizacionales para optimizar la gestión administrativa en las sedes 
policiales. 
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4.1. Recomendaciones 
Se recomienda que las instituciones policiales implementen políticas adecuadas a fin de no solo mejorar las 
condiciones salariales, sino también invertir en programas de capacitación y desarrollo profesional continuos, 
para fortalecer la eficiencia organizativa y contribuir a una gestión administrativa más efectiva en las sedes 
policiales. 

Se recomienda a las instituciones policiales intensificar los programas de formación y desarrollo profesional, 
focalizándose en las necesidades específicas del personal y alineándolos con los objetivos organizacionales. 
Además, de monitorear y evaluar periódicamente la efectividad de estas iniciativas para garantizar que generen 
una mejora continua en la gestión administrativa. 

Se recomienda revisar y ajustar las políticas salariales para garantizar que sean competitivas y justas, ya que se 
considera que una estructura de compensación equitativa no solo mejora la eficiencia administrativa, sino que 
también fomenta la motivación y el compromiso del personal. Además, se sugiere realizar estudios periódicos 
sobre la satisfacción salarial y la percepción del personal para adaptar las estrategias salariales a las necesidades 
cambiantes del entorno laboral. 
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