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Articulo original

Remuneracion econdmica y desempenfio laboral en servidores
administrativos de una entidad publica del Callao, 2025

Economic remuneration and job performance in administrative staff

of a public entity in Callao, 2025

3 ujs Rafael Alexander Alban Del Rosario D<; PMarcos Antonio Maguera Encinas;

°Luis Enrique Dios Zarate; YMarco Antonio Alvarado Figueroa

Contexto: La retribucion financiera influye en el rendimiento profesional de los
funcionarios administrativos, afectando directamente su productividad y desempefio
institucional. Objetivo: Determinar la relacién entre la remuneracién econémica vy el
desempefio laboral de los servidores administrativos en una entidad publica del Callao
durante 2025. Metodologia: Se empled un enfoque cuantitativo, aplicado, con disefio no
experimental, transversal y de alcance descriptivo-correlacional. La muestra incluyé 102
participantes. Se aplicé un cuestionario tipo Likert, validado con V de Aiken de 0,810 y
0,825 y confiabilidad Alfa de Cronbach de 0,889. Los datos se analizaron mediante Chi-
cuadrado de Pearson. Resultados: Se evidencié una relaciéon significativa entre la
remuneracion econémica global y el desempefio laboral (p = 0,027; x* = 18,742). La
remuneracion basica mostrd asociacion directa y significativa con el desempefio (p =
0,042; x*> = 17,436), donde el 56,5 % de quienes perciben su sueldo base como excelente
presentaron un desempefio muy alto. Los incentivos salariales y prestaciones sociales no
mostraron relacion significativa (p = 0,535). Conclusiones: La remuneracion econémica
influye significativamente en el rendimiento del servidor publico, siendo el sueldo base
fijo el componente con mayor impacto. Se recomienda optimizar la politica de
remuneraciones para fortalecer el desempefio laboral en entidades publicas.

Palabras clave: Administracién publica; Desempefio laboral; Remuneracion; Salario base;
Servidores publicos.

Abstract

Background: Financial compensation plays a pivotal role in the professional performance of
administrative  officials, directly  influencing institutional  productivity = and
performance. Objective: This study aims to determine the relationship between economic
remuneration and job performance among administrative staff in a public entity in Callao,
Peru, during 2025. Methodology: A quantitative, applied, non-experimental, cross-
sectional, and descriptive-correlational design was adopted. The sample consisted of 102
participants. Data were collected using Likert-type questionnaires, validated through
Aiken's V (0.810 and 0.825), with a reliability measured by Cronbach's Alpha (0.889). Data
analysis was performed using Pearson's Chi-square test. Results: Findings revealed a
significant relationship between overall economic remuneration and job performance (p =
.027; x?= 18.742). Specifically, base pay showed a direct and significant association with
performance (p = .042; x?= 17.436), where 56.5% of employees who perceived their base
salary as excellent demonstrated very high performance levels. Conversely, salary
incentives and social benefits did not show a significant relationship (p=
.535). Conclusions: Economic remuneration significantly influences the performance of
public servants, with fixed base salary emerging as the component with the greatest
impact. These results suggest a need to optimize remuneration policies to strengthen labor
performance within public sector organizations.

Keywords: Public administration; Job performance; Remuneration; Base pay; Public
servants
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Introduccion

La remuneracién econémica constituye el conjunto de retribuciones financieras, tangibles y directas
que percibe el trabajador como contraprestacién a la ejecucién de funciones y responsabilidades
inherentes al cargo que ocupa dentro de una organizacion. En el ambito de la administracion publica,
esta compensacion comprende el haber basico, los incentivos, las bonificaciones y los beneficios
econdmicos de naturaleza pecuniaria establecidos en la normativa vigente. La teoria de la equidad de
Adams (2015), postula que los trabajadores ajustan su nivel de esfuerzo segin perciben la proporcién
existente entre sus aportes y las recompensas obtenidas, de modo que una remuneracion percibida
como justa favorece el compromiso con las metas institucionales (Van Triest, 2024). Diversos estudios
internacionales confirman que la compensacion econdmica guarda una relacién estrecha con el
rendimiento laboral en las organizaciones del sector publico, pues constituye un mecanismo reciproco
mediante el cual el servidor obtiene sustento material y reconocimiento institucional por su
contribucién al logro de los fines del Estado (Madingwane et al., 2023).

Cabe destacar que el desempefio laboral en el sector publico reviste un caracter multidimensional, pues
confluyen indicadores de eficiencia administrativa con los principios rectores del servicio al ciudadano. Esta
nocion alude al grado de eficacia, eficiencia y efectividad con el que el servidor publico cumple las tareas,
metas y competencias asignadas a su puesto, lo cual refleja la capacidad del colaborador para transformar
sus conocimientos, habilidades y destrezas en resultados concretos que contribuyan al logro de los
objetivos estratégicos de la entidad (Sudha et al., 2025). En este contexto, la gestion del talento humano
en el Estado demanda comprender la manera en que los componentes de la compensacidén econdmica se
vinculan con los distintos niveles de rendimiento, dado que la productividad institucional depende en gran
medida de la articulacién coherente entre los sistemas retributivos y las expectativas del personal (Kravariti
et al., 2023). La relacion entre ambas variables ha sido objeto de mdltiples abordajes académicos que
buscan explicar los mecanismos motivacionales subyacentes (Tu et al., 2024).

En consecuencia, resulta pertinente examinar el panorama internacional en relacién con la gestién salarial
y el rendimiento en el sector estatal. En paises de ingresos altos se ha consolidado una gestion del
desempefio favorable, con estructuras remunerativas en funcién de las competencias del colaborador; sin
embargo, persisten desafios derivados de la creciente exigencia de optimizar la eficiencia en entornos
complejos y dindmicos (Al-Suwaidi et al.,, 2025). En contraste, en América Latina se observa una
problemdtica recurrente caracterizada por la desconexion entre la remuneracion y el rendimiento, la cual
afecta de forma adversa la retencion del talento, la productividad y la eficiencia laboral (Cubay Cuba, 2023).
Esta situacion se manifiesta a través de estructuras salariales estancadas que, a pesar de representar un
gasto considerable para el presupuesto gubernamental, no logran estimular el rendimiento ni evitar la
inseguridad laboral (Paucar et al., 2025). Los paises de la region comparten la dificultad de establecer
incentivos financieros vinculados al cumplimiento de objetivos institucionales.

Asimismo, la realidad peruana exhibe una marcada disparidad entre el rendimiento del servidor y la
satisfaccion remunerativa. Pese a que un alto porcentaje de trabajadores administrativos alcanza
niveles de desempefio altos y muy altos, una proporcién reducida del personal expresa satisfaccion
con su retribucion, lo cual evidencia una desconexién critica en los sistemas de compensacion
estatales (Flores et al., 2025). Esta situacién se agrava por factores estructurales como la inequidad
salarial, la ausencia de homologacién y la persistencia de condiciones contractuales precarias, en
particular aquellos regimenes que agrupan a una proporcion significativa del empleo publico (Barreto
y Flores, 2025). La falta de mecanismos que articulen el desempefio con una compensacién adecuada
genera desmotivacion y eventual fuga de talento hacia el sector privado o la informalidad (Intriago y
Zambrano, 2023). En las entidades publicas del Callao, mas de la mitad de los servidores manifiesta
gue su remuneracién no guarda correspondencia con la labor que realizan (Bernuy et al., 2024).

Es importante sefialar que en las entidades publicas de Peru persiste una brecha entre las politicas
retributivas vigentes y el rendimiento observable del personal administrativo. Los servidores perciben
gue tanto los incentivos como las prestaciones sociales operan como derechos estandarizados de
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caracter legal y no como recompensas vinculadas al mérito individual, lo cual debilita el efecto
motivador de dichos componentes. La situacién ideal supondria un sistema de compensacion en el
gue cada componente retributivo guardara una correspondencia clara con el desempefio, de modo
que el servidor distinguiera entre el sueldo base, los bonos por cumplimiento y las prestaciones de ley.
La presente investigacion aborda esta problematica cuestionando équé relacion existe entre la
remuneracion econdmica y el desempefio laboral de los servidores administrativos en una entidad
publica? y écual es el grado de asociacion entre cada dimensién de la remuneracion (basica, incentivos
salariales, prestaciones sociales) y el desempefio laboral?

Un estudio en este sentido contribuye a generar evidencia empirica que oriente la toma de decisiones
en la gestion de recursos humanos del sector publico regional, en un contexto donde los recursos
presupuestarios son limitados y la demanda de servicios ciudadanos de calidad crece de forma
sostenida. La relevancia de esta investigacion radica en su capacidad para identificar cudles
componentes de la remuneracién econdémica ejercen un efecto real sobre el rendimiento, lo cual
permite disefiar intervenciones focalizadas y eficientes en lugar de mantener esquemas genéricos de
bonificacion que carecen de impacto demostrable (Saltos y Saltos, 2025). En concordancia con lo
expuesto, el objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre la remuneracién econémica
y el desempefio laboral de los servidores administrativos en una entidad publica del Callao en 2025.

La investigacion se clasifico como aplicada, dado que su finalidad fue resolver una problematica
practica en el contexto de una entidad publica del Callao. Se adoptd un enfoque cuantitativo, pues la
recoleccion y el analisis de datos siguieron un proceso estadistico para verificar hipdtesis formuladas.
El disefio fue no experimental, ya que no se manipularon las variables de estudio; transversal, por
cuanto la recopilacion de datos se efectud en una Unica etapa temporal durante el afio 2025; y de
alcance descriptivo-correlacional, en la medida que se describieron las variables y se exploré la
asociacion entre ellas mediante pruebas estadisticas inferenciales.

La poblacién estuvo conformada por 132 servidores administrativos de una entidad publica del Callao.
Se aplicaron como criterios de inclusion: la existencia de un contrato formal vigente, antigliedad mayor
a seis meses, participacion voluntaria mediante consentimiento informado y de exclusion: personal
bajo modalidades formativas o de locacion de servicios, cargos de confianza de alta direccién, licencias
prolongadas y cuestionarios incompletos. La muestra quedd conformada por 102 servidores,
seleccionada mediante muestreo por conveniencia no probabilistico, con una distribucion de 65
hombres (63.73%) y 37 mujeres (36.27%), con edades entre 25 y 58 afios, una antigliedad promedio
de 8.6 afios y una mayoria con formacion técnica (62.75%).

La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta y el instrumento un cuestionario estructurado con
escala de Likert de cinco puntos, que consté de 20 items distribuidos en dos partes: la primera midid
la variable remuneracion econdmica a través de tres dimensiones, remuneracion basica, incentivos
salariales y prestaciones sociales, y la segunda evalud el desempefio laboral en sus dimensiones de
eficiencia, eficacia y efectividad. La validez de contenido se obtuvo mediante el juicio de tres expertos,
con un coeficiente V de Aiken de 0.810 para la variable remuneracién econémica y de 0.825 para la
variable desempefio laboral. La fiabilidad se determind a través del Alfa de Cronbach, con un valor
global de 0.889, 0.801 para remuneracién econdémica y 0.826 para desempefio laboral, lo cual indica
una consistencia interna alta. La aplicacion del instrumento se realizé de forma presencial con previa
coordinacion institucional, garantizando el anonimato v la confidencialidad de las respuestas mediante
la entrega individual de sobres cerrados para preservar la reserva de la informacion.

En cuanto al aspecto ético, el estudio se fundamentd en los principios de libertad de investigacion,
responsabilidad y difusién transparente del conocimiento. Se obtuvo el consentimiento informado de
cada participante, asegurando su intervencion voluntaria y autonoma tras informar sobre el caracter
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académico y anénimo del estudio. Los datos personales fueron tratados con la maxima reserva y
utilizados con fines exclusivamente estadisticos, salvaguardando la identidad de cada servidor.

Para el andlisis estadistico se empled el paguete SPSS v.29. La estadistica descriptiva permitié
determinar las distribuciones de frecuencia y los porcentajes de cada variable y dimension. Previo a la
estadistica inferencial, se verifico la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, cuyos resultados indicaron una distribuciéon no normal (p < 0.05), lo cual justificé el uso de
pruebas no paramétricas. Se aplicd la prueba de Chi-cuadrado de Pearson para determinar la
existencia de asociaciones significativas entre las variables y sus dimensiones, con un nivel de
significancia bilateral de a = 0.05, dado que ambas variables fueron medidas en escala ordinal y la
muestra cumplio con los criterios de frecuencia esperada minima requeridos.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la investigacion sobre la relaciéon entre la
remuneracion econémicay el desempefio laboral de los servidores administrativos participantes en el
estudio. Se exponen los hallazgos descriptivos e inferenciales correspondientes a la asociacion global
entre ambas variables, asi como el analisis particular de cada dimensién de la remuneracién
econdmica en relacion con el desempefio laboral, acompafiados de las tablas de contingencia vy las
pruebas de Chi-cuadrado de Pearson respectivas.

Respecto a la relaciéon global entre la remuneracion econdmica y el desempefio laboral, la Tabla 1
presenta la distribucion cruzada de ambas variables en la muestra de 102 servidores administrativos,
segln los niveles de percepcion remunerativa y las categorias de rendimiento observadas.

Los resultados descritos indican que la percepcion de una remuneracidn excelente se asocia con una
concentracion notable del personal en los niveles superiores de desempefio. Concretamente, el
42.40% de quienes perciben su remuneracién como excelente alcanza un nivel muy alto de
rendimiento, cifra que supera los indicadores de los demas rangos remunerativos. En los niveles
deficiente, regular y bueno, el desempefio tiende a concentrarse en las categorias regular y alto, lo
cual sugiere que las condiciones salariales actuales operan como un estabilizador del rendimiento mas
gue como un impulsor de excelencia. Cabe resaltar que, pese a que el 13.70% de la muestra presenta
un desempefio bajo, la mayoria de los servidores (55.90%) se ubica en los niveles alto y muy alto,
denotando un compromiso sostenido con las funciones encomendadas.

Tabla 1. Distribucidn cruzada de la remuneracién econémica y el desempefio laboral

Desempeiio laboral

Bajo Regular Alto Muy alto Total
Deficiente 3 (15.80%) 3 (15.80%) 7 (36.80%) 6 (31.60%) 19 (100.00%)
Remuneracion Regular 4 (17.40%) 10 (43.50%) 7 (30.40%) 2 (8.70%) 23 (100.00%)
condmica Bueno 3(11.10%) 10(37.00%) 11(40.70%)  3(11.10%) 27 (100.00%)
Excelente 4 (12.10%) 8 (24.20%) 7(21.20%) 14 (42.40%) 33 (100.00%)
Total 14 (13.70%) 31(30.40%) 32(31.40%) 25(24.50%) 102 (100.00%)

Nota. n = 102. Valores entre paréntesis representan porcentajes fila. SPSS v.29.

En otro orden de analisis, la Tabla 2 relne los resultados de las pruebas de Chi-cuadrado de Pearson
aplicadas a las hipotesis del estudio, de forma consolidada, lo cual permite observar la significancia
estadistica de cada asociacién. La prueba confirma una relacién significativa entre la remuneracion
econdmica global y el desempefio laboral (x> = 18.742, gl = 9, p = 0.027), asi como entre la
remuneracion basica y el desempefio laboral (x> = 17.436, gl =9, p = 0.042). En ambos casos, el valor
de p resulta inferior al nivel de significancia establecido (a = 0.05), por lo que se rechaza la hipdtesis
nula. En contraste, las dimensiones incentivos salariales y prestaciones sociales presentan valores de
p de 0.535, lo cual indica la ausencia de relacion con el desempefio laboral en la muestra estudiada.
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Tabla 2. Pruebas de Chi-cuadrado de Pearson para las hipdtesis de investigacion

Hipdtesis X de Pearson gl Sig. (p)
Remuneracion econdmica y 18.742 9 0.027
desempefio laboral
Remuneracién basica y 17.436 9 0.042
desempefio laboral
Incentivos salariales y 7.990 9 0.535
desempefio laboral
Prestaciones sociales y 7.990 9 0.535

desempefio laboral

Nota. a = 0.05. Prueba bilateral. Recuento minimo esperado = 2.31. SPSS v.29.

La Tabla 3 muestra la distribucién cruzada entre la dimensién remuneraciéon basica y el desempefio
laboral, desagregada por niveles de percepcion del sueldo fijo y categorias de rendimiento. Los datos
revelan una tendencia ascendente a medida que mejora la percepcién de la remuneracion basica. En
el nivel deficiente, el 46.70% de los servidores registra un desempefio bajo, cifra que se reduce a
13.90% en el nivel regular y a 7.10% en el nivel bueno. En el extremo opuesto, la percepcion de una
remuneracion bdsica excelente elimina los desempefios bajos (0.00%) y eleva al 56.50% de los
colaboradores hacia el nivel muy alto de rendimiento. Este patréon confirma que la remuneracién
basica opera como el componente con mayor capacidad predictiva sobre la excelencia operativa del
servidor publico en la entidad estudiada.

Tabla 3. Distribucion cruzada de la remuneracion bdsica y el desempefio laboral

Desempeiio laboral
Bajo Regular Alto Muy alto Total
Deficiente 7 (46.70%) 3 (20.00%) 3 (20.00%) 2 (13.30%) 100.00%

15 )

., Regular 5 (13.90%) 15 (41.70%) 12 (33.30%) 4 (11.10%) 36 (100.00%)
Remuneracion

28 ( )

23 ( )

basica Bueno 2 (7.10%) 8 (28.60%) 12 (42.90%) 6 (21.40%) 100.00%

Excelente  0(0.00%)  5(21.70%)  5(21.70%) 13 (56.50%) 100.00%
Total 14 (13.70%)  31(30.40%) 32 (31.40%) 25 (24.50%) 102 (100.00%)

Nota. n = 102. Valores entre paréntesis representan porcentajes fila. SPSS v.29.

Enla Tabla 4, se presenta la distribucion cruzada entre los incentivos salariales y el desempefio laboral,
con el propdsito de examinar si los bonos y estimulos econdmicos guardan una asociacion con el
rendimiento del personal administrativo. El andlisis evidencia una distribucién del desempefio que
carece de una tendencia ascendente coherente respecto a la mejora de los incentivos salariales. Es
notable que, incluso en el nivel deficiente de incentivos, el 50.00% de los colaboradores alcanza un
desempefio alto, mientras que en el nivel excelente solo el 24.10% logra un rendimiento muy alto,
proporcion inferior a la observada en quienes perciben incentivos regulares (35.30%). Esta falta de
patron coherente refuerza el resultado inferencial (p = 0.535) y confirma que los incentivos salariales
actuales no funcionan como un motor motivacional en la entidad, pues los servidores los perciben
como derechos estandarizados.

Tabla 4. Distribucicn cruzada de los incentivos salariales y el desempefio laboral

Desempefio laboral
Bajo Regular Alto Muy alto Total

Deficiente 3 (25.00%) 3 (25.00%) 6 (50.00%) 0 (0.00%) 12 (100.00%)

ncentivos Regular 2(11.80%)  4(23.50%)  5(29.40%)  6(35.30%) 17 (100.00%)
salariales Bueno 5(11.40%) 13 (29.50%) 14 (31.80%) 12 (27.30%) 44 (100.00%)
Excelente  4(13.80%)  11(37.90%) 7(24.10%)  7(24.10%) 29 (100.00%)

Total 14 (13.70%)  31(30.40%) 32 (31.40%) 25 (24.50%) 102 (100.00%)

Nota. n = 102. Valores entre paréntesis representan porcentajes fila. SPSS v.29.

5 http://doi.org/10.59659/impulso.v.6i15.335


https://revistaimpulso.org/

IMPULSO Revista de Administracidn/ https.//revistaimpulso.org Alban Del Rosario et al. (2026)

Por ultimo, la Tabla 5 expone la distribucion cruzada entre las prestaciones sociales y el desempefio
laboral, con el fin de determinar si los beneficios de ley ejercen un efecto diferenciador sobre el
rendimiento del personal administrativo. Los resultados muestran que no existe una tendencia lineal
gue vincule la percepcion de las prestaciones sociales con un mejor nivel de desempefio. En el nivel
deficiente, el 44.40% de los servidores alcanza un desempefio alto, cifra superior a la del nivel regular
(35.00%). En el nivel bueno, que concentra al 71.60% de la muestra, el desempefio se distribuye de
forma dispersa, con un 30.10% en nivel muy alto pero porcentajes relevantes en bajo (12.30%) y
regular (28.80%). Esta ausencia de concentracion direccional confirma el resultado inferencial (p =
0.535) y permite inferir que las prestaciones sociales, al estar reguladas por ley y ser percibidas como
derechos inherentes, no ejercen un efecto diferenciador sobre la eficiencia de las tareas
administrativas.

Tabla 5. Distribucion cruzada de las prestaciones sociales y el desempefio laboral

Desempefio laboral
Bajo Regular Alto Muy alto Total
Deficiente 2 (22.20%)  2(22.20%) 4 (44.40%)  1(11.10%) 9 (100.00%)
Prestaciones Regular 3 (15.00%) 8 (40.00%) 7 (35.00%) 2 (10.00%) 20 (100.00%)
sociales Bueno 9(12.30%)  21(28.80%) 21(28.80%) 22 (30.10%) 73 (100.00%)
Total 14 (13.70%) 31 (30.40%) 32 (31.40%) 25 (24.50%) 102 (100.00%)

Nota. n = 102. Valores entre paréntesis representan porcentajes fila. Ningun participante percibid sus
prestaciones como excelentes. SPSS v.29.

El estudio confirma que la retribucién econémica global y, de manera particular, el sueldo base fijo,
mantienen una asociacion estadisticamente significativa con el rendimiento profesional del personal
administrativo. Sin embargo, los incentivos salariales y las prestaciones sociales no evidencian dicho
vinculo, al ser percibidos como derechos estandarizados mas que como factores motivacionales. En
consecuencia, la remuneracién actla como condicion necesaria para el desempefio, aunque su efecto
diferencial se concentra en el componente basico del salario.

Discusion

Los resultados de la presente investigacion confirman una relacidn significativa entre la remuneracion
econémica global y el desempefio laboral de los servidores administrativos en la entidad publica del
Callao (p = 0.027, x* = 18.742), lo que coincide con los hallazgos de Tauma (2025), quien identificd una
relacion significativa entre la remuneracion y la gestién administrativa en una institucion policial
peruana, con resultados que confirman que la compensaciéon econdmica posee un impacto relevante
sobre la eficiencia institucional. De igual forma, los datos guardan correspondencia con lo reportado por
Gazi et al. (2025), quienes evidenciaron que los factores de higiene, entre los cuales se incluye la
compensacion salarial, ejercen un efecto positivo significativo sobre el desempefio laboral de
trabajadores del sector publico en Bangladés. Estos resultados también son consistentes con los de
Welbeck y Thelma (2026), en donde se demostrd que la motivacion financiera guarda una asociacion
directa con el rendimiento de trabajadores del sector publico en Ghana, lo cual refuerza la universalidad
del vinculo entre compensacion y desempefio en contextos estatales de paises en desarrollo.

En cuanto a la dimensidon remuneracién basica, los resultados evidenciaron una asociacién directa y
significativa con el desempefio laboral (p = 0.042, x*> = 17.436), donde el 56.50% de quienes perciben
su sueldo fijo como excelente alcanza un nivel muy alto de rendimiento, y se elimina por completo la
presencia de desempefios bajos en dicho grupo. Este hallazgo concuerda con lo sefialado por Franco
y Hidalgo (2025), quienes concluyeron que la brecha entre las funciones asignadas y la remuneracion
basica percibida repercute de forma directa en la calidad del servicio institucional. Asimismo, los
resultados son consistentes con los de Alcalde et al. (2025), quienes demostraron, tras una revision
sistematica de estudios latinoamericanos, que los sistemas de compensacion basada en el salario base

6 http://doi.org/10.59659/impulso.v.6i15.335


https://revistaimpulso.org/

IMPULSO Revista de Administracidn/ https.//revistaimpulso.org Alban Del Rosario et al. (2026)

poseen el mayor impacto sobre el rendimiento de los servidores publicos. La remuneracion basica
opera como factor higiénico indispensable segln la teoria de los dos factores de Herzberg: su ausencia
desmotiva al trabajador, mientras que su suficiencia crea las condiciones para que el servidor oriente
su esfuerzo hacia la excelencia operativa.

Sin embargo, en relacion con los incentivos salariales, la investigacidon arrojo una ausencia de relacién
significativa con el desempefio laboral (p = 0.535), lo cual difiere de los resultados de Peemanee et al.
(2026), quienes encontraron que los beneficios laborales ejercen un efecto positivo sobre la
motivacion y el rendimiento en pequefias y medianas empresas de Tailandia. No obstante, los
resultados de la presente investigacion coinciden con lo expuesto por Ce et al. (2025), quienes
comprobaron que los incentivos monetarios afectan de forma directa el rendimiento financiero, pero
su impacto sobre el desempefio no financiero depende de factores contextuales que van mas alla del
componente puramente econémico. Se coincide también con la perspectiva de Zayed et al. (2022),
quienes demostraron que la satisfaccion salarial actia como mediadora clave entre el sistema de
compensacion vy las actitudes laborales, lo cual explica por qué un incentivo mal disefiado carece de
efecto sobre el rendimiento.

Cabe destacar que la falta de asociacién entre los incentivos salariales y el desempefio puede
interpretarse a la luz de la teoria del efecto de expulsion. Investigaciones recientes sobre el sector
publico, como la realizada por Nguyen et al. (2025), han demostrado que las recompensas extrinsecas
pueden debilitar la motivaciéon intrinseca de los trabajadores cuando estas se perciben como un
control externo sobre su conducta. En la entidad estudiada, los bonos se otorgan de forma
generalizada por conceptos de asistencia y no como reconocimiento al cumplimiento de metas
verificables, lo cual anula su funcién como estimulo diferenciador. Los servidores asimilan estos bonos
como parte de la retribucion rutinaria y no como un premio al mérito, lo cual neutraliza cualquier
efecto potencial sobre el rendimiento. Esta interpretacion se alinea con lo hallado por Alnajem y Al-
sudani (2024), quienes sefialaron que la motivacién en el sector publico depende en mayor medida
de factores intrinsecos que de los incentivos financieros formales.

Por otro lado, los resultados muestran que las prestaciones sociales tampoco guardan una relacién
significativa con el desempefio laboral (p = 0.535). Se coincide con lo reportado por Alqudah et al.
(2023), quienes observaron que las prestaciones estandarizadas carecen de efecto diferenciador
cuando los empleados las perciben como derechos garantizados por ley y no como recompensas
contingentes al rendimiento. Asimismo, se alinea con los hallazgos de Fulmer et al. (2023), quienes
identificaron que la compensacion tiene un impacto relevante pero limitado en la gestion
administrativa, dado que el componente con mayor peso sigue siendo el sueldo base. Las prestaciones
sociales, al ser iguales para todos los servidores con independencia de su rendimiento individual,
carecen de la variabilidad necesaria para generar diferencias en el nivel de esfuerzo, lo cual explica su
nulo efecto observable sobre el desempefio.

De igual forma, es relevante considerar que la desconexién entre los incentivos salariales y el
rendimiento puede derivar de problemas en el disefio de los sistemas de evaluacién del desempefio.
Se coincide con Garcia y Mendoza (2025), en que la meritocracia en el sector publico latinoamericano
se ve limitada por la debilidad institucional, la falta de transparencia en los criterios de evaluacién y la
ausencia de una cultura organizacional orientada al reconocimiento del mérito. Los resultados
sugieren que la mera existencia de incentivos financieros no basta para mejorar el rendimiento si los
servidores no perciben una vinculacion clara y transparente entre su esfuerzo individual y la
recompensa obtenida. La ausencia de mecanismos de retroalimentacion oportuna y la percepcion de
arbitrariedad en la asignacién de bonos contribuyen a que estos pierdan su funcion motivacional y se
conviertan en un componente mas de la compensacion rutinaria.

En consecuencia, los hallazgos de la presente investigacion aportan evidencia a favor de una visién
matizada de la relacién entre compensacién y rendimiento en el sector publico. Se coincide con Jung
y Moon (2024), en que los factores de higiene ejercen un efecto positivo sobre el desempefio a través
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de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, lo cual explica por qué la remuneracién
basica, el componente mas visible y estable del paquete retributivo, constituye el efecto mas
consistente. No obstante, se discrepa de la perspectiva que sostiene que cualquier mejora en la
compensacion genera de forma automdtica un incremento en el rendimiento, pues los datos
demuestran que los incentivos salariales y las prestaciones sociales no producen diferencias
significativas cuando los servidores los perciben como derechos estandarizados. Esta evidencia tiene
implicaciones importantes para la gestién de recursos humanos, ya que sugiere priorizar la equidad y
suficiencia del salario base frente a la proliferacion de bonos de escaso impacto demostrable.

Asimismo, es necesario contextualizar estos hallazgos dentro del marco mdas amplio de la reforma del
servicio civil en el Perd y América Latina. Se coincide con Pérez y Flores (2022) y Perfecto et al. (2024),
en que la revision de las escalas salariales resulta necesaria para un entorno laboral mas justo y, en
consecuencia, para un mejor desempefio institucional. Los resultados refuerzan la idea de que las
entidades publicas necesitan transitar hacia modelos de gestion del talento humano que integren de
forma articulada la compensacion econdémica con el reconocimiento no monetario, el desarrollo
profesional y las condiciones de trabajo. La evidencia también guarda relacion con lo encontrado por
Harendra (2025), quien identificd que el reconocimiento no pecuniario posee un efecto significativo
sobre la satisfaccion y el rendimiento, lo cual sugiere que la reformulacion de las politicas retributivas
debe considerar tanto los componentes financieros como los no financieros de la compensacion integral.

La presente investigacidon enfrentd limitaciones que deben considerarse al interpretar los resultados.
El alcance se circunscribid a una sola entidad publica del Callao, lo cual requiere un analisis para
generalizar los hallazgos a otras realidades institucionales o regionales, dado que las politicas salariales
y las culturas organizacionales varian entre entidades. El disefio transversal proporciond una visién
estatica capturada en un momento especifico de 2025, sin permitir el andlisis de la evolucién temporal
de las variables frente a cambios macroeconémicos o normativos. El estudio se basé en la percepcién
subjetiva de los trabajadores, lo cual introduce la posibilidad de sesgo de deseabilidad social en las
respuestas, pese a los mecanismos de anonimato implementados. Ademas, la muestra excluyd a
personal con regimenes laborales temporales y practicantes, lo cual reduce la representatividad del
universo laboral de la entidad.

Para futuras investigaciones se recomienda abordar el analisis de la relacién entre remuneracion y
desempefio desde perspectivas longitudinales que permitan observar la evolucién de ambas variables
a lo largo del tiempo y evaluar el impacto de reformas normativas especificas. Resulta pertinente
desagregar los resultados segun el régimen laboral de los servidores, comparando las percepciones de
guienes poseen contratos permanentes frente a aquellos con contratos temporales, con el fin de
identificar brechas de equidad motivacional. Se sugiere incorporar variables mediadoras como la
motivacion intrinseca, la satisfaccién laboral y el clima organizacional, lo cual permitiria comprender
qué factores no monetarios sostienen el alto rendimiento observado a pesar de las limitaciones en los
incentivos salariales. Se recomienda replicar el estudio en otras entidades publicas regionales y
nacionales para fortalecer la validez externa de los hallazgos, e incluir el analisis de estrategias de
reconocimiento no monetario como alternativas complementarias para fomentar el compromiso
institucional en contextos de rigidez presupuestaria.

Conclusiones

Se determiné una relacién significativa y directa entre la remuneracion econémica y el desempefio
laboral de los servidores administrativos en la entidad publica del Callao. Los resultados estadisticos
confirman que la percepcion integral de la compensacién econdémica actia como un factor
determinante del rendimiento del personal, lo cual valida la pertinencia de revisar los sistemas
retributivos vigentes. Este hallazgo posee implicaciones practicas relevantes, pues evidencia que la
gestion del talento humano en el sector publico debe trascender el enfoque puramente normativo y
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orientarse hacia modelos de compensacion que articulen de forma coherente los distintos
componentes retributivos con las metas institucionales y las expectativas del personal.

Se concluye que la remuneracién basica constituye el componente con mayor impacto sobre el
desempefio laboral, con una asociacién significativa confirmada mediante la prueba inferencial. La
percepcion de un sueldo fijo suficiente y equitativo elimina los desempefios bajos y potencia la
migracion hacia los niveles superiores de rendimiento, lo cual confirma que la estabilidad y suficiencia
del salario base son los factores que mayor influencia ejercen sobre la productividad institucional. En
contraste, tanto los incentivos salariales como las prestaciones sociales carecen de relacién
significativa con el desempefio, lo cual demuestra que estos componentes operan como derechos
estandarizados sin capacidad para diferenciar el nivel de esfuerzo del servidor.

El aporte central de la investigacién radica en la evidencia empirica que revela una desconexién
estratégica entre los componentes de la remuneracién y el rendimiento de los servidores publicos.
Este hallazgo orienta a la entidad a abandonar esquemas de bonificacion genérica de escaso impacto
y a fortalecer el sueldo base como pilar de la motivacién econdémica, complementado con estrategias
de reconocimiento no monetario que potencien el compromiso institucional sin depender de
incrementos presupuestarios. La gestion publica moderna exige compensaciones que el servidor
perciba como justas, transparentes y vinculadas a su contribucién real, con el fin de optimizar la
eficiencia del servicio que se brinda a la ciudadania del Callao.
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