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PRESENTACIÓN 

 

Señores miembros del jurado calificador, dejo a vuestra consideración la tesis titulada 

“Gestión de remuneración laboral y motivación personal en la municipalidad distrital 

de San Roque de Cumbaza, 2017”; investigación que tiene como finalidad determinar la 

relación entre la Gestión de remuneración laboral y la motivación personal en la 

municipalidad distrital de san Roque de Cumbaza, 2017. 

El primer capítulo que corresponde a la introducción se referencia a los antecedentes, la 

fundamentación teórica, la justificación, el problema, la hipótesis y los objetivos que 

determinan el fin y razón de ser de trabajo de investigación. 

El segundo capítulo que corresponde al método donde se hace referencia al plan de 

investigación que permitió cumplir con ciertos parámetros en el marco científico; En el 

tercer capítulo se muestran los resultados obtenidos producto del análisis cuantitativo 

ejecutado. En el cuarto capítulo que contiene la discusión se interpreta y analiza los 

hallazgos obtenidos, su implicancia y verificación de las hipótesis; en el capítulo cinco se 

evidencia las conclusiones donde se dan respuesta a las interrogantes expuestas en el trabajo 

de investigación. En el capítulo seis se dan las recomendaciones y se proponen soluciones 

al problema investigado y el capítulo siete contiene las referencias bibliográficas donde se 

muestra el material bibliográfico citado en el marco teórico.  

Finalmente, encontramos los anexos que están constituidos por informaciones auxiliares que 

evidencian la veracidad del trabajo de investigación. 

Por lo expuesto, dando cumplimiento al Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad 

César Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestión Pública”; esperando 

sus importantes aportes a través de sus observaciones que contribuirán a la mejoría de la 

presente tesis, de tal forma cumplir con los requisitos que merezca su aprobación.  

   

La autora  
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RESUMEN 

 

El estudio titulado Gestión de remuneración laboral y motivación personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. El objetivo fue Establecer la 

relación entre la gestión de remuneración laboral con la motivación personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza. Asimismo, se planteó como hipótesis que 

existe relación significativa entre la gestión de remuneración laboral con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza. La muestra del estudio fue 

conformada por 25 colaboradores de la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza. 

La investigación fue tipo no experimental, con diseño descriptivo correlacional. 

Entre los resultados destaca el nivel de gestión de remuneración laboral de la municipalidad 

distrital de San Roque de Cumbaza, donde el 24% indicaron que el nivel es “Deficiente” y 

un 48% indicaron que el nivel es “Regular”. En cuanto a la motivación del personal indicaron 

que el 36% percibieron que el nivel de motivación es “Deficiente” y el 32% percibieron que 

el nivel es “Regular”. 

El estudio concluye que la gestión de remuneración laboral se relaciona significativamente 

con la motivación personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, con un 

Chí Cuadrado de Pearson de 31,800; el mismo que es mayor al Chi tabular con 16 grados de 

libertad de 26,296; por tanto, ambas variables son dependientes existiendo relación 

significativa entre ellas. 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Gestión de remuneración y motivación laboral 
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ABSTRACT 

 

The study entitled Management of work remuneration and personal motivation in the district 

municipality of San Roque de Cumbaza, 2017. The objective was to establish the 

relationship between the management of work remuneration with personal motivation in the 

district municipality of San Roque de Cumbaza. Likewise, it was hypothesized that there is 

a significant relationship between the management of labor remuneration and the motivation 

of personnel in the district municipality of San Roque de Cumbaza. The sample of the study 

was made up of 25 employees of the district municipality of San Roque de Cumbaza. The 

research was a non-experimental type, with a descriptive correlational design. 

 

Among the results highlights the level of management of labor compensation of the district 

municipality of San Roque de Cumbaza, where 24% indicated that the level is "Deficient" 

and 48% indicated that the level is "Fair". Regarding the motivation of the staff indicated 

that 36% perceived that the level of motivation is "Deficient" and 32% perceived that the 

level is "Regular". 

 

The study concludes that the management of labor remuneration is significantly related to 

personal motivation in the district municipality of San Roque de Cumbaza, with a Chí 

Cuadrado de Pearson of 31,800; the same that is greater than the tabular Chi with 16 degrees 

of freedom of 26,296; therefore, both variables are dependent and there is a significant 

relationship between them. 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Management of remuneration and labor motivation 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1. Realidad problemática 

Hoy en día vivimos en un mundo en donde la calidad de vida de cada persona es 

fundamental para su desarrollo, al hablar de calidad de vida englobamos una serie de 

factores que intervienen en la vida de cada individuo, uno de esos factores viene a ser 

la remuneración o salario que este percibe a cambio de brindar sus conocimientos y 

habilidades en un rubro específico, sin duda la remuneración por parte de las 

organizaciones debe ser justa, considerando el desempeño que cada trabajador 

muestre, asimismo, deben tener en cuenta que un agradable salario, generará en el 

colaborador motivación para que este cumpla con sus funciones de manera adecuada. 

Según un informe presentado por el diario La República (2015), nos da a conocer que 

los países cuyo salario mínimo permite vivir una vida cómodamente, el sueldo mínimo 

más generoso del mundo rodea los 9 dólares por hora, asimismo el país que encabeza 

la lista es Australia, es decir el país con mejor salario básico en el planeta y el que 

menos impuestos cobra a sus ciudadanos, el segundo país viene hacer Luxemburgo, 

seguido por Bélgica y en cuarto lugar Irlanda, en el puesto once se encuentra Estados 

Unidos, por otra parte los países con los salarios mínimos más bajos del mundo, son 

Chile, Letonia y Perú, en donde se gana 1.25 aprox. por hora.  

 

Como se ha observado en los países latinoamericanos, el salario más bajo, sin duda, 

se presenta en el Perú, generando conflictos sociales en los diferentes sectores 

laborales, como por ejemplo la huelga de maestros, que tuvo una duración de 62 días 

aproximadamente, donde el gremio exigía aumento de sueldo; ante esto, la Ministra 

de Educación Martens, destacó mejoras salariales que se implementará partir de 

noviembre del año en curso. (Diario EL Peruano – 2017). Por otra parte, el diario Perú 

21 (2017), da a conocer que el sueldo mínimo de los peruanos está siendo evaluado y 

este año solo se podría subir la remuneración mínima vital a S/. 895 y que de ninguna 

manera es factible un aumento a S/. 950 como se tenía previsto. Sin duda alguna este 

es un problema para la mayoría de personas que buscan tener una mejor calidad de 

vida, sobre todo para aquellos que tienen una familia. No obstante, existen empresas 

que no cumplen con el salario mínimo vital o no invierten más en sus colaboradores, 

promoviendo la explotación, en consecuencia la insatisfacción en los mismos. Según 
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el Diario Gestión (2014), el 45% de trabajadores no es feliz en su centro de labores; 

asimismo el 52% de trabajadores creen que sus ideas y opiniones son poco valoradas, 

por ello se dice que se sienten desmotivados y las causas principales vienen a ser el 

clima de trabajo y la remuneración percibida. Teniendo claro esto se deduce que existe 

un gran problema en cuanto a la motivación en los trabajadores, siendo uno de los 

factores la remuneración que estos perciben.  

 

En el departamento de San Martín, este problema es sin duda uno de los más comunes 

que aqueja a la población, en la provincia de Lamas, teniendo entre sus 11 distritos, a 

San Roque de Cumbaza, el mismo que fue fundado el 29 de diciembre de 1964 por 

mandato de Ley N° 15269. Como es de saber la gestión de remuneración laboral en un 

municipio, es algo que se encuentra tipificado en la ley, es decir el Estado cuenta con 

estándares de sueldos, así como de los beneficios que debe tener todo trabajador, sin 

embargo esto no es muy bien visto por la mayoría de trabajadores dentro de esta 

municipalidad, por ello se ha observado que los trabajadores asisten a sus labores de 

mal humor, estresados y desmotivados, lo que se ve reflejado en el trato que estos 

brindan a la población, se manifiesta que esto se debe a una serie de factores, siendo 

uno de ellos la remuneración que reciben,  generándoles un malestar en sus funciones, 

asimismo se asegura que los trabajadores nombrados no se identifican con la 

institución.  

 

En base a todo lo mencionado se plantea la presente investigación la misma que busca 

saber cómo es la gestión de remuneración laboral y su relación con la motivación 

personal en la Municipalidad Distrital de San roque de Cumbaza en el año 2017.  

 

1.2. Trabajos previos  

Caldera, E., & Giraldo, L (2013), en su tesis “Propuesta de un sistema de 

compensación que impacte directamente la satisfacción laboral de la empresa de 

servicios temporales S&A servicios y asesorías S.A.”. (Tesis de Posgrado). 

Universidad de Medellín. Medellín. Colombia. Tuvo como objetivo primordial 

realizar una propuesta de sistema de compensación laboral para la empresa de servicios 

temporales S&A Servicios y Asesorías S.A, identificando los factores que impactan 
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sobre la satisfacción laboral de sus empleados a través de un instrumento de medición 

de su motivación. La muestra está conformada por el 64% de la lista de funcionarios 

y empleados de la empresa. La investigación corresponde a una descriptiva – 

explicativa. El autor llegó a la conclusión de que la empresa S&A cuenta con personal 

que lleva trabajando menos de 7 años aproximadamente y con un porcentaje alto de 

empleados que labora en esta empresa menos de un año, esto se debe a que la 

remuneración no es lo adecuado, generando desmotivaciones insatisfacción que afecta 

a los colaboradores, por ello es necesario proponer un sistema de compensación 

adecuado, según las labores y horas que desempeñe el trabajador.  

 

García, V. (2012), en su tesis “La motivación laboral: Estudio descriptivo de algunas 

variables”. (Tesis de Pregrado). Universidad de Valladolid. España. Tiene como 

objetivo fundamental el describir las teorías existentes sobre la motivación en el 

trabajo y analizar mediante entrevistas realizadas a los trabajadores confirmar algunos 

elementos motivadores en el ámbito laboral. La muestra está constituida por 20 

empresas de los distintos rubros. La investigación corresponde a una descriptiva – 

explicativa. El autor llegó a la conclusión de que el desarrollo laboral en el trabajo es 

sumamente importante ya que ayuda a que la empresa cumpla con sus objetivos 

planteados, por ello es importante implementar estrategias con el fin de potenciar la 

motivación y desarrollo de los trabajadores. En este sentido se dice que la retribución 

económica es parte importante, ya que se observó que el motivo de abandono de un 

trabajo en un 45% se debe al salario emocional y motivador que reciben los 

trabajadores, mientras que un 55% abandona el trabajo por causa de un mal ambiente 

laboral.  

 

La Torella, M. (2014), en su tesis “Beneficios laborales: Una herramienta de gestión 

estratégica en puestos medios y altos”. (Tesis de Posgrado). Universidad de Buenos 

Aires. Argentina. Se formuló como objetivo fundamental conocer de qué manera los 

beneficios laborales actúan sobre las personas como instrumento de retención y 

atracción, entendiendo esta práctica como una estrategia competitiva respecto a la 

conservación y convocatoria de talentos. La muestra está conformada por la 

documentación referida a las compensaciones laborales y salariales. La investigación 

es de tipo descriptiva – explicativa. El autor llegó a la conclusión de que las empresas 
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hoy en día buscan evaluar ciertos criterios en cuanto a sus propios beneficios laborales, 

ya que gracias a ello se logra mejorar la motivación y satisfacción de sus trabajadores, 

uno de los principales criterios a evaluar viene hacer el salario, ya que, si el trabajador 

percibe un salario justo, pues se sentirá satisfecho dentro de la empresa y con sus 

labores que realiza, por eso es importante evaluar los criterios laborales.  

 

Montaño, P. (2016), en su tesis “Contribución de la remuneración al trabajo en la 

evolución de la productividad laboral de México 1995 – 2009”. (Tesis de Posgrado). 

Universidad de Sonora. Hermosillo. Sonora. México. Se planteó como objetivo 

primordial realizar un estudio acerca de la contribución de la remuneración al trabajo 

en la evolución de la productividad laboral de México durante los años 1995 – 2009. 

La muestra está conformada por la documentación encontrada durante los años de 

estudio acerca de la contribución remunerativa, la investigación es de tipo analítica - 

explicativa con progresión lineal. El autor llego a concluir que en México se vivió las 

grandes transformaciones procedentes del proceso de globalización, en este sentido se 

dice que los factores que involucran el círculo virtuoso entre empleo, productividad y 

crecimiento han sido prioritarios en un país abundante en trabajo, en donde la 

población busca mejorar su calidad de vida. En este sentido para lograr una 

productividad laboral es necesario que las empresas ofrezcan beneficios laborales, 

siendo uno de ellos los beneficios salariales o remunerativos.  

 

Nacionales  

Carnaqué, P. (2014), en su tesis “Sistema de compensacion salarial y desempeño 

laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Abaco 

Chiclayo – 2013”. (Tesis de Posgrado). Universidad Señor de Sipán. Chiclayo. Perú. 

Se planteó como objetivo primordial establecer la relación entre el sistema de 

compensación salarial y el desempeño laboral de los trabajadores del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Privado (IESTP) Abaco Chiclayo – 2013. La muestra 

está conformada por 52 trabajadores del ISTA de Chiclayo. La investigación 

corresponde a una descriptiva – correlacional. El autor concluyó que el IESTP Abaco 

de la ciudad de Chiclayo tiene una relación positiva alta entre el sistema de 

compensación salarial y el desempeño laboral, es por ello que se está implementando 

medidas que ayuden a mejorar dicha perspectiva, es decir una mejora en el sistema de 
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compensación salarial, logrará incrementar el desempeño de los trabajadores. En este 

sentido se dice que las empresas con alta productividad son capaces de adaptarse 

rápido a los cambios y asegurar su permanencia en el mercado.  

 

Alvitez, F., & Ramírez, M. (2013), en su tesis “Relación entre el programa de 

compensación e incentivos y la motivación en los empleados de la Empresa del Grupo 

Almer, Trujillo – 2013”. (Tesis de Pregrado). Universidad Privada Antenor Orrego. 

Trujillo. Perú. Teniendo como objetivo primordial establecer la relación entre el 

programa de compensación e incentivos y la motivación de los empleados de la 

Empresa del Grupo Almer. La muestra estuvo conformada por 10 empleados de la 

empresa en estudio. La investigación es de tipo descriptivo – correlacional. El autor 

llegó a la conclusión que existe una relación directa significativa entre el programa de 

incentivos y compensación de la empresa Grupo Almer y la motivación de los 

colaboradores, es decir a mayores incentivos y compensaciones, el nivel de motivación 

de los colaboradores será mayor, asimismo se pudo demostrar que los trabajadores de 

las empresas valoran más como incentivo y compensación la retribución económica, 

por ello la empresa en estudio toma énfasis en este tema y las medidas necesarias.  

 

Barriga, A., & Rendón, A. (2016), en su tesis “Impacto de la remuneración percibida 

sobre la satisfacción laboral en las familias del nivel socioeconómico C del distrito de 

Arequipa, 2016”. (Tesis de Pregrado). Universidad Católica San Pablo. Arequipa. 

Perú. Plantearon como objetivo primordial analizar el impacto de la remuneración 

percibida sobre la satisfacción laboral en las familias de nivel socioeconómico. del 

distrito de Arequipa 2016. La muestra estuvo constituida por 328 familias del nivel 

socioeconómico C. la investigación corresponde a una descriptiva – explicativa. El 

autor llegó a concluir que la remuneración percibida tiene un impacto negativo sobre 

la satisfacción laboral en las familias del nivel socioeconómico C del distrito de 

Arequipa, esto se obtuvo de una encuesta en donde el 63% de las personas califican a 

su trabajo como bueno, mientras que un 87% de las familias lo califican como malo y 

es por ello que cambian constantemente de trabajo. Asimismo, se sabe que la 

remuneración espiritual y psicológica no son consideradas tan importantes como la 

remuneración monetaria en dichas familias.  
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Utani, Y. (2015) en su tesis “Motivación y Desempeño Laboral del personal en el 

Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”. (Tesis de Pregrado) 

Universidad Nacional José María Arguedas Andahuaylas, Perú 2015. Se planteó como 

objetivo primordial el determinar la relación entre la motivación y el desempeño 

laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Siendo 

así que el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, cuenta con una población 

458 tomando como muestra 250 empleados que laboran de manera normal, conforme 

a lo mencionado se aplicaron un cuestionario para el respectivo recojo de información 

empleando una serie de preguntas que delibera el objetivo planteado. El autor llegó a 

las conclusiones que sí existe una relación significativa entre la motivación y 

desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 

2015, esto se observa en una evidente correlación entre las variables planteadas en el 

problema principal. La presente investigación nos aporta que para el desarrollo del 

proyecto debemos enfocarnos más en las personas que trabajan en la empresa para 

obtener una información confiable y medir la incidencia que presenta las variables 

expuestas. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema  

Gestión de remuneración 

Pérez y Merino (2012), define a la remuneración como el beneficio que recibe una 

persona por realizar un trabajo profesional o cumple con una determinada tarea 

encomendada por la empresa en donde se desarrolla, esperando recibir un pago por su 

labor desempeñada. La remuneración dentro de las organizaciones o empresas 

adquiere el nombre de sueldo o salario mensual, esto quiere decir que al final de cada 

mes el trabajador está en la facultad de recibir una remuneración fija, más allá de lo 

estable que pueda resultar la remuneración, la suma de dicha remuneración puede 

variar cada mes al incluir ciertas variables como comisiones, o premios.  

El Servicio Regional de Empleo - Consejería de Empleo y Mujer (2011), conceptualiza 

a la remuneración como el salario que percibe una persona, en este sentido se dice que 

estos son uno de los factores de gran importancia en la vida económica y social de los 

individuos, ya que los colaboradores como sus familias dependen de ello para poder 

solventar sus necesidades.  
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Chiavenato (2009), menciona que la remuneración es el pago que realizan las empresas 

a sus trabajadores por su esfuerzo, conocimientos, dedicación y habilidades a cambio 

de una retribución conveniente, es por ello que a las organizaciones les importa tanto 

invertir en recompensas para las personas, siempre y cuando estas aporten en el logro 

de los objetivos planteados por la organización. Al hablar de remuneración total, se 

abarca 3 componentes fundamentales, los mismos que se describen a continuación:  

Remuneración básica  

Se refiere a la remuneración mínima vital que deben brindar las empresas a sus 

trabajadores, por las labores que estos cumplen, ya sea por periodos determinados y 

propuestos juntamente con la empresa donde se desempeña, es decir la paga fija que 

el trabajador recibe de manera regular en forma de sueldo ya sea mensual o de salario 

por hora, las cuales especificaremos a continuación:  

 

Salario mensual  

Es el salario que recibe el trabajador de manera mensual desde el momento que ingresa 

a formar parte de la empresa donde desempeña sus labores de acuerdo a las habilidades 

que este muestre dentro de su área de trabajo.  

Salario por hora  

Este salario se recibe según la hora que la persona desempeña sus funciones, de 

acuerdo a las habilidades que este muestre en el trabajo encomendado.  

 

Incentivos salariales  

Los incentivos salariales son componentes de la remuneración, los mismos que son 

diseñados para compensar a los trabajadores que muestren un buen desempeño en las 

actividades que realiza, estos incentivos pueden ser pagados de diferentes maneras, 

siendo así uno de los medios más comunes, los siguientes:  

Bonos 

Los bonos hacen referencia a las compensaciones más utilizadas como un incentivo 

para aumentar el rendimiento de los colaboradores en base a un objetivo propuesto en 

concordancia al tiempo y cantidad.  
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Participación en los resultados 

La participación en los resultados se debe a un tipo de incentivo recibido, según los 

resultados obtenidos del trabajo desempeñado, en donde también se resalta el trabajo 

realizado.  

 

Remuneración indirecta o Prestaciones  

Este tipo de remuneración, es conocida como indirecta y es ofrecida mediante distintos 

programas, los cuales pueden ir desde:  

Seguros de vida 

Los seguros de vida, buscan garantizar la protección de las personas que se 

desempeñan dentro de una determinada empresa, así como de las personas que el 

asegurado tiene a su cargo, ya que en caso de fallecimiento de este, sus beneficiarios 

o herederos acceden a una indemnización. Este seguro se establece de acuerdo a ambas 

partes (emperador – empelado), buscando la mejor opción.  

 

Seguro de salud  

Hacen referencia a los seguros que el empleado tiene en un centro médico, por el cual 

paga costo mensual por un plan o póliza a cambio que la aseguradora se encargue de 

todo o parte de los gastos médicos en los que incurra el empleado o asegurado.  

 

Motivación laboral 

Martínez (2012), menciona que la motivación es uno de los factores más importantes 

dentro de las organizaciones, ya que esta determina el nivel de rendimiento que es 

capaz de proporcionar el trabajador, así como la aptitud, la percepción en los roles que 

desempeña. Además de ello se sabe que la actitud para poder alcanzar una meta solo 

se logra cuando se genera una motivación alta, en este sentido se dice que existen 

ciertos aspectos dentro de la organización que influyen significativamente en la 

motivación, como pueden ser el tipo de trabajo, la capacidad mental que muestre el 

colaborador, el ambiente laboral, etc., sin embargo el entorno externo causa distintas 

reacciones en las personas, ya que depende de su conocimiento y su estado físico para 

poder dar respuesta a un estímulo externo.  
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Motivación personal  

(Newstrom, 2008), indica que la motivación es el conjunto de fuerzas internas y 

externas que hacen que un empleado elija un curso de acción y se conduzca de cierta 

manera. 

 

Importancia de la motivación en la empresa 

Según Martínez (2012), la motivación en las empresas es sumamente importante, ya 

que tiene como finalidad mejorar los niveles de eficacia y productividad del trabajador 

y con ello lograr cumplir los objetivos planteados, sin embargo para poder alcanzar el 

éxito personal y empresarial se deberá tener en cuenta las necesidades de ambas partes, 

es decir tanto de la organización y del trabajador, es decir los directivos esperan la 

ilusión, entusiasmo y entrega personal, pero para ello es importante que las metas que 

propone la organización coincidan con las de cada trabajador.  

 

Romero y Jaramillo (2010), define a la motivación como la atracción que siente el 

colaborador hacia el logro de los objetivos propuestos por la empresa, los cuales 

involucra la toma de acciones y habilidades para poder alcanzarlos, es por ello que 

debe existir dentro de todo los deseos, el entusiasmo, la presión, las expectativas del 

colaborador para lograr dichos objetivos, esto se dice en motivación para alcanzar sus 

propósitos, asimismo se dice que la motivación es el encargado del actuar humano, la 

misa que se rige a los procesos fisiológicos, intelectuales y psicológicos de la persona, 

así como el grado de reacción y la cantidad de energía empleada.  

 

Características de la motivación 

Según Romero y Jaramillo (2012), la motivación tiene las siguientes características:  

Cambio, variabilidad  

Intensidad (factor energético) 

Dirección (selección de objetivo).  

 

Velasco (2012), define a la motivación como la inspiración que sienten los individuos 

al realizar distintas actividades, asimismo se dice que la motivación deriva de distintos 

elementos los cuales pueden ser tangibles e intangibles y que incitan a las personas así 
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como mantener y coordinar la iniciativa hacia el logro de objetivos, por otra parte se 

dice que la inspiración es cada uno de esos elementos que la razón conduce, 

considerando también los tipos mentales, naturales y sociales.  

 

Asimismo, Velasco (2012), explica una de las teorías más populares de la motivación, 

la Teoría de Maslow, la misma que menciona que una de las especulaciones 

motivacionales se basa en las necesidades que tienen las personas, las cuales parte de 

la forma en que los procesos de pensamiento de conducta humana viven en el 

individuo, es así que se deduce que su inspiración para actuar y continuar se consigue 

de la fuerza que tiene en su interior. En base a esta teoría se derivan las necesidades 

humanas que se encuentran especificadas en una pirámide, supeditada a la importancia 

e impacto que tiene en la conducta humana, en esta pirámide se encuentran las 

necesidades esenciales (primarias) y las necesidades opcionales (secundarias). Esta 

escala se constituye de la siguiente manera:  

 

Necesidades primarias  

Dentro de estas necesidades según la teoría de Maslow se encuentran:  

Necesidades fisiológicas, son conocidas también como las necesidades naturales o 

esenciales, estas necesidades solicitan un cumplimiento permanente y moderado para 

aseguran la supervivencia singular, ya que se relacionan significativamente con la 

subsistencia y la presencia del individuo.  

 

Necesidades de seguridad, estas necesidades surgen cuando las necesidades 

fisiológicas están a medio camino, buscando garantías contra posibles riesgos, 

asimismo estas necesidades tienen un significado extraordinario, teniendo en cuenta 

que en la vida jerárquica los individuos dependen de la asociación, de las decisiones 

que pueda tomar, y de la integración a la sociedad.  

Necesidades secundarias:  

Según la teoría de Maslow, las necesidades secundarias son:  

Necesidades de estima; esta necesidad tiene claro que el hombre es básico 

internamente, es necesario entender que es un componente esperado dentro del ajuste 
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de las conexiones relacionales que se establecen en la sociedad o en ciertos grupos de 

los cuales espera ser aceptado, reconocido y considerado.  

 

Necesidades de autorrealización; estas necesidades se refieren a que las personas 

muestran sus habilidades a la sociedad con la finalidad de ser reconocidos y de 

autorealizarse dentro de su ámbito profesional, así como de su vida cotidiana, requiere 

conversar con sus amigos y colegas, comunicando sus ideales y pensamientos.  

 

Evaluación de la motivación  

Impulsos motivacionales 

Maldonado y Perucca (2008), cita la teoría de David C. McClelland quien menciona 

acerca de los impulsos motivacionales, los mismos que reflejan en cada individuo la 

cultura en la cual estos crecieron, deduciendo así que en los empleados uno o dos de 

estos impulsos motivacionales tienden a ser más fuertes, esto debido a que han crecido 

en ambiente similares. Estos impulsos motivacionales se clasifican de la siguiente 

manera:  

 

Motivación hacia el logro 

Este indicador hace referencia a la motivación que siente el empleado para buscar, 

lograr los objetivos planteados, y con ello obtener mayores beneficios, es decir para 

estas personas los logros obtenidos tienen gran importancia para ellos mismos, no solo 

por las recompensas que estos producen, sino también por el bienestar que ellos 

mismos sienten. Los empleados que sienten este impulso, se responsabilizan de sus 

acciones y resultados, buscan aprender más y disfrutan de ser parte de los logros 

obtenidos individualmente y colectivamente.  

Motivación hacia la afiliación  

Dentro de este indicador se resalta el impulso que sienten las personas de relacionarse 

dentro de su ámbito laboral, en este sentido los empleados orientados y motivados 

hacia la afiliación trabajan mejor cuando se les felicita por sus funciones, actitudes y 

cooperación. Asimismo los gerentes con una intensa afiliación suelen tener 

dificultades para ser eficaces dentro de sus puestos, ya que buscarán relacionarse 

amicalmente con sus demás subordinados, hecho que no está mal, pero tampoco es 
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recomendable, aunque el interés considerable por las relaciones sociales positivas 

mejora el espacio de trabajo, generando un ambiente cooperativo en donde los 

trabajadores realmente disfrutan estar juntos y realizan sus funciones de manera 

adecuada.  

 

Motivación hacia el poder  

Este indicador hace referencia a un impulso o una necesidad para tratar de cambiar a 

personas y situaciones, los trabajadores que se encuentran dentro de este impulso 

motivacional, suelen influir en la organización y están dispuestas a asumir riesgos para 

ello, una vez que estas personas obtienen el poder, bien las utilizan de manera 

constructiva o destructiva. Es por ello que los gerentes que son motivados por el poder 

realizan un excelente trabajo, siempre y cuando su deseo de poder es a un nivel 

organizacional y no a un nivel personal, es decir si su poder se da a un nivel 

organizacional, pues este buscará influir en el comportamiento de otros para el 

bienestar de la organización, ascendiendo así a posiciones de liderazgo.  

 

1.4. Formulación del problema 

Problema general 

¿Existe relación entre la gestión de remuneración laboral y la motivación personal en 

la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017? 

 

Problemas específicos 

¿Cuál es el nivel de gestión de remuneración laboral en la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, 2017? 

 

¿Cuál es el nivel de motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque 

de Cumbaza, 2017? 

¿Qué relación existe entre la remuneración básica con la motivación del personal en la 

Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017? 

¿Qué relación existe entre los incentivos salariales con la motivación del personal en 

la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017? 

¿Qué relación existe entre la remuneración indirecta con la motivación del personal en 

la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017? 
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1.5. Justificación del estudio  

Conveniencia 

Para el buen ejercicio de las funciones de los trabajadores municipales, es necesario 

que estos se encuentren motivados respecto al compromiso que tiene los trabajadores 

para con la prestación de sus servicios. Como mínimo se les debe garantizar lo 

establecido por la ley, pero dadas modernas teorías de gestión humana, se ha 

reconocido la importancia de motivar e incentivar a los empleados, con el fin de 

obtener de ellos un mejor desempeño. 

 

Relevancia social 

La presente investigación fue de gran importancia para la sociedad y en especial para 

los trabajadores de la municipalidad, puesto que les ayudo a identificar problemáticas 

claras que vienen aquejando la ciudadanía y los mismos trabajadores. Así mismo esta 

información beneficiara a los tomadores de decisiones para que puedan proponer 

soluciones estratégicas. 

 

Valor teórico  

La investigación sirvió para mejorar el conocimiento de las personas involucradas en 

ella, así mismo fue de gran utilidad para posteriores investigaciones similares, de tal 

manera que al aplicarlas se ha llegado a conocer muchos aspectos relacionadas a la 

gestión de las remuneraciones y la motivación de los trabajadores de la municipalidad 

distrital de San Roque de Cumbaza.   

 

Implicancia práctica  

El estudio permitió resolver uno de los principales problemas que viene aquejando el 

personal de la municipalidad y que viene generando obstáculos en la productividad, 

ya que es muy bien sabido que una adecuada administración de las compensaciones 

(ya sean esta monetarias o no monetarias), influye de manera significativa en la 

motivación de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organización a obtener, 

mantener y retener una fuerza de trabajo productiva 
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Utilidad metodológica  

En la presente investigación se ha empleado la encuesta como instrumento de 

recolección y medición de la muestra, ya que esta nos permite recopilar de manera 

objetiva datos cualitativos en escala cuantitativa, otorgándole un valor a cada indicador 

el cual nos permite tener datos reales, pero sin embargo se ha creado instrumentos 

nuevos que surgen de los indicadores y dimensiones de las variables en estudio. 

1.6. Hipótesis 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación significativa entre la gestión de remuneración laboral con la 

motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

Ho: No existe relación significativa entre la gestión de remuneración laboral con la 

motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

Hipótesis específicas 

H1: El nivel de gestión de remuneración laboral en la municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, es regular. 

H2: El nivel de motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza, es regular. 

 

H3: Existe relación significativa entre la remuneración básica con la motivación del 

personal en la Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

H4: Existe relación significativa entre los incentivos salariales con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

H5: Existe relación significativa entre la remuneración indirecta con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

1.7. Objetivos 

Objetivo general  

Determinar la relación entre la gestión de remuneración laboral con la motivación 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017 
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Objetivos específicos 

Identificar el nivel de gestión de remuneración laboral en la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, 2017 

 

Identificar el nivel de motivación del personal en la municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017 

 

Conocer la relación entre la remuneración básica con la motivación del personal en la 

Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Conocer la relación entre los incentivos salariales con la motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017 

 

Establecer la relación entre la remuneración indirecta con la motivación del personal 

en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 
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II. MÉTODO 

2.1. Diseño de investigación 

El presente estudio corresponde a un diseño descriptivo correlacional, ya que primero 

se realizó la descripción de cada una de las variables en estudio y posterior a ello se 

determinará la incidencia existente entre ambas (Hernández, 2015). 

 

Donde:  

 

 

 

 

En donde: 

M : Muestra  

V1 : Gestión de remuneración laboral   

V2 : Motivación personal  

r : Relación  

 

2.2. Variables, operacionalización 

Identificación de las variables 

Variable I:  

    Gestión de remuneración laboral  

 

Variable II:  

Motivación personal  

 

 

 

 

 

V1 

V2 

r 
M 
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Operacionalización de variables:  

 

 

 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones  Indicadores  

Escala de 

medición 

Gestión de 

remuneración 

laboral 

La remuneración es el pago que se realizan a 

las personas por invertir su trabajo, esfuerzo, 

conocimientos, dedicación y habilidades a 

cambio de una retribución conveniente, es 

por ello que a las organizaciones les importa 

tanto invertir en recompensas para las 

personas, siempre y cuando estas aporten en 

el logro de los objetivos planteados por las 

organizaciones. (Chivanetano 2009). 

La remuneración, 

son una serie de 

compensaciones 

que recibe el 

trabajador, en base 

a esto tiene las 

siguientes 

dimensiones e 

indicadores:  

Remuneración básica  
Salario mensual  

Ordinal 

Salario por hora  

Incentivos salariales  

Bonos  

Participación en los resultados  

Remuneración indirecta o 

prestaciones  

Seguros de vida  

Seguros de salud  

Motivación 

personal 

La motivación laboral se basa en distintos 

impulsos motivacionales los mismos que 

reflejan en cada individuo la cultura en la cual 

estos crecieron, deduciendo así que en los 

empleados uno o dos de estos impulsos 

motivacionales tienden a ser más fuertes, esto 

debido a que han crecido en ambiente 

similares (Maldonado y Perucca, 2008). 

La motivación 

personal, se divide 

en tres impulsos 

motivaciones, los 

cuales se 

especifican a 

continuación:  

Motivación hacia el logro  
Crédito personal 

Realimentación positiva 

Ordinal 
Motivación hacia la 

afiliación  

Elogios por trabajo y cooperación. 

Relaciones laborales 

Motivación hacia el poder.  
Liderazgo 

Aceptación de grupo 
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2.3. Población y muestra 

Población  

La población estuvo constituida por 25 trabajadores contratados de la Municipalidad 

Distrital de San Roque de Cumbaza en el periodo del 2017.  

 

Muestra  

La muestra estuvo constituida por la totalidad de la población; es decir, 25 trabajadores 

contratados de la Municipalidad Distrital de San Roque de Cumbaza en el periodo del 

2017.  

 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

Técnicas 

La técnica que utilizada para la recolección y registro de la información fue la 

encuesta, cuya técnica de recolección fue a través de la información que 

proporcionaron los trabajadores de la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza. El mismo ayudo a garantizar la obtención de datos directamente de la 

fuente. 

 

Instrumentos 

Considerando la naturaleza del problema y sus objetivos para la recolección de datos, 

se optó por utilizar dos instrumentos: dos cuestionarios para obtener información 

necesaria, que permitió tener mayor objetividad de las respuestas. 

 

Para el instrumento de Gestión de remuneración laboral, tuvo como objetivo conocer 

el nivel gestión de remuneración en la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza.   

 

El instrumento estuvo conformado por tres dimensiones:  

Remuneración básica. 

Incentivos salariales. 

Remuneración indirecta o prestaciones. 
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Las dimensiones estuvieron conformadas por 5 items, haciendo un total de 15 items 

a ser evaluados en el instrumento aplicado. 

 

Para determinar el nivel de gestión de remuneración cada ítem fue valorado con un 

determinado puntaje que oscila entre 1 a 5 puntos, donde el puntaje 1 tenía un 

calificativo de pésima, puntaje 2 calificativo de deficiente, puntaje 3 con calificativo 

de regular, puntaje de 4 con calificativo de bueno y puntaje de 5 con calificativo de 

excelente. 

Además, con dichas valoraciones se elaboró una escala ordinal con cinco categorías 

y sus respectivos equivalentes cuantitativos. 

Escala Intervalo 

Pésima 0 - 15 

Deficiente 15 - 30 

Regular 30 – 45 

Buena 45 – 60 

Excelente 60 – 75 

 

Dimensiones Ítems Valoración  

Remuneración básica. Del 01 al 05 
Puntaje 1 calificativo 

pésima. 

Puntaje 5 calificativo 

excelente. 

Incentivos salariales Del 06 al 10 

Remuneración indirecta 

o prestaciones 
Del 11 al 15 

 

Para el instrumento de motivación laboral, tuvo como objetivo conocer el nivel 

motivación de los trabajadores en la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza.   
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El instrumento estuvo conformado por tres dimensiones:  

Motivación de logro. 

Motivación de afiliación. 

Motivación de poder. 

 

Las dimensiones estuvieron conformadas por 5 items, haciendo un total de 15 items 

a ser evaluados en el instrumento aplicado. 

 

Para determinar el nivel de gestión de remuneración cada ítem fue valorado con un 

determinado puntaje que oscila entre 1 a 5 puntos, donde el puntaje 1 tenía un 

calificativo de pésima, puntaje 2 calificativo de deficiente, puntaje 3 con calificativo 

de regular, puntaje de 4 con calificativo de bueno y puntaje de 5 con calificativo de 

excelente. 

 

Además, con dichas valoraciones se elaboró una escala ordinal con cinco categorías 

y sus respectivos equivalentes cuantitativos. 

Escala Intervalo 

Pésima 0 - 15 

Deficiente 15 - 30 

Regular 30 – 45 

Buena 45 – 60 

Excelente 60 – 75 

 

Dimensiones Ítems Valoración  

Motivación de logro. Del 01 al 05 Puntaje 1 calificativo 

pésima. 

Puntaje 5 calificativo 

excelente. 

Motivación de afiliación. Del 06 al 10 

Motivación de poder Del 11 al 15 
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Validación y confiabilidad del instrumento. 

La validación del instrumento se obtuvo de investigaciones anteriores los mismos 

que fueron validadas previamente a su aplicación por juicio de expertos, en número 

de tres. 

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizó el Alfa de Cronbach, que 

es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de la escala de la medida utilizada 

en la investigación; encontrando un valor de 0,896 para la variable de  gestión de 

remuneración laboral, y un valor de 0,879 para la variable de motivación personal, 

tal como se muestra en el anexo N° 04; indicando según la regla general que en ambos 

casos los instrumentos son confiables para su aplicación, ya que ambos coeficientes 

son mayores a 0,70.(Anexo N° 04) 

 

2.5. Métodos de análisis de datos 

 

Los datos cuantitativos fueron procesados y analizados por medios electrónicos, 

clasificados y sistematizados de acuerdo a las unidades de análisis correspondientes, 

respecto a sus variables, a través de Microsoft Excel y el programa estadístico SPSS 

V22. 

 

Asimismo, se emplearon tablas y gráficos para mostrar los hallazgos del estudio. 

Además, se empleó el Chi cuadrado con un 95% de confianza para determinar la 

relación entre las variables estudiadas.  

 

Prueba de independencia de Chi Cuadrado. 

Suponiendo que de n elementos de una población se han observado dos características 

X e Y, obteniéndose una muestra aleatoria simple bidimensional 

(X1,Y1),(X2,Y2),...,(Xn,Yn). Sobre la base de dichas observaciones se desea 

contrastar si las características poblacionales X e Y son independientes o no. Para ello 

se dividirá el conjunto de posibles valores de X en k conjuntos disjuntos A1,A2,...,Ak; 

mientras que el conjunto de posibles valores Y será descompuesto en r conjuntos 

disjuntos: B1,B2,...,Br. Al clasificar os elementos de la muestra, aparecerá un cierto 
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número de ellos, ij n, en cada una de las k × r clases así constituidas, dando lugar a una 

tabla de contingencia.  

 

Siendo el estadístico de contraste, el siguiente:  

 

 

 

2.6. Aspectos éticos 

Para la presente investigación es autoría propia del investigador y no es plagio ni 

copia fiel de ningún otro trabajo de investigación y se respetará las opiniones de los 

encuestados. 
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III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo   

Tabla N° 1: Puntajes obtenidos respecto a la remuneración laboral y la motivación del 

personal en la Municipalidad Distrital de San Roque de Cumbaza, 2017 

N° Basica Incentivos  Indirecta 

Gestión de 

remuneración 

laboral      

Motivacion 

personal 

1 1 1 1 1 2 

2 1 1 1 1 3 

3 2 2 1 1 3 

4 2 2 1 2 1 

5 2 2 2 2 2 

6 2 2 2 2 2 

7 2 2 2 2 3 

8 2 3 2 2 3 

9 2 3 2 2 3 

10 3 3 2 3 1 

11 3 3 2 3 1 

12 3 3 2 3 1 

13 3 3 3 3 2 

14 3 3 3 3 2 

15 3 3 3 3 2 

16 3 3 3 3 2 

17 3 3 3 3 3 

18 3 3 3 3 3 

19 3 3 3 3 3 

20 3 3 3 3 4 

21 3 3 3 3 4 

22 4 4 3 4 1 

23 4 4 4 4 2 

24 4 4 4 4 2 

25 5 5 4 5 5 

Fuente: Datos obtenidos producto de la aplicación de los instrumentos a los colaboradores de la Municipalidad 

Distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

Interpretación: La tabla N°1, presenta las puntuaciones asignadas por los colaboradores 

respecto a cada dimensión de la remuneración laboral y la motivación del personal; así como 

el puntaje total de cada una de las variables. 
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Para el desarrollo y la obtención de los objetivos se realizó un cambio de escala valorativa 

sin alterar el orden de la respuesta y así poder dar respuesta a las hipótesis; quedando de la 

siguiente manera: 

Tabla N° 2: Escala valorativa 

Escala de conversión 

Nunca 1 Pésima 

Casi nunca 2 Deficiente 

A veces 3 Regular 

Casi siempre 4 Buena 

Siempre 5 Excelente 

 

3.1.- Nivel de gestión de remuneración laboral en la municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Tabla N° 3: Gestión de remuneración laboral en la municipalidad distrital de San Roque 

de Cumbaza, 2017 

Escala Puntaje N° % 

Pésima 0 a 15 3 12% 

Deficiente 15 a 30 6 24% 

Regular 30 a 45 12 48% 

Buena 45 a 60 3 12% 

Excelente 60 a 75 1 4% 

Total 25 100% 
       Fuente: Base de datos elaborado por el autor 

 

Gráfico N° 1: Gestión de remuneración laboral en la municipalidad distrital de San Roque 

de Cumbaza, 2017 (%) 

 

 

 

 

 

          Fuente: Tabla N° 3. 
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Interpretación: La tabla N° 3 y gráfico N°1 muestra el número y porcentaje de 

colaboradores de la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza que fueron 

encuestados por escala valorativa de la variable Gestión de remuneración laboral; donde se 

puede observar en promedio: 3 colaboradores que representan el 12% indicaron que el nivel 

de gestión de remuneración laboral de la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza 

es “Pésima”, 6 colaboradores (24%) indicaron que el nivel de gestión de remuneración 

laboral es “Deficiente”, mientras que 12 colaboradores que representan el 48% y donde están 

la mayor frecuencia de respuesta indicaron que el nivel de gestión de remuneración laboral 

es “Regular”, 3 colaboradores (12%) indicaron que el nivel de gestión de remuneración 

laboral es “Buena”, solo un colaborador (4%) indico que el nivel de gestión de remuneración 

laboral es “Excelente”. 

 

3.2.- Nivel de motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017. 

Tabla N° 4: Motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017  

Escala Puntaje N° % 

Pésima 0 a 15 5 20% 

Deficiente 15 a 30 9 36% 

Regular 30 a 45 8 32% 

Buena 45 a 60 2 8% 

Excelente 60 a 75 1 4% 

Total 25 100% 
       Fuente: Base de datos elaborado por el autor 

Gráfico N° 2: Motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017 (%) 

 

 

 

 

 

          Fuente: Tabla N° 4. 
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Interpretación: La tabla N° 4 y gráfico N°2 muestra el número y porcentaje de 

colaboradores de la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza que fueron 

encuestados por escala valorativa de la variable Motivación del personal; donde se puede 

observar en promedio: 5 colaboradores que representan el 20% percibieron una “Pésima” 

motivación del personal dentro de la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 9 

colaboradores que representan el 36% y donde están la mayor frecuencia de respuesta 

percibieron un nivel “Deficiente” en motivación del personal, 8 colaboradores (32%) 

percibieron un nivel “Regular” en motivación del personal, 2 colaboradores (8%) 

percibieron una “Buena” motivación del personal dentro de la municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, solo un colaborador (4%) califico como “Excelente” la motivación del 

personal. 

Análisis correlacional 

El análisis correlacional se plantea en respuesta a los objetivos para determinar la relación 

entre dichas variables de estudio y entre dimensiones; mediante las pruebas estadísticas 

paramétricas o no paramétricas; dependiendo de la normalidad de los datos de cada una de 

las variables. 

 

Tabla N° 5: Pruebas de normalidad sobre las puntuaciones de las variables de estudio 

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Básica .242 25 .001 .896 25 .015 

Incentivos .291 25 .000 .870 25 .004 

Indirecta .234 25 .001 .882 25 .008 

Remuneración .252 25 .000 .897 25 .016 

Motivación .210 25 .006 .897 25 .016 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

Interpretación: La tabla N° 5 se observa que tanto para las dimensiones de la variable Gestión 

Administrativa y las variables de estudio la significancia de las pruebas Kolmogorov 

Smirnov (mayores a 50 datos) y Shapiro - Wilk (menores a 50 datos) son mayores a valor 

probabilístico 0.05, concluyendo que los datos no provienen de una población normal; por 

lo tanto, se utilizó la prueba estadística no paramétrica de chi-cuadrado. 

3.3.- Relación entre la remuneración básica con la motivación del personal en la 

Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017. 
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Valor gl Sig. asintótica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 30,432
a 16 ,016

Razón de verosimilitudes 14,426 16 ,567

Asociación lineal por lineal 1,309 1 ,253

N de casos válidos 25

Pruebas de chi-cuadrado

a. 25 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 

mínima esperada es ,04.

Para el análisis de la relación entre las variables, se empleará la prueba de independencia 

Chi- cuadrado con el 95% de confianza; por lo que se desarrolla la siguiente hipótesis 

estadística. 

Hipótesis Estadística: 

Ho: No existe relación significativa entre la remuneración básica con la motivación del 

personal en la Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017. 

H1: Existe relación significativa entre la remuneración básica con la motivación del personal 

en la Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017. 

Tabla N° 6: Tabla de contingencia entre las variables. 

Remuneración 

básica 

Motivación del personal 
Total 

Pésima Deficiente Regular Buena Excelente 

Pésima 0 2 0 0 0 2 

Deficiente 1 3 2 1 0 7 

Regular 3 3 5 1 0 12 

Buena 1 1 1 0 0 3 

Excelente 0 0 0 0 1 1 

Total 5 9 8 2 1 25 

Fuente: Elaboración propia  

 

Interpretación: En la tabla N°6, se observa el cruce de respuestas de las variables del 

estudio de investigación, esta tabla de contingencia tiene como objetivo establecer la prueba 

Chí cuadrado y ver si existe asociación significativa entre la dimensión remuneración básica 

y la variable motivación del personal, del cruce de respuestas se puede indicar que cuando 

existe una remuneración básica regular también la motivación del personal será regular en 

mayor frecuencia o viceversa. 

Tabla N° 7: Resultados Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

   Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 
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Interpretación: A través de la prueba de independencia Chi Cuadrado a nuestros datos, se 

conoció que el resultado encontrado para Chi-cuadrado de Pearson es de: (30,432), la cual 

es mayor al Chí tabular con 16 grados de libertad (26,296); lo que demuestra que las 

variables son dependientes y de esta manera existe una relación significativa entre ellas. 

Gráfico N° 3: Zona De Aceptación Probabilística – Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

            Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: Como el Chí Cuadrado de Pearson (30,432), es notablemente mayor que el 

Chi tabular con 16 grados de libertad (26,296) y se sitúa en la zona de probabilidad de 

rechazo, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula con un 95% de confianza y se acepta que: 

Las variables son dependientes y de esta manera hay relación significativa entre ellas; 

posteriormente se puede dar la respuesta de la hipótesis planteada que: Existe relación 

significativa entre la remuneración básica con la motivación del personal en la 

Municipalidad distrital, de San Roque de Cumbaza, 2017. 

3.4.- Relación entre los incentivos salariales con la motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Para el análisis de la relación entre las variables, se empleará la prueba de independencia 

Chi- cuadrado con el 95% de confianza; por lo que se desarrolla la siguiente hipótesis 

estadística. 

Hipótesis Estadística: 

 

Ho: No existe relación significativa entre los incentivos salariales con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 
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Valor gl Sig. asintótica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 29,585
a 16 ,020

Razón de verosimilitudes 14,770 16 ,542

Asociación lineal por lineal ,618 1 ,432

N de casos válidos 25

Pruebas de chi-cuadrado

a. 24 casillas (96,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 

mínima esperada es ,04.

H1: Existe relación significativa entre los incentivos salariales con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Tabla N° 8: Tabla de contingencia entre las variables. 

Incentivos salariales 

Motivación del personal     

Total 

Pésima Deficiente Regular Buena Excelente 

Pésima 0 1 1 0 0 2 

Deficiente 1 2 2 0 0 5 

Regular 3 4 5 2 0 14 

Buena 1 2 0 0 0 3 

Excelente 0 0 0 0 1 1 

Total 5 9 8 2 1 25 
Fuente: Elaboración propia  

 

Interpretación: En la tabla N°8, se puede observar el cruce de respuestas de las variables 

del estudio de investigación, esta tabla de contingencia tiene como objetivo establecer la 

prueba Chí cuadrado y ver si existe asociación significativa entre la dimensión incentivos 

salariales y la variable motivación del personal, del cruce de respuestas se puede indicar que 

cuando existe incentivos salariales regular también la motivación del personal será regular 

en mayor frecuencia o viceversa. 

 

 

 

Tabla N° 9: Resultados Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

   Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: A través de la prueba de independencia Chi Cuadrado a nuestros datos, se 

conoció que el resultado encontrado para Chi-cuadrado de Pearson es de: (29,585), la cual 

es mayor al Chí tabular con 16 grados de libertad (26,296); lo que demuestra que las 

variables son dependientes y de esta manera existe una relación significativa entre ellas. 
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Gráfico N° 4: Zona De Aceptación Probabilística – Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

            Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: Como el Chí Cuadrado de Pearson (29,585), es notablemente mayor que el 

Chi tabular con 16 grados de libertad (26,296) y se sitúa en la zona de probabilidad de 

rechazo, por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula con un 95% de confianza y aceptamos 

que: Las variables son dependientes y de esta manera hay relación significativa entre ellas; 

posteriormente podemos dar la respuesta de la hipótesis planteada que: Existe relación 

significativa entre los incentivos salariales con la motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

3.5.- Relación entre la remuneración indirecta con la motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Para el análisis de la relación entre las variables, se empleará la prueba de independencia 

Chi- cuadrado con el 95% de confianza; por lo que se desarrolla la siguiente hipótesis 

estadística. 

Hipótesis Estadística: 

 

Ho: No existe relación significativa entre la remuneración indirecta con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 
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H1: Existe relación significativa entre la remuneración indirecta con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Tabla N° 10: Tabla de contingencia entre las variables. 

Remuneración 

indirecta o 

prestaciones 

Motivación del personal 

Total 

Pésima Deficiente Regular Buena Excelente 

Pésima 1 1 2 0 0 4 

Deficiente 1 3 2 2 0 8 

Regular 3 3 4 0 0 10 

Buena 0 2 0 0 1 3 

Excelente 0 0 0 0 0 0 

Total 5 9 8 2 1 25 
Fuente: Elaboración propia  

 

Interpretación: En la tabla N°10, podemos observar el cruce de respuestas de las variables 

del estudio de investigación, esta tabla de contingencia tiene como objetivo establecer la 

prueba Chí cuadrado y ver si existe asociación significativa entre la dimensión remuneración 

indirecta y la variable motivación del personal, del cruce de respuestas podemos indicar que 

cuando existe una remuneración indirecta regular también la motivación del personal será 

regular en mayor frecuencia o viceversa. 

Tabla N° 11: Resultados Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: Aplicando la prueba de independencia Chi Cuadrado a nuestros datos, 

podemos observar que el resultado Chí Cuadrado de Pearson es: (15,669), menor al Chí 

tabular con 12 grados de libertad (21,026), lo que indica que las variables son independientes 

y por lo tanto no existe relación y asociación significativa entre ellas. 

Valor gl Sig. asintótica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 15,669
a 12 ,207

Razón de verosimilitudes 14,207 12 ,288

Asociación lineal por lineal ,066 1 ,798

N de casos válidos 25

Pruebas de chi-cuadrado

a. 20 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 

mínima esperada es ,12.
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Gráfico N° 5: Zona De Aceptación Probabilística – Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

            Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: Como el Chí Cuadrado de Pearson (15,669), es menor al Chí tabular con 

30 grados de libertad (21,026) y se encuentra en el área probabilística de aceptación, 

aceptamos la hipótesis nula con un 95% de confianza que: Las variables son independientes 

y por lo tanto no existe relación significativa entre ellas; de ahí que podemos proporcionar 

la respuesta de la hipótesis planteada que: No existe relación significativa entre la 

remuneración indirecta con la motivación del personal en la municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017. 

 

3.6.- Relación entre la gestión de remuneración laboral con la motivación personal en 

la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

 

Para el análisis de la relación entre las variables, se empleará la prueba de independencia 

Chi- cuadrado con el 95% de confianza; por lo que se desarrolla la siguiente hipótesis 

estadística. 

Hipótesis Estadística: 

 

Ho: No existe relación significativa entre la gestión de remuneración laboral con la 

motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 
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Valor gl Sig. asintótica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 31,800
a 16 ,011

Razón de verosimilitudes 16,889 16 ,393

Asociación lineal por lineal ,130 1 ,719

N de casos válidos 25

Pruebas de chi-cuadrado

a. 25 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 

mínima esperada es ,04.

H1: Existe relación significativa entre la gestión de remuneración laboral con la motivación 

del personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 

Tabla N° 12: Tabla de contingencia entre las variables. 

Gestión de 

remuneración 

laboral 

Motivación del personal 

Total 

Pésima Deficiente Regular Buena Excelente 

Pésima 0 1 2 0 0 3 

Deficiente 1 2 3 0 0 6 

Regular 3 4 3 2 0 12 

Buena 1 2 0 0 0 3 

Excelente 0 0 0 0 1 1 

Total 5 9 8 2 1 25 
Fuente: Elaboración propia  

 

Interpretación: En la tabla N°12, se puede observar el cruce de respuestas de las variables 

del estudio de investigación, esta tabla de contingencia tiene como objetivo establecer la 

prueba Chí cuadrado y ver si existe asociación significativa entre la variable Gestión de 

remuneración laboral y la variable Motivación del personal, del cruce de respuestas se puede 

indicar que cuando existe una Gestión de remuneración laboral regular también la 

motivación del personal será pésima en mayor frecuencia o viceversa. 

 

Tabla N° 13: Resultados Chí Cuadrado 

 

 

 

 

 

   Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: A través de la prueba de independencia Chi Cuadrado a nuestros datos, se 

conoció que el resultado encontrado para Chi-cuadrado de Pearson es de: (31,800), la cual 

es mayor al Chí tabular con 16 grados de libertad (26,296); lo que demuestra que las 

variables son dependientes y de esta manera existe una relación significativa entre ellas. 

 

Gráfico N° 6: Zona De Aceptación Probabilística – Chí Cuadrado 
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            Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 21 

 

Interpretación: Como el Chí Cuadrado de Pearson (31,800), es notablemente mayor que el 

Chi tabular con 16 grados de libertad (26,296) y se sitúa en la zona de probabilidad de 

rechazo, por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula con un 95% de confianza y aceptamos 

que: Las variables son dependientes y de esta manera hay relación significativa entre ellas; 

posteriormente podemos dar la respuesta de la hipótesis planteada que: Existe relación 

significativa entre la gestión de remuneración laboral con la motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

El estudio destaca que la gestión de remuneración laboral se relaciona significativamente 

con la motivación personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, con un 

Chí Cuadrado de Pearson de 31,800; el mismo que es mayor al Chi tabular con 16 grados de 

libertad de 26,296; siendo ambas variables dependientes. 

 

Al realizar la comparación con la tesis de Alvitez y Ramírez (2013), denominada “Relación 

entre el programa de compensación e incentivos y la motivación en los empleados de la 

Empresa del Grupo Almer, Trujillo – 2013”. Donde concluyeron que existe relación directa 

significativa entre el programa de incentivos y compensación de la empresa Grupo Almer y 

la motivación de los colaboradores, es decir a mayores incentivos y compensaciones, el nivel 

de motivación de los colaboradores será mayor. 

 

De la misma manera, Carnaqué (2014), en su tesis “Sistema de compensacion salarial y 

desempeño laboral de los trabajadores del Instituto de Educación Superior Tecnologico 

Abaco Chiclayo – 2013”; quien concluyó que el IESTP Abaco de la ciudad de Chiclayo tiene 

una relación positiva alta entre el sistema de compensación salarial y el desempeño laboral, 

es por ello que se está implementando medidas que ayuden a mejorar dicha perspectiva, es 

decir una mejora en el sistema de compensación salarial, logrará incrementar el desempeño 

de los trabajadores.  

 

Ambos resultados, permite demostrar que los trabajadores valoran más como incentivo y 

compensación la retribución económica, por ello las instituciones tiene que enfatizar en este 

tema y tomar las medidas necesarias para generar una alta productividad y al mismo tiempo 

que sean capaces de adaptarse a los cambios y asegurar su permanencia, siempre buscando 

la satisfacción de los clientes internos y externos.  

 

Asimismo, el estudio muestra que la motivación del personal en la municipalidad distrital 

de San Roque de Cumbaza, es del 20% con una percepción “Pésima”, el 36% percibieron 

que el nivel de motivación es “Deficiente”, el 32% percibieron que el nivel es “Regular”, el 

8% percibieron que el nivel es “Buena”, solo un 4% califico como “Excelente” la motivación 

del personal. 
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Al contrastar con el estudio de García (2012), en su tesis “La motivación laboral: Estudio 

descriptivo de algunas variables” de la Universidad de Valladolid. España. Donde concluyó 

que el desarrollo laboral en el trabajo es sumamente importante ya que ayuda a que la 

empresa cumpla con sus objetivos planteados, por ello es importante implementar estrategias 

con el fin de potenciar la motivación y desarrollo de los trabajadores. En este sentido se dice 

que la retribución económica es parte importante, ya que se observó que el motivo de 

abandono de un trabajo en un 45% se debe al salario emocional y motivador que reciben los 

trabajadores. 

 

Ambos estudios muestran la importancia que tiene la motivación en las instituciones, siendo 

un eje de gran relevancia para poder lograr sus objetivos y mantener la proactividad en cada 

uno de sus colaboradores. En ese sentido, la motivación es un componente imprescindible 

para toda organización.   

 

En esta misma línea, Caldera y Giraldo (2013), en su tesis “Propuesta de un sistema de 

compensación que impacte directamente la satisfacción laboral de la empresa de servicios 

temporales S&A servicios y asesorías S.A.”. Donde concluyeron que la remuneración no es 

lo adecuado, generando desmotivaciones e insatisfacción que afecta a los colaboradores. En 

base a los resultados vertidos es necesario proponer un sistema de compensación adecuado, 

según las labores y horas que desempeñan los colaboradores para asegurar el real 

cumplimiento de las tareas. 

 

El estudio muestra también que la gestión de remuneración de la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, es del 12% con un nivel “Pésimo”, el 24% indicaron que el nivel 

es “Deficiente”, mientras que el 48% indicaron que el nivel es “Regular”, 12% el nivel de 

gestión es “Buena”, solo el 4% indico que el nivel de gestión de remuneración laboral es 

“Excelente”. 

 

Al comparar con los hallazgos de Montaño (2016), en su tesis “Contribución de la 

remuneración al trabajo en la evolución de la productividad laboral de México 1995 – 2009”. 

(Tesis de Posgrado). Universidad de Sonora. Hermosillo. Sonora. México. Concluyendo que 

en México se vivió las grandes transformaciones procedentes del proceso de globalización, 
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en este sentido se dice que los factores que involucran el círculo virtuoso entre empleo, 

productividad y crecimiento han sido prioritarios en un país abundante en trabajo, en donde 

la población busca mejorar su calidad de vida. En este sentido para lograr una productividad 

laboral es necesario que las empresas ofrezcan beneficios laborales, siendo uno de ellos los 

beneficios salariales o remunerativos. Ambos estudios destacan que las remuneraciones son 

vitales para mantener al personal comprometido con las tareas de la institución y con ello la 

satisfacción se ve incrementada en los trabajadores.  
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V. CONCLUSIONES 

 

5.1. Existe relación significativa entre la gestión de remuneración laboral con la motivación 

del personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, con un Chí Cuadrado 

de Pearson de 31,800; el mismo que es mayor al Chi tabular con 16 grados de libertad de 

26,296; por tanto, ambas variables son dependientes existiendo relación significativa entre 

ellas. 

 

5.2. La gestión de remuneración laboral de la municipalidad distrital de San Roque de 

Cumbaza, muestra que el 12% indicaron que el nivel es “Pésima”, el 24% indicaron que el 

nivel es “Deficiente”, mientras que el 48% indicaron que el nivel es “Regular”, 12% el nivel 

de gestión es “Buena”, solo el 4% indico que el nivel de gestión de remuneración laboral es 

“Excelente”. 

 

5.3. La motivación del personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 

muestra que el 20% percibieron que la motivación es “Pésima”, el 36% percibieron que el 

nivel de motivación es “Deficiente”, el 32% percibieron que el nivel es “Regular”, el 8% 

percibieron que el nivel es “Buena”, solo un 4% califico como “Excelente” la motivación 

del personal. 

 

5.4. Existe relación significativa entre la remuneración básica con la motivación del personal 

del personal en la Municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, con un Chí Cuadrado 

de Pearson de 30,432; el mismo que es mayor que el Chi tabular con 16 grados de libertad 

de 26,296; por tanto, las variables son dependientes y de esta manera hay relación 

significativa entre ellas. 

 

5.5. Existe relación significativa entre los incentivos salariales con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, con un Chí Cuadrado de 

Pearson de 29,585; siendo mayor que el Chi tabular con 16 grados de libertad de 26,296; por 

tanto, las variables son dependientes y de esta manera hay relación significativa entre ellas.  
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5.6. No existe relación significativa entre la remuneración indirecta con la motivación del 

personal en la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, con un Chí Cuadrado de 

Pearson de 15,669; siendo menor al Chí tabular con 30 grados de libertad de 21,026; por 

tanto, las variables son independientes y de esta manera no existe relación significativa entre 

ellas. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

6.1. Al Alcalde de la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza diseñar e 

implementar estrategias institucionales que mejoren las condiciones laborales de los 

trabajadores con la finalidad de generar un mayor compromiso para el cumplimiento de los 

objetivos y metas planificadas por la municipalidad.  

 

6.2. Al alcalde y gerente municipal promover directivas que mejoren las condiciones 

salariales de los trabajadores como elemento clave de reconocimiento por su desempeño y 

compromiso con los objetivos institucionales.  

 

6.3. Al responsable de Recursos Humanos generar acciones y estrategias para mejorar la 

motivación en el personal de la municipalidad con la finalidad de alcanzar las metas y tener 

resultados tangibles.  

 

6.4. Al responsable de Recursos Humanos impulsar acciones de monitoreo y 

retroalimentación al personal, para reforzar sus conocimientos para asegurar la obtención de 

buenos resultados en las diversas áreas de la municipalidad que son encomendados.  

 

6.5. Al responsable de Recursos Humanos tomar las medidas adecuadas para una 

distribución real del personal de acuerdo al perfil profesional en el área de su competencia 

con la finalidad de asegurar un desempeño adecuado en la municipalidad y con ello 

incrementar su capacidad de respuesta a las demandas de la población.  

 

6.6. A los trabajadores de la municipalidad distrital de San Roque vincularse con los 

objetivos y actividades, con el propósito de articular sus tareas rutinarias para responder 

adecuadamente a la demanda de la población y con ello asegurar su bienestar.   
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ANEXOS 

 

 

 

  



 
 

Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DE ESTUDIO 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL Variable 1:  GESTION DE REMUNERACION LABORAL 

Definición conceptual.  La remuneración es el pago que realizan las empresas a sus trabajadores por su 

esfuerzo, conocimientos, dedicación y habilidades a cambio de una retribución conveniente. (Chiavenato, 

2009). 

Definición Operacional: Conseguir que los trabajadores reciban un salario de acuerdo a lo que está 

regulado por la ley y mantener un plan de incentivos en una institución pública o privada es el desafío que 

enfrenta día a día la gerencia de recursos humanos. La remuneración laboral, es el pago monetario que el 

trabajador recibe por vender su fuerza de trabajo. 

Se ha considerado que tiene los siguientes componentes: remuneración básica, incentivos salariales, 

remuneración indirecta. Cuyos indicadores son los que se muestran en la tabla siguiente: 

Variable 1 Dimensiones Indicadores Escala  

Gestión de 

Remuneración 

laboral 

Dimensiones Indicadores 

Ordinal 

Remuneración básica  
Salario mensual 

Salario por hora 

Incentivos salariales 

Bonos 

Participación en los 

resultados 

Remuneración 

indirecta/prestaciones. 

Seguro de vida 

Seguro de salud 
 

¿Existe relación entre la 

gestión  de remuneración 

laboral y la motivación 

personal en la  municipalidad 

distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017? 

Determinar la relación entre 

la gestión de remuneración 

laboral con la motivación 

personal en la municipalidad 

distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017 

Existe relación significativa 

entre la gestión de remuneración 

laboral con la motivación del 

personal en la municipalidad 

distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017. 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

¿Cuál es el nivel de gestión de 

remuneración laboral en la 

municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017? 

¿Cuál es el nivel de 

motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017? 

¿Qué relación existe entre la 

remuneración básica con la 

motivación del personal en la 

Municipalidad distrital, de 

San Roque de Cumbaza, 

2017? 

¿Qué relación existe entre los 

incentivos salariales con la 

motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017? 

¿Qué relación existe entre la 

remuneración indirecta con la 

motivación del personal en la 

municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, 2017? 

 

Identificar el nivel de 

gestión de remuneración 

laboral en la municipalidad 

distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017 

Identificar el nivel de 

motivación del personal en 

la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, 

2017 

Conocer la relación entre la 

remuneración básica con la 

motivación del personal en 

la Municipalidad distrital, de 

San Roque de Cumbaza, 

2017. 

Conocer la relación entre los 

incentivos salariales con la 

motivación del personal en 

la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, 

2017 

Establecer la relación entre 

la remuneración indirecta 

con la motivación del 

personal en la municipalidad 

distrital de San Roque de 

Cumbaza, 2017. 

El nivel de gestión de 

remuneración laboral en la 

municipalidad distrital de San 

Roque de Cumbaza, es regular 

El nivel de motivación del 

personal en la municipalidad 

distrital de San Roque de 

Cumbaza, es regular  

Existe relación significativa 

entre la remuneración básica con 

la motivación del personal en la 

Municipalidad distrital, de San 

Roque de Cumbaza, 2017. 

Existe relación significativa 

entre los incentivos salariales 

con la motivación del personal 

en la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, 2017 

Existe relación significativa 

entre la remuneración indirecta 

con la motivación del personal 

en la municipalidad distrital de 

San Roque de Cumbaza, 2017. 

Variable 2: MOTIVACIÓN PERSONAL 

Definición conceptual. Es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un empleado 

elija un curso de acción y se conduzca de cierta manera. 

(Newstrom,2008) 

Definición Operacional: Los empleados se sentirán motivados cuando tengan metas claras. Es 

una mezcla compleja de impulsos psicológica dentro de cada persona que les permite crear lazos 

con la institución.    

 Variable 2 Dimensiones indicadores Escala 

MOTIVACIÓN 

PERSONAL  

 

Motivación de 

logro 

 

Crédito personal 

Realimentación positiva 

Ordinal Motivación de 

afiliación 

Elogios por trabajo y cooperación. 

Relaciones laborales 

Motivación de 

poder 

Liderazgo 

Aceptación de grupo 
 



 
 

 

MÉTODO 
POBLACIÓN Y MUESTRA 

TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN Y ANÁLISIS DE DATOS 

Tipo de investigación.  

Descriptiva correlacional 

Diseño de investigación. Se empleará el diseño correlacional 

representado en el siguiente esquema.  

                      V1 

 

  M                  r 

 

                     V2 

M=     muestra 

V1=    Gestión de remuneración laboral  

V2=    Motivación personal 

r  =     Relación  

Población: La población estuvo 

conformada  por 25 trabajadores que son 

el total que laboran en  la municipalidad 

del distrito de San Roque de Cumbaza, 

Muestra: Estuvo conformada por 25 

colaboradores de la municipalidad 

distrital de San Roque de Cumbaza. 

Técnicas:  

Encuestas para ambas variables en estudio.  

Instrumento:  

Cuestionario para ambas variables objeto de estudio. 

 
 
 
 
 
 

 



 
 

Anexo N° 02: Cuestionario sobre la Gestión remunerativa laboral  

Buen día:  

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la gestión remunerativa de la Municipalidad Distrital de San 

Roque de Cumbaza en el año 2017. Para lo cual se requiere toda la sinceridad posible en el desarrollo del presente 

cuestionario, marcado en el recuadro que usted crea conveniente. Asimismo, las escalas a evaluar son las siguientes: 

Cuestionario: Gestión de remunerativa laboral  

Buen día:  

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la gestión remunerativa de la Municipalidad Distrital de San Roque 

de Cumbaza en el año 2017. Para lo cual se requiere toda la sinceridad posible en el desarrollo del presente cuestionario, 

marcado en el recuadro que usted crea conveniente. Asimismo, las escalas a evaluar son las siguientes:  

Valor 1 2 3 4 5 

Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

 

 GESTIÓN DE REMUNERACIÓN LABORAL  

DIMENSIÓN: Remuneración básica  Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

1 
El sueldo que percibe mensualmente, cubre sus necesidades 

básicas.            

2 
Considera usted que el salario mensual  que brinda el 

municipio satisface las necesidades básicas de la mayoría de 

trabajadores.          

3 
Ha escuchado usted a un trabajador quejarse del sueldo que 

recibe.      

4 
Considera usted que el sueldo percibido por hora, satisface las 

necesidades básicas de la mayoría de trabajadores           

5 
 Ha observado que la municipalidad realiza pagos por horas.       

DIMENSIÓN: Incentivos salariales Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

6 
Los bonos que reciben los trabajadores del municipio son 

equivalentes con los servicios que prestan a la institución.           

7 
 Los trabajadores de la municipalidad reciben bonos por labor 

destacada.           

8 
Considera  los bonos como una estrategia de motivación para 

lograr los objetivos de la institución       

9 
Cuando usted ha realizado un buen trabajo, y le han felicitado 

por sus logros.            

10 
Los gerentes de la municipalidad consideran el buen 

desempeño de sus trabajadores.            

DIMENSIÓN: remuneración indirecta o prestaciones Nunca 
Casi 

nunca 

A 

veces 

Casi 

siempre 
Siempre 



 
 

11 
Consideras que el seguro de vida es importante para los 

trabajadores.           

12 
La municipalidad ofrece un seguro de vida conveniente.           

13 
Ha observado usted que los seguros de salud que ofrecen las 

municipalidades cubren lo necesario.      

14 
Ha observado usted que sus compañeros de trabajo se quejan 

del seguro de salud que tienen.       

15 
Considera usted que el seguro de salud es importante para los 

trabajadores.      

 

  



 
 

Cuestionario: Motivación del personal  

Buen día:  

El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la motivación personal de los colaboradores de la 

Municipalidad Distrital de San Roque de Cumbaza en el año 2017. Para lo cual se requiere toda la sinceridad posible 

en el desarrollo del presente cuestionario, marcado en el recuadro que usted crea conveniente, asimismo las escalas a 

evaluar son las siguientes:  

Valor 1 2 3 4 5 

Significado  Nunca  Casi nunca  A veces   Casi siempre Siempre 

 

MOTIVACIÓN PERSONAL  

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN DE LOGRO Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

1 
Las labores que realiza le permiten desarrollarse 

profesionalmente           

2 
Las actividades que realiza tienen por finalidad que su 

jefe le reconozca.      

3 
Usted trabaja mejor cuando su jefe inmediato le felicita 

por su labor      

4 
Ha recibido usted sugerencias de mejora por parte de su 

superior      

5 
Cuando realiza algún trabajo, espera que su superior le 

supervise e instruya,      

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN DE AFILIACIIÓN 
Nunca 

Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

6 ¿Recibe usted felicitaciones por trabajar en equipo?           

7 
¿Sus compañeros se muestran prestos a recibir su ayuda?       

8 
Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas 

entre los trabajadores de la municipalidad      

9 
Se interesa   usted en hacer amistad con sus demás 

compañeros en el   trabajo.      

10 

La municipalidad de San Roque de Cumbaza, desarrolla 

actividades que mejoran las relaciones interpersonales 

entre trabajadores.      

DIMENSIÓN: MOTIVACIÓN DE PODER 
Nunca 

Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

11 
Ocupar un cargo alto dentro del municipio   le ayudaría a 

mejorar su condición y la de sus compañeros.           



 
 

12 
Se siente usted motivado con el trato que recibe de sus 

superiores.      

13 Se siente usted capaz de liderar a sus compañeros.           

14 
Siente usted aprecio y admiración por sus superiores.      

15 
¿Observa usted que sus compañeros se muestran 

predispuestos a que usted los lidere?           

 

 

Escala de conversión 

Nunca 1 Pésima 

Casi nunca 2 Deficiente 

A veces 3 Regular 

Casi siempre 4 Buena 

Siempre 5 Excelente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

 
 
 
 

 
 
 
 



 
 

 
 
 

 
 
 
 



 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 
 

 

 



 
 

Índice de confiabilidad 

Análisis de confiabilidad: Remuneración laboral 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 25 100,0 

Excluidos 0 ,0 

Total 25 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 

procedimiento. 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de 

elementos 

,896 15 

 

Análisis de confiabilidad: Motivación del personal 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 25 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 25 100,0 

b. Eliminación por lista basada en todas las variables del 

procedimiento. 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,879 15 

 

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se utilizó el Alfa de Cronbach, que es un coeficiente 

que sirve para medir la fiabilidad de la escala de la medida utilizada en la investigación; encontrando 

un valor de 0,896 para la variable de  gestión de remuneración laboral, y un valor de 0,879 para la 

variable de motivación personal, tal como se muestra en el anexo N° 04; indicando según la regla 

general que en ambos casos los instrumentos son confiables para su aplicación, ya que ambos 

coeficientes son mayores a 0,70. 
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