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Resumen

El presente estudio de investigacion se titula: “Influencia de la Motivacién en el
desempefio laboral de los servidores obreros de limpieza publica de la
Municipalidad de Lurin, 2021”, el objetivo fundamental fue determinar la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral de los obreros de limpieza publica de la
Municipalidad de Lurin 2021, en el marco de un enfoque cuantitativo, de tipo basico
y con disefilo no experimental, de correlacional causal. La poblacion estuvo
conformada por 116 obreros de limpieza publica, la muestra fue 90, modelo
probabilistico. La técnica que se utilizo fue la encuestay el instrumento aplicado fue
el cuestionario de escala Likert con cinco (05) alternativas de respuesta, validado a
través de juicio expertos, se determiné la confiabilidad de las variables motivacién
y desempefio laboral mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach obteniendo un
resultado de 0,816 y 0,818 respectivamente. Se empled la prueba de regresion
logistica ordinal, los resultados descriptivos determinaron que el 53,3% de los
servidores obreros encuestados tienen un nivel bajo de motivacién, el 37,8% se
sienten regularmente motivados y sélo un 8,9% tienen un nivel alto de motivacion.
Por otro lado, en cuanto al desempefio laboral de los obreros encuestados, se
aprecio que el 56,7% es deficiente, el 36,7% es regular eficiente y s6lo un 6,7%
tiene un desempefio laboral eficiente. Los resultados inferenciales de la hipotesis
general, segun los valores Pseudo R cuadrado el coeficiente de Nagelkerke fue de
0,605 lo que indica que la variable independiente influye en la variable dependiente
en un 60,5%, asimismo, el valor p significativo es menor a 0,05, teniendo un
coeficiente de Wald superior a 4,00, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alternativa. Por lo tanto, esto quiere decir que rechazamos la hipotesis
nula HO y aceptamos la hipoétesis alternativa H1. Se concluyd que existe influencia
significativa de la motivaciéon en el desempefio laboral de los servidores obreros de

limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.

Palabras clave: satisfaccion laboral, competencia laboral, capital humano,

estimulo laboral, rendimiento laboral.

Vi



Abstract

The present research study is entitled: "Influence of Motivation on the work
performance of public cleaning workers of the Municipality of Lurin, 2021", the
fundamental objective was to determine the influence of motivation on the work
performance of public cleaning workers of the Municipality of Lurin 2021, within the
framework of a quantitative approach, of basic type and with non-experimental
design, of causal correlational. The population was made up of 116 public cleaning
workers, the sample was 90, probabilistic model. The technique that was used was
the survey and the instrument applied was the Likert scale questionnaire with five
(05) answer alternatives, validated through expert judgment, the reliability of the
variables motivation and work performance was determined by cronbach's alpha
coefficient obtaining a result of 0.816 and 0.818 respectively. The ordinal logistic
regression test was used, the descriptive results determined that 53.3% of the
worker servers surveyed have a low level of motivation, 37.8% feel regularly
motivated and only 8.9% have a high level of motivation. On the other hand,
regarding the work performance of the workers surveyed, it was noted that 56.7%
are deficient, 36.7% are regular efficient and only 6.7% have an efficient job
performance. The inferential results of the general hypothesis, according to the
pseudo R-squared values the Nagelkerke coefficient was 0.605 which indicates that
the independent variable influences the dependent variable by 60.5%, also, the
significant p-value is less than 0.05, having a Wald coefficient greater than 4.00, the
null hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted. Therefore,
this means that we reject the null hypothesis HO and accept the alternative
hypothesis H1. It was concluded that there is a significant influence of motivation on
the work performance of the public cleaning workers of the Municipality of Lurin,
2021.

Keywords: job satisfaction, job competence, human capital, labor stimulus, work

performance.
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l. INTRODUCCION

Todas las organizaciones tienen como objetivo principal la obtencion del
maximo beneficio, en el caso de una entidad privada lo que se busca es maximizar
su rentabilidad y, en el caso de una entidad publica lo que se persigue es satisfacer
las necesidades esenciales de la poblacion, sin embargo ambas entidades para
alcanzar estos objetivos deben lograr el maximo nivel de desempefio laboral de su
personal y es por ello que la motivacién es un factor importante en la productividad
de las organizaciones.

Al respecto, Chiavenato (2015), defini6 a la motivaciéon como el elemento
mas importante dentro de un proceso psicologico basico para comprender el
comportamiento humano, que surge a través de vinculo entre el individuo y el
ambiente que lo rodea, en un contexto especifico.

Coincidentemente afios atrds, Chiavenato (2011), sostuvo que el
desemperio laboral es la conducta situacional del ser humano, la misma que de
acuerdo a los factores condicionales podria variar de persona a persona.

Debido a la Emergencia Sanitaria Nacional a consecuencia de la Covid-19
gue viene afectado a todo el mundo, muchas organizaciones tanto entidades
publicas y privadas, han puesto mayor énfasis al factor motivacional, porque se ha
visto que el desemperio laboral ha sido afectado. Se debe tener en cuenta que no
solo se puede motivar al trabajador con dinero, existen otros factores
motivacionales como el reconocimiento por sus labores o actividades que realizan,
asi como brindarles mejores condiciones de trabajo, por otro lado, hacer que se
sientan parte importante de la institucion.

Una de las actividades esenciales en el marco de esta pandemia es la
limpieza publica, y es que; en cualquier parte del mundo, estas actividades
contribuyen de manera sostenible con el bienestar del ciudadano y del medio
ambiental. Tener las calles, avenidas, parques y todo espacio publico limpio, es
primordial para la salud publica. Es por ello que el obrero municipal cumple un rol
principal para el desarrollo de dichas actividades esenciales. Asimismo, se debe
tener en cuenta que los servidores obreros juegan un papel importante en la gestiéon

institucional municipal, ya que representan el primer contacto entre el ciudadano



con el estado, vale decir que requieren ser motivados e incentivados para un mejor
desempeiio laboral.

Por otro lado, el lider de equipo, jefe o funcionario a cargo de esta unidad
organica es quien debe conducir, orientar y sobre todo motivar a su personal, con
la finalidad de conseguir los resultados, objetivos o metas trazados, en mérito al
buen desempefio laboral del servidor obrero.

En ese contexto, la Municipalidad Distrital de Lurin (en adelante MDL), no es
ajeno a esta realidad; al ser una entidad de gobierno local, tiene como principal
compromiso satisfacer las necesidades de sus vecinos, entre ellas la de mantener
el distrito limpio y ordenado, mas aun en medio de esta coyuntura nacional como
es la pandemia del Covid-19, siendo el actor principal el obrero municipal quien
desarrolla esta tarea tan sacrificada y pocas veces valorada.

Actualmente, la MDL cuenta con 476 obreros municipales entre los que
podemos destacar al servidor obrero de limpieza publica y medio ambiente,
mantenimiento de parques y jardines y personal de serenazgo, sin embargo, para
este caso especifico se abordd al servidor obrero de limpieza publica y medio
ambiente, cuyo numero de obreros asciende a 116, precisamente en esta area se
ha evidenciado un bajo nivel de desempefio laboral, que impide cumplir los
objetivos institucionales. Es preciso indicar que, habiendo identificado este
problema socio-laboral, se procedio a realizar un estudio que permita determinar si
la motivacién influye en el desempefio laboral de los servidores obreros de limpieza
publica de la MDL, por lo que, se plante6 el problema general bajo la siguiente
interrogante: ¢Como influye la motivacion en el desempefio laboral de los
servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021?, en
cuanto a los problemas especificos se establecieron de la siguiente manera:
¢, Como influye la motivacién intrinseca en el desempefio laboral de los servidores
obreros de Limpieza Publica de la Municipalidad de Lurin, 20217, y; ¢ Como influye
la motivacion extrinseca en el desempeiio laboral de los servidores obreros de
Limpieza Publica de la Municipalidad de Lurin, 2021?.

A razén de ello, son dos los motivos que justifican el interés por esta
investigacion, el primero es contribuir con la Municipalidad de Lurin en hacer mas
eficiente la gestion de limpieza publica del distrito, mejorando el desempefio laboral

del servidor obrero y promoviendo a la motivacion como un elemento fundamental



en el comportamiento de la persona, que pueden ser estimulados por los factores
intrinsecos, extrinsecos y el segundo, es dar a conocer que el recurso mas
importante de toda organizacién publica o privada es la persona, porque a través
de ellos se consiguen los objetivos estratégicos.

En ese sentido, bajo las premisas sefialadas en el parrafo precedente se
establecio como objetivo general lo siguiente: determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del servidor obrero de limpieza publica de la
Municipalidad de Lurin, 2021. Seguidamente se establecieron los objetivos
especificos, tales como: primero, determinar la influencia de la motivacion
intrinseca en el desempefio laboral de los servidores obreros de limpieza publica
de la Municipalidad de Lurin, 2021, y; segundo, determinar la influencia de la
motivacion extrinseca en el desempefio laboral de los servidores obreros de
limpieza publica de la Municipalidad Distrital de Lurin, 2021.

Finalmente, se establecieron las hipotesis correspondientes a esta
investigacion, para lo cual se determiné como hipdtesis general el siguiente
enunciado: La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral del
servidor obrero de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021. Asimismo,
se desplegaron las hipoétesis especificas tales como: primero, La motivacion
intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de los servidores
obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021; y, segundo, La
motivacion extrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de los

servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.



Il MARCO TEORICO

Al revisar la literatura respecto a la motivacion, encontraremos muchos
autores quienes han aportado enormemente en este tema en especifico, sin
embargo, una de las teorias mas importante es la de Abraham Maslow (1954),
quien cre6 la denominada jerarquia piramidal de necesidades del ser humano,
estableciendo como primer nivel, las necesidades fisiolégicas como los alimentos,
seguido de las necesidades de seguridad que comprende aquellos que se
relacionan con el trabajo, salud, entre otros, en el tercer nivel encontraremos las
necesidades de afiliacion, en este nivel la persona busca ser aceptado en grupos
sociales de interés, en el cuarto nivel se ubica el reconocimiento, esta necesidad
se relaciona con la confianza en uno mismo, y el éxito alcanzado, finalmente en la
cuspide se encuentra la autorrealizacion, que vendria a ser otra cosa que el
desarrollo de todas las potencialidades que tiene el ser humano. No obstante, como
regla general, Maslow precisa que una persona necesariamente pasa a otro nivel
de necesidad, siempre y cuando haya satisfecho las anteriores, vale decir que el
ser humano siempre buscara satisfacer sus necesidades, para lograr su desarrollo
pleno.

Por otro lado, Robbins (2004), sefialé que la motivacion laboral es todo acto,
voluntad, esfuerzo y predisposicién para desempefar diversas actividades, con la
finalidad de conseguir los objetivos institucionales, supeditado por la satisfaccion
de alguna necesidad personal. Se conoce por necesidad una situacion interna del
individuo que hace que algunas situaciones resulten mas seductoras que otras.

En este punto es importante mencionar a Lépez Mas (2005), quien en su
investigacion afirmé estar de acuerdo con la ciencia de la psicologia humana, en
gue la motivacion es un elemento principal que puede modificar la conducta o
comportamiento de la persona respecto a sus necesidades u objetivos. Sin
embargo, aunque el comportamiento de las personas podria variar respecto a las
necesidades de cada individuo, principios sociales y capacidad individual, el
proceso es relativamente igual para todas las personas. Asimismo, la conducta o
comportamiento es originado de manera intrinseca o extrinsecamente, provocado
por el entorno, es decir el comportamiento puede ser estimulado por los siguientes

factores: iniciativa, aspiracion, necesidades o tendencias.



Se puede entender entonces, que mientras el nivel de motivacion sea mayor
para una persona; mayor sera el nivel de satisfaccion de sus necesidades, sin
embargo; mientras que una persona desmotivada o con un nivel bajo de motivacion
tendra dificultades para alcanzar un nivel satisfactorio de sus objetivos o
necesidades. Fischman (2014)

Por otro lado, en un articulo publicado en el Diario “Gestion” (2017),
sefalaron que un trabajador motivado puede ser productivo hasta un 80 por ciento
y esto se debe a que las entidades estan poniendo mayor énfasis en conocer y
comprender al trabajador y su entorno laboral.

Al respecto, el Instituto Europeo de Posgrado (2013), definio a la motivacion
como un grado de interés o énfasis que se encarga de descubrir o satisfacer una
necesidad, esto conlleva a modificar la conducta de la persona impulsado a realizar
una actividad determinada. En tanto la ciencia filoséfica y psicoldgica, definen a la
motivaciéon como un factor de estimulo que lleva al individuo a desarrollar ciertas
acciones y perseverar en ellas para su cumplimiento en el tiempo que lo amerite.
Este término tiene que ver con el interés y la voluntad de la persona.

Segun los autores Robbins et al., (2013) definieron al desempefio laboral
COMO un proceso para establecer qué tan exitosa es una institucion respecto a las
personas, el entorno (clima laboral) y el proceso en si mismo. En ese sentido se
puede entender que a nivel institucional la medicion del desempefio laboral permite
evaluar el cumplimento de las metas y objetivos establecidos a nivel personal.

Paralelamente, Robbins y Judge (2013) explicaron que las instituciones
actuales sélo se enfocan a evaluar la forma en que los empleados realizan sus
tareas y la descripcion de los puestos, no obstante, algunas compafiias de menor
jerarquia, pero con una mayor orientacion al servicio, necesitan de informacion mas
compleja como el comportamiento de las personas que constituyen el desempefio
laboral, como la efectividad de las tareas asignadas, clima laboral y el nivel de
productividad.

Por lo tanto, la motivacion y el desempefio laboral se encuentran
relacionados entre si, es decir; todo intento por mejorar el nivel de efectividad en el
trabajo, tiene que ver con el estado de animo de la persona, asi como las ganas y
la actitud positiva que le ponga al realizar las actividades asignadas. Asimismo,

Ramirez, (2015), llego a la conclusion, que la motivacion incide considerablemente



en el desempefio laboral, toda vez que ha identificado dos tipos de motivacion, la
extrinseca que tiene que ver con la retribucion econdémica; y la intrinseca que esta

ligado al grado satisfaccién personal sin necesidad de un incentivo.

En referencia a los trabajos previos que fueron revisados en el contexto
internacional relacionado a la variable motivacion, tenemos a los siguientes autores:

Al respecto Garcia et al., (2017) afirmaron que la motivacion tiene que ver
con un aspecto interno y esta relacionado con el interés de la persona, es decir una
persona motivada es quien tiene un estimulo o beneficio que busca satisfacer una
necesidad. En ese contexto, cabe precisar que la motivacion personal de cada
trabajador, es de gran relevancia en las instituciones, ya que, si el trabajador se
siente desmotivado, no podra cumplir de manera efectiva las actividades
asignadas; y por lo mismo se ven afectados los objetivos 0 metas de la empresa.

Por otro lado los autores, Manjarrez et al., (2020), publicaron su articulo
cientifico sobre la motivacion en el desempenio laboral de los trabajadores de una
Entidad de Ecuador, concluyendo que se debe tener en cuenta la independencia
de cada persona para facilitar un mejor estimulo que permita desarrollar sus
funciones de manera efectiva, asimismo observaron que los trabajadores
consideran que la motivacion intrinseca es mas significativa que la motivacion
extrinseca. Sin embargo, Ghiglione (2015) sostuvo que el activo mas valioso de
toda empresa son las personas que lo conforman, y depende de ellos el éxito o
fracaso de la entidad en un entorno competitivo. En esa misma linea Rojas (2017)
sostuvo que la motivacién estd conformada por todos los factores capaces de
originar, sostener y orientar el comportamiento de las personas hacia un objetivo.

Cabe sefialar que Montenegro (2016), en su investigacion identificé que los
principales desmotivadores de los trabajadores recae en la baja retribuciéon
econdmica, seguido de inadecuadas condiciones laborales y por ultimo la falta de
empatia de los jefes con sus trabajadores.

En tanto, Pefia (2015), manifestd6 que existen diferentes factores
motivacionales que aseguran el desenvolvimiento de los empleados,
considerandose como tal; a la formacion constante y permanente, mejor ambiente
laboral, reconocimiento por desempefio, entre otros, que influyen de manera

positiva fortaleciendo la motivacion de los empleados. En ese contexto se podria



decir que el factor econdmico que se creia que era el Unico que motivaba a las

personas, dejo de serlo con la aparicion de nuevos estimulos sociales.

En referencia a los trabajos previos que fueron revisados en el contexto
internacional relacionado a la variable desempefio laboral, tenemos a los siguientes
autores:

Es importante destacar a Bohdrquez et al., (2020), quienes manifestaron que
el clima laboral es un factor importante dentro de las organizaciones, debiendo
prever el bien comun y la seguridad de los trabajadores, es decir el empleador debe
proporcionar y garantizar que los ambientes laborales tengan las condiciones
minimas adecuadas para el desarrollo de las actividades.

Complementando la idea del parrafo anterior, es preciso mencionar a
Burbano, (2017), quien realizd un estudio respecto al estrés y su incidencia en el
desemperio laboral, sefialando que en la actualidad es el factor mas relevante que
esta perjudicando a los trabajadores. Asimismo, el autor Cadena (2019), manifesto
gue se debe implementar un sistema que comprenda planificacién politica y
programas de motivacion y de desemperio laboral, esto permitird a la organizaciéon
incrementar su nivel de productividad orientado hacia una meta u objetivo dentro
de la organizacioén propiciando una variacion positiva en cada trabajador.

Por su parte Castro (2016), sostuvo que la ausencia de entrenamiento
(capacitacion), el desinterés de la seguridad y salud en trabajo, y una mala
seleccioén de personal, han provocado una mala administracion del talento humano
en las empresas. A consecuencia de ello las empresas no tienen un bajo nivel de
productividad provocado por un escaso nivel de desempefio de sus trabajadores.
En ese sentido los investigadores concluyeron que los trabajadores no muestran
estar ni satisfechos y tampoco insatisfechos, se mantienen en un punto intermedio.
Asimismo, se resaltdé que la motivacién positivamente en los trabajadores.

Son muchos los procesos utilizados para el desempefio laboral, sin embargo,
en la actualidad estos procesos ya no proporcionan los resultados que se estiman
para alcanzar los objetivos institucionales, por lo que se requiere un cambio radical
de 360°, del mismo modo estos cambios deben darse desde la seleccion de
personal, para asi mejorar la productividad y el desempefio laboral. Rivero-Remirez
(2019)



En esa misma linea Zans (2017), recomendd establecer un plan de
capacitacion orientado a todo el personal de la entidad, ello permitira que el
trabajador adquiera nuevos conocimiento y técnicas para un mejor desarrollo de las
tareas o actividades que le sean asignadas, de esta manera el desempeiio laboral

de cada trabajador sera efectivo.

En referencia a los trabajos previos que fueron revisados en el contexto
nacional, respecto a la variable motivacién tenemos a los siguientes autores:

Al respecto Arana (2020), sostuvo que las personas en su totalidad requieren
ser motivadas para realizar cualquier actividad en comun, sobre todo aquellas
personas que desarrollan labores que demandan un mayor esfuerzo o carga
laboral. Por lo tanto, una persona motivada permanentemente tendra un
comportamiento positivo, sea cual sea la actividad o labor encargada. No obstante,
es conveniente tomar en cuenta lo sefialado por Pacheco (2019) quien afirmo que
cada persona tiene su propio concepto respecto a satisfacer sus necesidades, eso
quiere decir que no todas las personas pueden ser estimulados de la misma
manera, algunos pueden ser estimulados de forma extrinseca y para otros de forma
intrinseca.

Segun la investigacion realizada por Risco (2019), preciso que un empleado
motivado es capaz de relacionarse con facilidad con el entorno laboral, tiene un
buen desempefio y contagia de positivismo a sus comparieros. Las empresas por
su lado deben promover nuevas estrategias que incentiven a la persona, esto
permitird conseguir los objetivos institucionales. No obstante, el investigador
Ordofiez (2021), sefialo que los empleados de carrera tienen una precepcion
distinta respecto a los factores motivacionales, algunos se sienten motivados con
los factores internos del propio trabajo y otros lo relacionan con factores externos.
En consecuencia, mientras mayor sea el factor motivacional de los trabajadores,
mejor sera su desempefio y por ende se podran conseguir dos objetivos
importantes, el objetivo institucional y el objetivo personal propio de los
colaboradores.

Hasta cierto punto Serrano (2016), sefialé que uno de los componentes mas
valiosos que comprende el comportamiento organizacional es la motivacion, ya que

permite orientar todos los esfuerzos de la conducta de la persona como la voluntad,



ganas y predisposicion para cumplir con las actividades, todo ello con el propésito
de conseguir los objetivos de la entidad. También se refirid respecto a la evaluacion
del desempefio como un instrumento fundamental del proceso administrativo, toda
vez que permite la retroalimentacion ante los hallazgos de deficiencias en el
desarrollo de las actividades.

Sin embargo, actualmente en las organizaciones no se ha puesto mayor
énfasis en el capital humano, es decir existe ausencia de preocupacion por el
bienestar de sus colaboradores, considerando Unicamente al trabajador como una
maquina para producir, dejando de lado la seguridad, salud y estado mental de los
trabajadores. Esta realidad ha puesto en evidencia una gran pérdida de recursos
humanos calificados, de manera que las empresas al darse cuenta de tal impacto,
han comenzado a importarle y tratar de mejorar la motivacion de sus empleados.
Asimismo, las empresas privadas, son quienes mas valoran la flexibilidad,
independencia, clima laboral, capacitacion, entre otras consideraciones para

reconciliar la vida de la persona en el trabajo. Pérez (2019)

En referencia a los trabajos previos que fueron revisados en el contexto
nacional, respecto a la variable desempefio laboral tenemos a los siguientes
autores:

Es importante mencionar a Rumiche (2020), quien en su estudio sefialé que
toda organizacion, sea publica o privada, nacional o internacional es exitosa y
competitiva siempre y cuando el desempefio laboral de los trabajadores sea éptimo.
Sea como fuere, para que los resultados del desempefio laboral sea el esperado,
se debe analizar la gestion administrativa donde el capital mas importante es la
persona, seguido de los recursos que se le asigne para que el trabajador pueda
realizar sus actividades.

Por otro lado, Reategui (2019) determiné que el nivel de desemperio laboral
del trabajador, tiene inconvenientes de involucramiento al trabajo, es decir, el
trabajador se siente poco identificado, ademas observé que carecen de un
programa o0 plan de capacitacion que aseguren el desarrollo pleno de las
actividades que realizan los trabajadores.

Podria decirse que cuando nos referimos al desempefio laboral, nos

referimos al rendimiento efectivo de las actividades que desarrolla una



organizacion, vale decir que se encuentra enfocado en medicion de los resultados
respecto al cumplimiento de metas u objetivos institucionales, sobre todo en
instituciones publicas donde se tienen que conseguir los objetivos institucionales y
lograr las metas establecidas por el Estado; a pesar de ello, gran parte de las
autoridades no le dan la importancia que amerita por situaciones netamente
politicas, ya que los funcionarios publicos ejercen su funcion en beneficio propio,
sin cumplir con las capacidades minimas descrita en los perfiles de puestos
laborales. Marin y Delgado (2020).

Otro referente importante es el autor Cienfuegos, (2020) quien investigo
sobre el problema que existe entre la seleccion de personal y desempefio laboral
de los trabajadores del area de fiscalizacion, siendo su recomendacién que se
promuevan diversas estrategias respecto a los procesos de seleccion de personal
y elaboracion de perfil, siendo responsable el area de recursos humanos o la oficina
gue haga sus veces. Esto asegura un mejor rendimiento laboral de las personas
gue trabajan en la Municipalidad.

Del mismo modo Sanchez (2020), realizé un aporte importante al sefialar
gue las Organizaciones necesitan adaptarse mas rapida y dinamicamente a los
cambios socioecondémicos y culturales que afectan el desarrollo de las personas,
con el objetivo de involucrar la relacion del trabajador y su ambiente laboral. En ese
contexto, las organizaciones tienen el desafio de evaluar, modificar y gestionar los
mecanismos necesarios para hacer frente a esta realidad, involucrando al
trabajador, desde el punto de vista que sean mas flexivos y creativos, ello con la
finalidad de satisfacer sus necesidades especificas tanto del trabajador como de
las organizaciones. Sin embargo, para los autores Burga y Wiesse (2018),
sostuvieron que, para lograr un desempefo laboral efectivo, se debe tener en
cuenta un nivel alto de motivacién propia de la organizacion y la de sus empleados,
en términos de rendimiento y eficiencia.

En ese orden de ideas, podria decirse que existen diferentes factores
determinantes del desempefio laboral al que esta expuesto la persona dentro de
una institucién, vale decir que el bienestar de los empleados es el motivo principal
para que tengan un buen desempefio, eso significa que mientras el trabajador
perciba un buen clima laboral en el puesto de trabajo, hace que el individuo

desarrolle correctamente sus actividades. Cabe sefialar que toda organizacion no

10



s6lo debe motivar a través de incentivos econémicos, sino que se deben tener en
cuenta otros aspectos de como capacitaciones permanentes a sus trabajadores,
para asegurar y/o garantizar que tengan claro son sus funciones y como las debe
desarrollar en un ambiente de trabajo. De esta manera los objetivos
organizacionales seran mas sencillas y faciles de lograr. Mucho dependera de cuan
capacitado este el trabajador para desarrollar de manera Optima sus labores y

consecuentemente las organizaciones llegaran ser exitosas.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion comprendié un estudio de tipo basico, es decir que
en el marco de su desarrollo el propésito fundamental fue de incrementar el nivel
de conocimiento cientifico, mas no de contrastarlo a nivel practico, sin embargo, es
importante, porque sirve de base para usarlo en la investigacion aplicada. Naupas
et al., (2018)

En cuanto al disefio de investigacibn se ha considerado el disefio no
experimental de correlacional causal, ya que no se pretende operar
intencionalmente las variables, vale decir que se sustentard basicamente en la
observancia de los acontecimientos tal y como se presentan en su entorno habitual,
para mas adelante examinarlos. Al respecto, Hernandez, et al., (2014), precisaron
gue el estudio de disefio no experimental no implica un acontecimiento especifico,
sb6lo se previenen hechos o acontecimientos reales, no siendo objeto de
manipulacién intencional del investigador. Asimismo, los autores referidos en lineas
anteriores sostuvieron que un estudio es descriptivo, explicativo y transversal
cuando se pretende determinar la influencia de criterios o particularidades de una
0 mas variables en la poblacion. Razon a ello, se investigé la influencia de las
variables motivacion y desempefio laboral. Por tanto, la investigacion fue
descriptiva explicativa y transversal, porque no se realiz6 manipulacion de las
variables, vale decir que no hubo incentivos, estimulos, ni condiciones a los cuales
sean expuestos los sujetos del estudio, sin embargo, se determind como
observacion en su ambiente natural, es por ello que las propiedades de la poblacién
fueron descritas de forma sistematica y estructurada, siendo sometidas a la
aplicacion de una prueba estadistica. Asi mismo se determinoé la influencia entre
las variables en un momento determinado y en la misma unidad de estudio. Las

mismas que se representan de la siguiente manera:

V1 > \/2

Leyenda

V1 . Variable 1 — Motivacion

V2 . Variable 2 — Desempeiio Laboral
— : Influencia de V1 en V2
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Las variables que se sometieron al estudio fueron: Motivacion (variable
cualitativa ordinal, independiente) y Desempefio Laboral (variable cualitativa
ordinal, dependiente)

Definicién conceptual

La motivacion es un proceso que relaciona a la persona y su entorno, y es
en el entorno donde existen muchos factores que estimulan su comportamiento en
el marco de una actividad o situacidbn especifica. Chiavenato (2018).
Concordantemente Chiang y San Martin (2015), sostienen que la motivacion se rige
bajo un modelo esencial que permite la combinacién de diferentes incentivos que
originan las necesidades, es decir, es la respuesta interpretada en la conducta y la
satisfaccion de las necesidades segun las acciones que la persona realiza para
satisfacerla.

El desempefio viene a ser el resultado final de una actividad o tarea
efectivamente desarrollado en la medida de lo posible. Robbins y Coulter (2014).
En cuanto al desempefio laboral Palaci (2010), sefial6 que es el nivel de
productividad de un trabajador respecto a las actividades que realiza. De esta
forma, se evalud si el trabajador es competente o no, ante las labores asignadas.
Consecuentemente Evans y Lindsay (2013), sostuvo que la evaluacion del
desemperio es el procedimiento que facilita estimar la calidad del trabajo (eficacia

y eficiencia) en un determinado tiempo.

Operacionalizacion de las variables
Definicién operacional

La medicion de la variable motivacion se realizé a travées de la dimension;
intrinseca con cuatro indicadores (logro, compafierismo, seguridad en el trabajo,
reconocimiento) y de la dimension extrinseca con cuatro indicadores también
(remuneracion, beneficios sociales, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales).

Para la medir la variable desempefo laboral se realizé a través de la
dimension; aptitudes personales con cuatro indicadores (iniciativa, trabajo en
equipo, conocimientos del trabajo, confiabilidad y honestidad) y de la dimension

actitudes personales (creatividad, liderazgo, calidad de trabajo, oportunidad y
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cumplimiento); asimismo, en ambos casos se utilizaron la técnica de la encuesta y
el instrumento aplicado fue un cuestionario de 20 items por cada variable, destinado
a los servidores obreros de limpieza publica de la MDL, con escala tipo Likert de 5

alternativas (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre).

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

Segun Garcia et al., (2016), definieron a la poblacibn como un grupo de
individuos, elementos o componentes, que forman parte integrante de un objeto de
estudio. Complementariamente Hernandez y Mendoza (2018), sostuvo que la
poblacion es un conjunto de todos los componentes con condiciones y naturaleza
particular. La poblacién, estuvo conformado por ciento dieciséis (116) servidores
obreros de limpieza publica de la MDL entre hombres y mujeres.

Se consider6 como criterio de inclusién a aquellos servidores obreros de
limpieza publica de la MDL, que accedieron a su consentimiento para la
empleabilidad de los instrumentos de investigacion y se encontraban laborando en
el momento del levantamiento de informacion independientemente de su modalidad
laboral.

Se consideré como criterio de exclusion a aquellos servidores obreros de
limpieza publica de la MDL, que no dieron su consentimiento para realizar la
aplicacion de los instrumentos de investigacion, asi como también aquellos que al
momento del levantamiento de informacion no se encontraban, ya que estuvieron
de vacaciones o tenian alguna limitante de orden administrativo, legal o de salud
gue los impidié proporcionar informacién sobre la materia en estudio.

Segun el autor Bernal (2010), sostuvo que la muestra es una proporcion de
la poblacion, que pueden ser personas 0 elementos, segun lo que se esta
investigando, para este caso especifico se utilizd6 la muestra probabilistica,
mediante la aplicacion de la ecuacion estadistica obteniéndose como resultado, 90
servidores obreros de limpieza publica de la MDL.

Muestreo

El tipo de muestreo que se aplico en el presente estudio de investigacion fue
probabilistico, teniendo como representatividad a los servidores obreros de la
Municipalidad de Lurin. Al respecto Hernandez y Mendoza (2018), sefialaron que

las muestras probabilisticas son aquellas que poseen similar caracteristicas o
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particularidades y que tienen la misma oportunidad de ser escogidas mediante una

seleccion al azar.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

La técnica utilizada para esta investigacion fue la encuesta, segiin Buendia,
Colas y Fuensanta (1988), definen a esta técnica como el método de investigacion
gue facilita proporcionar respuestas a la problematica, en relacion a las variables
como en términos descriptivos, mediante la recoleccion de datos e informacién
sistematica, previo elaboracion y desarrollo de un disefio, el cual garantice la
precision de la informacion que se obtendra. En este caso puntual permitira recoger
datos o informacién en relacion a la variable motivacion, y de la variable desempefio
laboral en los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin,
permitiéndome determinar la influencia de la motivacion en el desemperio laboral.

El instrumento utilizado en esta investigacion fue el cuestionario, para los
autores Sanchez, H. y Reyes, C (2006) el cuestionario es un instrumento de
recoleccion de datos, que facilita recabar toda la informacién acerca de una
situacion o acontecimiento especifico en forma de preguntas, vinculados con los
objetivos de la investigacion. Se empled, preguntas tipo Likert, en relacion a las
variables dependiente e independiente, dimensiones e indicadores, de acuerdo con

lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Ficha técnica de la variable motivacioén:

Autor Giancarlo Andrés Quispe Fernandez
Procedencia Universidad Cesar Vallejo

Afio 2021

Tipo de técnica Encuesta

Tipo de instrumento

Cuestionario

Obijetivo

Medir la motivacién de los servidores obreros de Limpieza
Publica.

Poblacion Servidores Obreros de Limpieza Publica de la MDL.
NUmero de item 20

Aplicacion Individual

Tiempo de 15 minutos

Administracion

Normas de aplicacién

Los participantes una vez de leido procedera a marcar cada item
que considere pertinente.

Escala

Likert con 05 alternativas de respuesta:
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Descripcion de la prueba o

Nunca (1), Casi nunca (2), a veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5).

Ficha técnica de la variable desempefio laboral:

Autor

Giancarlo Andrés Quispe Fernandez

Procedencia

Universidad Cesar Vallejo

Ao

2021

Tipo de técnica

Encuesta

Tipo de instrumento

Cuestionario

Obijetivo Evaluar el desempefio de los servidores obreros de Limpieza
Publica.
Poblacion Servidores Obreros de Limpieza Publica de la MDL.

Numero de item 20
Aplicacion Individual
Tiempo de Administracién 15 minutos

Normas de aplicacién

Los participantes una vez de leido procedera a marcar cada item
que considere pertinente.

Escala

Likert con 05 alternativas de respuesta:

Descripcion de la prueba

Nunca (1), Casi nunca (2), a veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5).

Los instrumentos fueron validados por tres (03) expertos profesionales que

tienen amplio conocimiento en Gestion Publica, y conocimiento en metodologia de

investigacion.

Expertos Validadores P R C Resultados
1. Mtra. Aura Quifiones Li Sl Sl Sl Aplicable
Dra. Nilsa Sifuentes Pinto Sl Sl Sl Aplicable
Dr. Gonzalo Carlos Cohello Aguirre Si Sl Sl Aplicable

Segun Hanlon y Larget (2011), la confiabilidad se define a razon del grado

de consistencia de los datos obtenidos a través de un instrumento sélido y uniforme

aplicado a una poblacién semejante.

Andlisis de confiabilidad: variable motivacion y variable desempefio laboral

La confiabilidad del instrumento de la variable motivacién (independiente) y

de la variable desempefio laboral (dependiente), se calcularon a través del indice

de confiabilidad - Alfa de Cronbach, y del andlisis de 20 items del cuestionario, y

fue procesado mediante el paquete estadistico de SPSS V.27, obteniendo como

resultado 0,816 y 0,818 respectivamente, considerandose aceptado. Por lo tanto,

el instrumento utilizado es confiable.
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3.5. Procedimientos

Identificacion y delimitacion del problema de investigacion: Se estudio la
literatura para redactar y explicar la realidad problematica, para poder definir el
problema de investigacion, los objetivos y también las hipétesis,

Planificacion de la investigacion: se realizd coordinaciones previas con la
Subgerencia de Limpieza Publica y medio ambiente, sefalandoles que la
investigacion es de caracter académico.

Elaboracion y validacion de los instrumentos: se procedio con la recoleccion
de los datos, a través de la aplicacion de dos cuestionarios segun variables de
estudio y enmarcados en sus dimensiones e indicadores, previamente validados
por los expertos, para ello se utilizé la plataforma de “Google Forms”.

Recojo y Procesamiento de informacion: se procedié a remitir el instrumento
de recoleccion de datos estructurado en la plataforma “Google Forms” mediante
correo electrénico y “WhatsApp” a los servidores obreros de limpieza publica de la
MDL, ello facilit6 recoger toda informacion necesaria para su analisis
correspondiente. Asimismo, la plataforma permiti6 descargar la informacion
contenida en formato MS Excel, siendo viable trasladar toda la informacion a la
herramienta de procesamiento estadistico SPSS —V.27. Finalmente, se procesaron
y analizaron los resultados obtenidos.

Andlisis de la informacion: El analisis permitié que se pueda interpretar los

resultados obtenidos, aceptando las hipotesis propuestas en la investigacion.

3.6. Meétodos de analisis de datos

En cuanto al procesamiento de la informacién y el andlisis correspondiente
se utilizd el paquete estadistico SPSS — V.27. Iniciando el procesamiento de
informacion para obtener la estadistica descriptiva, luego se obtuvo la estadistica

inferencial.

Andlisis descriptivo
Para los autores Rendon et al.,, (2016), el propdsito de toda investigacion es
exponer revelaciones de manera objetiva y precisa, con la finalidad de tener un

soporte o argumento firme ante las hipétesis propuestas. En ese sentido, el
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investigador debe ser capaz de sintetizar la informacién o datos obtenidos, de tal
manera que facilite la interpretacion de otros investigadores o lectores en general.

En cuanto al andlisis descriptivo, se realizé mediante las tablas cruzadas de
frecuencia, figuras e interpretaciones considerando el objetivo propuesto, el de
determinar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los servidores
obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.

Andlisis inferencial
Segun Raffino, M. A. (2021), la estadistica inferencial, no garantiza una ciencia
exacta, pero permite realizar aproximaciones y/o acercamientos sobre la realidad,
de acuerdo con las condiciones especificas de la poblacion investigada.

En cuanto al andlisis inferencial, se realizé mediante la prueba de hipoétesis,
aplicando la regresion logistica ordinal (RLO), esto debido a que la variable
independiente (motivacion) y variable dependiente (desempefio laboral), son

variables cualitativas.

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que fundamentaron la investigacion, se refirieron a
asumir plena responsabilidad de autenticidad y originalidad, rechazando
categéricamente el plagio; por otro lado, se tom6 en cuenta la guia y lineamientos
de investigacion de la Universidad César Vallejo. Asimismo, los servidores obreros
de limpieza publica de la MDL que participaron en la encuesta fueron tratados con
respeto, manteniéndose en todo momento la reserva su identidad, para ello se
solicité previamente su consentimiento y se les informé de manera clara y precisa
el proposito de la investigacion, precisandoles que los resultados que se obtienen
de esta investigacion solo seran utilizados para fines académicos, y no para fines
personales ajenos a ella.

Por dltimo, el trabajo de investigacion fue sometido a verificacién y/o
contrastaciéon de originalidad por la herramienta de “turnitin®, a fin de corroborar el

nivel de veracidad y el grado de similitud permitido por la Universidad.
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V. RESULTADOS

Analisis descriptivo del objetivo general: Motivacién en el desempefio laboral.

Tabla 1

Tabla cruzada de Motivacion y Desempefio Laboral

Desempeiio Laboral

Deficiente Regular Eficiente Total

Motivacién  Bajo Recuento 20 28 0 48
% del total 22,2% 31,1% 0,0% 53,3%

Regular Recuento 31 3 0 34

% del total 34,4% 3,3% 0,0% 37,8%

Alto Recuento 0 2 6 8

% del total 0,0% 2,2% 6,7% 8,9%

Total Recuento 51 33 6 90
% del total 56,7% 36,7% 6,7% 100,0%

De acuerdo a la tabla 1, se pudo apreciar que el 53,3% de los servidores

obreros encuestados tienen un nivel bajo de motivacién, el 37,8% se sienten

regularmente motivados y so6lo un 8,9% tienen un nivel alto de motivacién. Por otro

lado, en cuanto al desempefio laboral de los obreros encuestados, se aprecié que

el 56,7% es deficiente, el 36,7% es regular eficiente y sélo un 6,7% tiene un

desempeiio laboral eficiente.

Analisis descriptivo del objetivo especifico 1. Motivacion Intrinseca en el

desempeiio laboral.

Tabla 2

Tabla cruzada Motivacién Intrinseca 'y Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente  Regular  Eficiente Total

Motivacion Bajo Recuento 50 28 0 78
Intrinseca % del total 55,6% 31,1% 0,0% 86,7%
Regular Recuento 0 2 0 2

% del total 0,0% 2,2% 0,0% 2,2%

Alto Recuento 1 3 6 10

% del total 1,1% 3,3% 6,7% 11,1%

Total Recuento 51 33 6 90
% del total 56,7% 36,7% 6,7%  100,0%
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De acuerdo a la tabla 2, se pudo apreciar que el 86,7% de los servidores
obreros encuestados tienen un nivel bajo de motivacion intrinseca, el 11,1% se
sienten motivados intrinsecamente y sélo un 2,2% se sienten motivados
intrinsecamente de manera regular. Sin embargo, aun, cuando la motivacion es
intrinseca, se pudo apreciar que el 56,7% de los obreros encuestados tienen un
nivel deficiente en cuanto al desemperio laboral, el 36,7% mantiene un desempefio

laboral regular, y sélo un 6,7% tiene un desempefio laboral eficiente.

Andlisis descriptivo del objetivo especifico 2: Motivacién Extrinseca en el

desempeirio laboral.

Tabla 3

Tabla cruzada Motivacion Extrinseca y Desempefio Laboral
Desempefio Laboral
Deficiente  Regular  Eficiente Total

Motivacion Bajo Recuento 2 29 6 37
Extrinseca % del total 2,2% 32,2% 6,7% 41,1%
Regular Recuento 1 2 0 3

% del total 1,1% 2,2% 0,0% 3,3%

Alto Recuento 48 2 0 50

% del total 53,3% 2,2% 0,0% 55,6%

Total Recuento 51 33 6 90
% del total 56,7% 36,7% 6,7%  100,0%

De acuerdo a la tabla 3, se pudo apreciar que el 41,1% de los servidores
obreros encuestados tienen un nivel bajo de motivacion extrinseca, el 55,6% se
sienten motivados extrinsecamente y sélo un 3,3% son motivados extrinsecamente
de manera regular. No obstante, el 56,7% de los obreros encuestados tienen un
nivel de deficiencia en cuanto al desempefio laboral, asimismo, el 36,7% mantiene
un nivel regular de desempefio laboral, finalmente s6lo un 6,7% demuestran un

nivel de eficiencia en cuanto al desempefio laboral.

Anélisis inferencial
Prueba de hipotesis general
HO: La motivacion NO influye significativamente en el desempefio laboral de los

servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.
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H1: La motivacion influye significativamente en el desempefio laboral de los
servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.
Tabla 4

Informacién de ajuste del modelo para la hipétesis general
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 71,694
Final 9,538 62,155 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo a lo establecido en la tabla 4, respecto a la hipétesis general, se
pudo observar que los resultados de p valor obtenido es de (0,000 < 0,05), por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula HO y se confirma que el modelo con la variable
independiente “motivacion”, contribuyen de manera significativa en la prediccion de

la variable dependiente “desempeifio laboral”.

Tabla 5

Pseudo R cuadrado de la hipétesis general
Cox y Snell ,499
Nagelkerke ,605
McFadden ,397

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo a lo establecido en la tabla 5, se pudo apreciar que la variabilidad
obtenida para la variable dependiente “desempefio laboral” en funcién de la variable
independiente “motivacion”, se presentan los valores Pseudo R cuadrado (analogos
al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores de Cox y
Snell=0,499 (49.9%), Nagelkerke = 0,605 (60.5%) y McFadden = 0,397 (39.7%), de
los cuales el mas resaltante es el coeficiente de Nagelkerke con un valor de 0,605,
esto significa que la variable dependiente es explicada en un 60.5% por el modelo
(variabilidad).

Tabla 6

Estimaciones de pardmetro para la hipotesis general

Estimacion Wald gl Sig. Intervalo de confianza al 95%
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Desv.

Error Limite inferior Limite superior

Umbral [D. Laboral = 1] -23,671 ,605 1532,574 1 ,000 -24,856 -22,485

[D. Laboral = 2] -1,099 ,816 1,810 1 ,178 -2,699 ,502

Ubicacién [Motivacion=1] -23,334 ,672 1206,455 1 ,000 -24,651 -22,017

[Motivacion=2] -26,006 ,000 1 -26,006 -26,006
[Motivacién=3] 02 . . 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

De acuerdo alo establecido en la tabla 6, se pudo apreciar que los resultados
obtenidos se observan, el nivel 1 “deficiente” de la variable dependiente desempefio
laboral presenta valor p significativo = 0.000 < 0.05 teniendo coeficiente de Wald
superior a 4.00 lo que resulta que es influenciado significativamente por el nivel 1
‘bajo’ de la variable independiente motivacion. Por lo tanto, esto quiere decir que

rechazamos la hipotesis nula HO y aceptamos la hipétesis alternativa H1.

Prueba de hipotesis especifica 1

HO: La motivacion intrinseca NO influye significativamente en el desempefio laboral
de los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.
H1: La motivacion intrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de

los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin, 2021.

Tabla 7

Informacién de ajuste del modelo para la hipétesis especifica 1
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 46,074
Final 14,512 31,562 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a lo establecido en la tabla 7, respecto a la hipétesis especifica
1, se pudo observar que los resultados de p valor obtenido es de (0,000 < 0,05),
por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula HO y se confirma que el modelo con la
dimensién independiente afadida “motivacion intrinseca”, contribuye de manera

significativa en la prediccion de la variable dependiente “desempefio laboral”.
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Tabla 8

Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1.

Cox y Snell ,296
Nagelkerke ,359
McFadden ,201

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo a lo establecido en la tabla 8, se pudo apreciar que la variabilidad
obtenida para la variable dependiente “desempefio laboral” en funcién de las
variable independiente “motivacion intrinseca”, se presentan los valores Pseudo R
cuadrado (andlogos al coeficiente de R2), determinacion es asi que se tiene valores
de Cox y Snell=0,296 (29.6%), Nagelkerke = 0,359 (35.9%) y McFadden = 0,201
(20.1%), de los cuales el més resaltante es el coeficiente de Nagelkerke con un
valor de 0,359, esto significa que la variable dependiente es explicada en un 35.9%

por el modelo (variabilidad).

Tabla 9

Estimaciones de pardmetro para la hipétesis especifica 1.
Intervalo de confianza al 95%

Estimaciéon Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [D. Laboral = 1] -4,441 1,226 13,118 1 ,000 -6,844 -2,038
[D. Laboral = 2] -,244 ,635 ,148 1 ,701 -1,488 1,000

Ubicacion [Mot. Intrinseca=1] -5,034 1,237 16,551 1 ,000 -7,459 -2,609
[Mot. Intrinseca=2] -2,343 1,884 1,546 1 ,214 -6,036 1,351
[Mot. Intrinseca=3] 02 . .0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

segun lo establecido en la tabla 9, se pudo observar que los resultados
obtenidos de acuerdo al nivel 1 “deficiente” de la variable dependiente desempefio
laboral presenta valor p significativo = 0.000 < 0.05 teniendo un valor de coeficiente
Wald superior a 4.00, lo que resulta que es influenciado significativamente por el
nivel 1 “bajo” de la variable independiente motivacion (motivacién intrinseca). Por
lo tanto, esto quiere decir que rechazamos la hipétesis nula HO y aceptamos la
hipétesis alternativa H1.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO: La motivacion extrinseca NO influye significativamente en el desempeiio laboral
de los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin 2021.
H1: La motivacion extrinseca influye significativamente en el desempefio laboral de

los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin 2021.

Tabla 10

Informacién de ajuste del modelo para hip6tesis especifica 2.
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 98,628
Final 10,395 88,233 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.

De acuerdo a lo establecido en la tabla 10, respecto a la hipétesis especifica
2, se pudo observar que los resultados de p valor obtenido es de (0,000 < 0,05),
por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula HO y se confirma que el modelo con la
dimension independiente afiadida “motivacion extrinseca”, contribuye de manera

significativa en la prediccion de la variable dependiente “desempefio laboral’”.

Tabla 11

Pseudo R cuadrado de la hipo6tesis especifica 2.

Cox y Snell ,625
Nagelkerke , 758
McFadden ,563

Funcion de enlace: Logit.

De acuerdo a lo establecido en la tabla 11, se pudo apreciar que la
variabilidad obtenida para la variable dependiente “desempefio laboral” en funcién
de las variable independiente “motivaciéon extrinseca”, se presentan los valores
Pseudo R cuadrado (anélogos al coeficiente de R2), determinacion es asi que se
tiene valores de Cox y Snell=0,625 (62.5%), Nagelkerke = 0,758 (75.8%) y

McFadden = 0,563 (56.3%), de los cuales el mas resaltante es el coeficiente de
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Nagelkerke con un valor de 0,758, esto significa que la variable dependiente es

explicada en un 75.8% por el modelo (variabilidad).

Tabla 12

Estimaciones de pardmetro para la hipétesis especifica 2.

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error  Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [D. Laboral = 1] 3,179 ,722 19,390 1 ,000 1,764 4,593
[D. Laboral = 2] 7,738 1,081 51,282 1 ,000 5,620 9,856
Ubicacion [Mot. Extrinseca=1] 6,082 1,024 35,245 1 ,000 4,074 8,090
[Mot. Extrinseca=2] 3,814 1,395 7,480 1 ,006 1,081 6,547

[Mot. Extrinseca=3] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

segun lo establecido en la tabla 12, se pudo observar que los resultados

obtenidos de acuerdo al nivel 1 “deficiente” de la variable dependiente desempefio

laboral presenta valor p significativo = 0.000 < 0.05 teniendo un valor de coeficiente

Wald superior a 4.00, lo que resulta que es influenciado significativamente por el

nivel 1 “bajo” y nivel 2 “regular” de la variable independiente motivacion (extrinseca).

Por lo tanto, esto quiere decir que rechazamos la hipotesis nula HO y aceptamos la

hipétesis alternativa H1.
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V. DISCUSION

En la actualidad, las instituciones publicas o privadas que brindan servicios,
deben considerar mecanismos que permitan incentivar y motivar al personal. La
oficina o departamento de Recursos Humanos, es la encargada de buscar, adaptar
y poner en practica herramientas innovadoras, que sirvan de orientacion estratégica
para motivar a los empleados en su desempefio laboral. De tal forma que el objetivo
principal, debe enfocarse en guiar las actividades o tareas de cada trabajador,
utilizando los factores motivacionales para alcanzar los resultados institucionales,
asi como satisfacer las necesidades que la persona demande, convirtiéndolas en
areas productivas.

Al respecto, las municipalidades, desarrollan sus actividades en un entorno
copado de diferencias socio-culturales, provocando que las instituciones
establezcan comportamientos particulares de acuerdo al contexto regional o local;
motivo por el cual, se les considera como un sistema abierto de adaptacion frente
a actitudes individuales y colectivas, de esta manera se asumen conductas sociales
para satisfacer necesidades de una comunidad.

En lo particular, se ha desarrollado el estudio de investigacion, respecto a la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral, para ello se escogio a los
servidores obreros de limpieza publica de la municipalidad de Lurin, cuya muestra
fue de 90 servidores obreros de limpieza publica.

El objetivo fundamental del estudio fue determinar la influencia de la
motivacion en el desemperio laboral de los servidores obreros de limpieza publica.
Los resultados obtenidos de esta investigacion fue que el 53,3% de los servidores
obreros encuestados tienen un nivel bajo de motivacion, a consecuencia de ello se
ha demostrado que existe una deficiencia en el desempefio laboral, tal como se
puede apreciar en el resultado descriptivo, arrojando un 56,7% de deficiencia en el
desempeiio laboral. Asimismo, un 37,9% de encuestados manifestaron sentirse
regularmente motivados, siendo su desemperio laboral regular con un 36.7%. Por
otro lado, so6lo un 8,9% de encuestados se sienten motivados y en contraste solo
un 6,7% del total de encuestados tiene un nivel de eficiencia en cuanto al
desempeiio laboral.
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De acuerdo con el resultado obtenido del analisis descriptivo, los hallazgos
mas destacables e importantes del estudio, es que el 53,3% de los servidores
obreros encuestados tienen un nivel bajo de motivacién, el 37,8% se sienten
regularmente motivados y sdélo un 8,9% tienen un nivel alto de motivacion. Por otro
lado, en cuanto al desempefio laboral de los obreros encuestados, se aprecio que
el 56,7% es deficiente, el 36,7% es regular eficiente y sélo un 6,7% tiene un
desempeiio laboral eficiente.

Por otro lado, de acuerdo con el resultado obtenido del andlisis inferencial,
se ha determinado que la motivacion influye significativamente en el desempefio
laboral de los servidores obreros de limpieza publica, ello debido que el coeficiente
de Nagelkerke fue de 0,605, quiere decir que el desempefio laboral es influenciado
por la motivacion en un 60,5%, con un nivel de significancia menor a 0,05.

Estos resultados, han sido contrastados con la investigacion de Arana, L.
(2020), quien aplico el estadistico Rho de Spearman, ya que su estudio se
sustentaba en la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral, concluyendo
gue existe una relacion positiva media entre ambas variables, toda vez que los
resultados que obtuvo fueron de r=0.436, con un nivel de significancia. (bilateral)
de 0.000. Vale decir que el desempefio laboral mejorara proporcionalmente,
siempre y cuando el personal se sienta motivado. Por otro lado, los autores
Manjarrez et al., (2020) también realizaron un estudio en el marco de las variables
gue se han sefialado en la presente investigacion, concluyendo que las personas
son el recurso de mayor relevancia de toda organizacion sea publico o privado,
razon por la cual se debe motivar constantemente al personal, esta motivacion
también implica proporcionarles las condiciones adecuadas para tener un mejor
desempeiio laboral.

En esa misma linea Rumiche (2020), concluyé en su investigacion, que el
63.2% del total de servidores de la Gerencia de Administracion y Finanzas de la
Municipalidad de Pimentel tiene un nivel de desempefio laboral bajo, debido que
los encuestados sefialaron que la municipalidad no les proporciona capacitaciones
que permitan potenciar sus conocimientos para desarrollar adecuada vy
eficientemente sus actividades. Del mismo modo la entidad no reconoce el esfuerzo

y dedicacion al trabajo. Por otro lado, ha evidenciado una gestion deficiente, ya que
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no capaces de desarrollar actividades de integracion y fortalecer un clima laboral

adecuado.

Respecto al primer objetivo especifico de manera descriptiva, se obtuvo
como resultado, que el 86,7% de los servidores obreros encuestados tienen un nivel
bajo de motivacion intrinseca, el 11,1% se sienten motivados intrinsecamente y solo
un 2,2% se sienten motivados intrinsecamente de manera regular. Sin embargo,
aun, cuando la motivacién es intrinseca, se pudo apreciar que el 56,7% de los
obreros encuestados tienen un nivel deficiente en cuanto al desempefio laboral, el
36,7% mantiene un desempefio laboral regular, y sélo un 6,7% tiene un desempefio
laboral eficiente.

Por otro lado, de acuerdo con el resultado obtenido del analisis inferencial,
se ha determinado que la motivacion intrinseca influye significativamente en el
desempefio laboral de los servidores obreros de limpieza publica, ello debido que
el coeficiente de Nagelkerke fue de 0,359, quiere decir que el desempeiio laboral
es influenciado por la motivacién intrinseca en un 35,9%, con un nivel de
significancia menor a 0,05.

En concordancia con Nufez et al., (2019), quienes determinaron que los
trabajadores de la institucion que investigaron tienen un nivel de desempefio
moderado debido que son influenciados positivamente con la motivacion intrinseca,
ya que sienten confianza en si mismos y seguridad en el desempefio de sus
funciones. En esa misma linea Fischman y Matos (2014), precisaron que la
motivacion intrinseca esta orientada con la ejecucion de la actividad o tarea en si
misma,; lo que significa que no se requiere de factores externos para satisfacer una
necesidad o para realizar una actividad en comun. En relacién a este punto
podemos mencionar a Ordofiez (2021), quien concluyd, que, para obtener un nivel
de desempefio laboral eficiente, se debe considerar un nivel de motivacién alta
respecto de sus colaboradores, tal afirmacion se sostiene porque el resultado de
coeficiente de determinacion r2 fue de 30.81%, por consiguiente, se determina que
la motivacion influye de manera directa en el desempefio laboral de los
colaboradores.

Asimismo, Serrano (2016), concluy6 en su investigacién que el rendimiento laboral

de los trabajadores tiene que ver mucho con la motivacion intrinseca, toda vez, que
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esta ultima variable posee un nivel significativo de influencia sobre el rendimiento
laboral. Por otro lado, el mismo autor manifesté la importancia de la evaluacion del
rendimiento laboral, pues a través de ella se busca conocer el desempefio 6ptimo
del trabajador de acuerdo a determinados criterios que se establecen para tal fin.
Coincidentemente, Ramirez (2018) en su estudio aplicado a la Municipalidad
Provincial de Abancay, concluyéo que existe incidencia considerable de la
motivacion extrinseca en el desempefio laboral, ya que la institucién promueve el
reconocimiento al cumplimiento de metas y objetivos, esto ha permitido un 65,10%
de aceptacion de sus trabajadores.

Prosiguiendo en la misma linea de investigacion Alvarez (2016), evidencié
en su estudio dirigido a los trabajadores que realizan labores administrativas de una
entidad del estado colombiano, pudo observar que los factores motivacionales
como el poder, reconocimiento, imparcialidad, afiliacién y las relaciones humanas
fomentan el deseo de optimizar el desempefio laboral. Es decir, la motivacion

intrinseca incide de manera considerable en el desempefio laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico de manera descriptiva, se obtuvo
gue el 41,1% de los servidores obreros encuestados tienen un nivel bajo de
motivacion extrinseca, el 55,6% se sienten motivados extrinsecamente y sdlo un
3,3% son motivados extrinsecamente de manera regular. No obstante, el 56,7% de
los obreros encuestados tienen un nivel de deficiencia en cuanto al desempefio
laboral, asimismo, el 36,7% mantiene un nivel regular de desempefo laboral,
finalmente sélo un 6,7% demuestran un nivel de eficiencia en cuanto al desempefio
laboral.

Por otro lado, de acuerdo con el resultado obtenido del andlisis inferencial,
se ha determinado que la motivacion extrinseca influye significativamente en el
desemperio laboral de los servidores obreros de limpieza publica, ello debido que
el coeficiente de Nagelkerke fue de 0,758, quiere decir que el desempeiio laboral
es influenciado por la motivacion extrinseca en un 75,8%, con un nivel de
significancia menor a 0,05.

En contraste a lo sefialado en lineas anteriores se puede mencionar a
Campos (2018), quién determin6 que del total de los profesionales materia de su

estudio presentaron tres tipos de niveles de motivacion extrinseca, siendo un 57.5%
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de nivel medio, 25% de nivel bajo y 17.5% de nivel alto. Consecuentemente, el 10
% del total de profesionales que presentaron un nivel bajo de motivacion extrinseca
tienen un desempefio laboral deficiente; seguido de 47.5% de los profesionales que
presentaron un nivel medio de motivaciéon extrinseca tienen un desempefio laboral
regular, finalmente sélo el 10% de profesionales que presentaron un nivel alto de
motivacion extrinseca, tienen un desempefio laboral eficiente. En ese sentido la
investigadora concluy6é que existe influencia de la motivacion extrinseca en el
desempenio laboral, toda vez que el nivel de significancia hallado fue de 0,05 vy el
coeficiente de Nagelkerke fue de 0,276, es decir que la variabilidad del desempefio
laboral depende del 27.6% de los factores motivacionales extrinsecos.

Al respecto, Ramirez (2018), quien realiz0 su estudio enfocado en los
factores motivacionales extrinsecos frente al desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, concluyo6 que la motivacion
extrinseca orienta a alcanzar la busqueda de mejores condiciones sociales,
afirmacion que fue aceptado por un 51.04% del total de encuestados. Por lo tanto,
los factores motivacionales extrinsecos si inciden significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores en cuestion, pues este permite alcanzar un
ambiente laboral agradable.

En ese mismo orden de ideas, el investigador internacional Montenegro
(2016), concluy6 en su estudio relacionado a los factores motivacionales, que la
alta direccién de la institucion debe promover y conocer la motivacion de sus
empleados para influir en el comportamiento y rendimiento 6ptimo, esto con la
finalidad de que sus empleados alcancen su maximo potencial. Ahora bien, los
empleados que fueron encuestados consideran que los factores motivacionales
mas importantes son: la capacitacion, remuneracion, el reconocimiento, entre otros.
Caso similar al presente estudio, Serrano (2016) investigé acerca de los factores
motivacionales que inciden en el rendimiento laboral de los trabajadores
contemplados en el Régimen Especial de Contratacion de Administracion de
Servicios (RECAS) de la Municipalidad de Carabayllo, llegando a la conclusion que
la motivacion extrinseca incide considerablemente en el rendimiento laboral de los
trabajadores contratados por el RECAS.

Por su parte los autores Peniche et al., (2020) afirmaron que la buena

relacion laboral permite un 6ptimo desarrollo de actividades, vale decir que la
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persona al trabajar en cualquier institucion, sea publico o privado, necesariamente
se relaciona con otros de manera sostenida para poder lograr un objetivo, ejecutar
actividades o desarrollar un servicio, lo cual influye en el desarrollo de sus

actividades que realiza.

Finalmente, de los hallazgos obtenidos de esta investigacion y de los aportes
mencionados por diferentes investigadores se puede decir que el capital humano,
es un factor predominante dentro de cada institucién, sea publico o privado, y es a
través de ellos que se consiguen los objetivos institucionales. Sin embargo, aun las
organizaciones no pueden establecer un solo patrén de motivacion hacia sus
trabajadores, debiendo realizar distintos mecanismos, instrumentos o planes
internos, con el objetivo de promover la motivacion. De acuerdo con lo sefialado
por Patricio (2016), las entidades necesitan que sus trabajadores tengan una
perspectiva mas amplia respecto al desarrollo de sus actividades, por lo que se

requiere de manera indispensable disefiar un sistema de incentivos.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Existe influencia significativa de la motivaciéon en el desempefio
laboral de los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin,
2021. De acuerdo con el resultado obtenido del analisis descriptivo, el nivel de
motivacion es bajo con un 53,3% y el desempefio laboral es deficiente con un
56,7%. Asimismo, de acuerdo con el resultado obtenido del analisis inferencial, el
coeficiente de Nagelkerke es de 0,605, ello implica que la variabilidad del
desempefio laboral depende del 60.5% de la motivacién de los servidores obreros

de limpieza publica.

Segundo: Existe influencia significativa de la motivacién intrinseca en el
desempeiio laboral de los servidores obreros de limpieza publica de la
Municipalidad de Lurin, 2021. De acuerdo con el resultado obtenido del analisis
descriptivo, el nivel de motivacion intrinseca es bajo con un 86,7% y el desempefio
laboral es deficiente con un 56,7%. Asimismo, de acuerdo con el resultado obtenido
del analisis inferencial, el coeficiente de Nagelkerke es de 0,359, ello implica que la
variabilidad del desempefio laboral depende del 35.9% de la motivacion intrinseca

de los servidores obreros de limpieza publica.

Tercero: Existe influencia significativa de la motivacion extrinseca en el
desempefio laboral de los servidores obreros de limpieza publica de la
Municipalidad de Lurin, 2021. De acuerdo con el resultado obtenido del analisis
descriptivo, el nivel de motivacion intrinseca es bajo con un 55,6% y el desempefio
laboral es deficiente con un 56,7%. Asimismo, de acuerdo con el resultado obtenido
del analisis inferencial, el coeficiente de Nagelkerke es de 0,758, ello implica que la
variabilidad del desempefio laboral depende del 75.8% de la motivacion extrinseca

de los servidores obreros de limpieza publica.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primero: Paralograr un alto nivel de motivacién, la Sub Gerencia de limpieza
publica y medio ambiente debera desarrollar de manera articulada con la Sub
Gerencia de Recursos Humanos un sistema de Evaluacion de Desempefio
permanente, que posibilite identificar las fortalezas y debilidades de cada obrero
municipal, asi como también, identificar sus carencias y motivaciones respecto al
desarrollo de sus actividades diarias. Esta accidén permitira en lo sucesivo elaborar
las estrategias adecuadas para incentivar a los servidores obreros de forma objetiva

y precisa.

Segundo: La Sub Gerencia de Recursos Humanos, debera promover
incentivos que no se relacionen con aspectos economicos, por ello debe considerar
estimulos de manera intrinseca, por ejemplo: brindar capacitaciones para fortalecer
conocimientos, promover la integracion socio laboral con distintas areas, otorgar un
dia de descanso extraordinario, reconocer su buen desempefio laboral, con el inico
objetivo de garantizar e incrementar los resultados estratégicos. En aras de brindar

un mejor servicio a la comunidad.

Tercero: Se debera establecer una politica institucional que permita mejorar
las condiciones de trabajo, garantizando la seguridad y salud de todos los
servidores obreros de limpieza publica, asi como cumplir con sus derechos de
manera oportuna. De esta manera se fortalecera los estimulos extrinsecos que
perciba los obreros de limpieza publica. Asimismo, se propiciara un clima favorable

y como consecuencia el desempefio laboral mejorara progresivamente.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de las variables
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Anexo 2: Instrumento de: Motivacion y Desempefio Laboral

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
OBREROS DE LIMPIEZA PUBLICA DE LA MUNICIPALIDAD DE LURIN, 2021.

ENCUESTA

Estimado colaborador (a) agradezco su valiosa colaboracion. La presente encuesta se realiza
solo con fines de investigacién. Sus respuestas son totalmente confidenciales, asi que por favor
sea lo més honesto posible.
Muchas gracias.

INSTRUCCIONES:

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una (X)
la respuesta que usted considere conveniente.

Escala
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
VARIABLE | DIMENSION | N° ITEMS 3|4
1 | éSesiente a gusto con el trabajo que viene realizando?
2 | éSu trabajo le permite alcanzar sus expectativas personales?
3 | éEltrabajo que realiza le permite crecer y ser mds empatico?
< 4 | ¢Lalabor bien realizada es reconocida por la instituciéon?
(N 5 ¢La instituciéon valora el logro de objetivos alcanzados gracias a su
(7)) trabajo?
~Z 6 ¢En la institucién me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita
x desarrollar mis habilidades?
=z 7 ¢las actl_v_ldades que ejecuto me permiten asumir mi rol con
Z — responsabilidad?
8 El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe durante su labor diaria, ¢es
\O bueno?
U 9 | ¢Conoce usted sus deberes y obligaciones?
< 10 | Se siento feliz por las cosas que ha aprendido en este trabajo.
> 11 ¢Los supervisores son personas justas, competentes, con opinién
I: objetiva?
O 12 ¢ Siente que sus supervisores facilitan una buena relacion entre el equipo
2 de trabajo?
g 13 ¢Se hacen esfuerzos en la institucién por disminuir los riesgos al que se
L expone el obrero de limpieza publica?
¢La institucién promociona la salud ocupacional?
92 14 | ¢Lainstit la salud 1?
\Z 15 ¢Siente que sus supervisores mantienen una comunicacion asertiva con
e usted y sus compafieros?
; 16 | ¢Laremuneracion satisface sus necesidades y expectativas?
L 17 ¢La instituciéon le proporciona equipos de proteccion personal para el
desarrollo de sus actividades?
18 | ¢Cumple con todas las actividades que le son asignadas?
19 | ¢Existe flexibilidad en el horario de trabajo asignado?
20 | ¢Las vacaciones otorgadas por la institucion se dan en el mes solicitado?




~

DESEMPENO LABORAL

21

¢, Se organiza antes de empezar su jornada laboral?

¢Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas en el

22 area de trabajo?
P . o : : .
1| 23 | ¢Realiza sutrabajo sin errores en los tiempos establecidos por su jefatura?
-l
<ZE 2 ¢ Se anticipa a las necesidades o problemas futuros que se presentan en
o) sus actividades?
g o5 ¢ Utiliza responsablemente los recursos brindados por la institucion, para
desempefiar sus actividades?
L
i . . -
< ¢
N 26 | ¢Hace propuestas efectivas para mejorar las actividades laborales?
Ll
a) 27 ¢ Se considera una persona responsable, puntual y honesta en la entrega
de las tareas y actividades que se me encomiendan?
) y q
|: ¢ Realiza las actividades responsablemente de acuerdo con las funciones
28 p
E asignadas al puesto laboral?
< 29 ¢Ha adquirido amplio conocimiento de la funcién que desempefio debido
a los afios trabajados en el puesto?
30 ¢Considera que la responsabilidad de las funciones debe cumplirse tal
como la institucion lo requiere?
31 | ¢Aportaideas y sugerencias para mejorar el desarrollo de las actividades?
32 | ¢Participa en la planificacién de las actividades del area?
P p
Ll ¢,Colabora amablemente con sus compafieros de trabajo y superiores en
1 33
los procesos de trabajo?
<ZE 34 | ¢ Orienta o guia a sus compafieros a mejorar sus actividades?
O 35 ¢ Se esfuerza lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del trabajo que
(0p) brinda a la ciudad?
e
T 36 ¢Las relaciones interpersonales positivas con sus compafieros hacen que
o funcionen como un equipo bien integrado?
ﬂ 37 ¢Desarrolla relaciones armoénicas, eficaces y constructivas con sus
compafieros y superiores?
o
E 37 ¢Acepta criticas o recomendaciones de sus compafieros y superiores para
— mejorar las actividades?
-
@) 39 ¢Las relaciones con mis compafieros de area tienden a ser distantes y
< reservadas?
20 ¢;Se considera prudente y mantiene buenos modales con sus

comparieros?




Anexo 3: Calculo de la muestra

(p*q)*Z**N

n =
e?+*(N—-1)+(p+*q)*Z*>

Donde

N Tamaro de la Poblacion * 116
z MNivel de confianza 1.96
p Probabilidad a favor 0.5
q=1{1-p) Probabilidad en contra 0.5
e Error muestral 0.05
n Tamarnio de la muestra 90



Anexo 4: confiabilidad del instrumento

Fiabilidad de las variables

Estadisticas de fiabilidad de la variable motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,816 20

Estadisticas de fiabilidad de la variable desempefio

laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,818 20




Data de encuestados

Anexo 5

DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION

actitudes personales

aptitudes personales
19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 20 30 31 3 33 34 35 36 37 38 9 40

motivacion extrinseca

9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

motivacion intinseca

8

4

encuestado 1

encuestado 2

5
5
5
5

encuestado 3

encuestado 4

encuestado 5

encuestado 6

encuestado 7

encuestado 8

encuestado 9

encuestado 10
encuestado 11
encuestado 12
encuestado 13
encuestado 14
encuestado 15
encuestado 16
encuestado 17
encuestado 18
encuestado 19

3

3
5

3
4
3
5

encuestado 20

5
5
4
3
5
4
3
4
3
5
4
1
4
1
3
4
3
5
4
3
4
3
5
5
5

encuestado 21

encuestado 22

encuestado 23
encuestado 24
encuestado 25
encuestado 26
encuestado 27
encuestado 28
encuestado 29
encuestado 30
encuestado 31
encuestado 32

encuestado 33

encuestado 34

encuestado 35

encuestado 36

encuestado 37

encuestado 38

encuestado 39

encuestado 40

encuestado 41

encuestado 42

2

encuestado 43

encuestado 44
encuestado 45

2

encuestado 46

encuestado 47
encuestado 48
encuestado 49
encuestado 50
encuestado 51
encuestado 52
encuestado 53
encuestado 54
encuestado 55
encuestado 56
encuestado 57
encuestado 58
encuestado 59
encuestado 60
encuestado 61
encuestado 62
encuestado 63
encuestado 64
encuestado 65
encuestado 66
encuestado 67
encuestado 68
encuestado 69
encuestado 70
encuestado 71
encuestado 72
encuestado 73
encuestado 74
encuestado 75
encuestado 76
encuestado 77

3
5

3
5

3

3
5

3
4
5

3
5
4
3

3
3
4
3

3
5
5
5
5
4
3
5
4

2

2
4

encuestado 78

encuestado 79

encuestado 80

encuestado 81

encuestado 82

encuestado 83

encuestado 84

2
5
5

encuestado 85

encuestado 86

encuestado 87

encuestado 88

3
4

encuestado 89

2

encuestado 90



Anexo 6: validacion de expertos

UMIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

CERTIACADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GUE

MIDE LA VARIABLE MOTIVAC

gt DIMERSIOHNES [ ITEM3 Partinenalad | EelevanolaZ Claridada Sugerenolac
INTRIHEECA -1 Mo H]| L) -3 M

; :Oe slente @ gusho con = tabajs gue viens % . x
realizandoT

3 3y bl = pemie akanzr  sus X ¥ X
expaciativas parsonaies

3 :El trabesjo gue reslzs b= pErmis creper y sar % . x
mas ampation?
:Lm labewr bien realzsds =5 reconocds por la

4 Instiuciin? x X X

g |ila instiucdn vaiom = logm de objedves % % ¥
akcanzados graciys a su rabajs?
En la Insfhuddn me ofrecen oporhenidades

€ |de capactacitn gue Saciia desamoliar mis L X X
habclidades?

7 |ilas acividsdes gue sjecuio me permien % o ¥
asurir i med con responsabildsd?

g |El apoye brindado por su superdsor yio jefe % A %
durant= su Bbor dara, ;=s busno?

# | ;Comoce usted sus deberes ¥ oblgacionssT X X X

@ |Se senio felz por las cosas gue ha % % ¥
aprercido =n eshe ke,

EXTRINEECA 31 Ha ]| ] £l Hix

19 |zLlos supervisorss son permonas  |usiss, ¥ X Y
COrmpesianies  Con opdnidn objetva T

1z |zSiemie gue sus supervisores Taciitan una x ¥ x
buEna reiacin snie & squipo de FabajT
:8e haren Esfusrros em i3 Insfhucion por

12 |deminur los riesgos al gus = sxpons = X X X
chrero de Implezs pobilcaT

14 |ila Insifuckdn  pomodona B Salud % % ¥
DL kol 7
; Ojmrie QUE SUS SUDEMYISOMES manSeEnsn una

16 |commrmicacion asetva con usked y sus X X X
oo s T

1 |:L= TEMLn ek zabiziace (AT x ¥ x
necasidades y aypectativas’




;La instuckis = propomiona squipos de

17 | pro@sccidn per=oral para =l desarmolio de sus X x X
actvidades?

12 ;E:;;:sl:_:ﬂh:la:- 2= acthvidades gue & son X X X

13 ;:_::;:?ﬂbmm en 2 horaro de trabajo x ¥ X

3 |&-23 vcaciones oinrgadas por la irsttucian x X X

sE dam en &l mes solcindo?

Cibsarvaciones [precisar 5| hay suficiencla):

Cipinkdsn de apdicabikdad: Anlcabie [ X ] Aplicables despuis d= comegir [ ] Mo aploabis | ]
Agelides y nombres dad jusr valldsdor: Or. Sonzaslo Caros Cohelo Aguirs
Ol OTsR 31ES

Especinlidad ded valdador: Docior en Gestitn Pablica y Sobemablidad

Uma, 20 de |uniio ded 2021
" - [} .. '
.--:' y y.

Firma dial expsrio Informants




|
w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIACADC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE LA VARIABL E DESEMPENC LABORAL
2 VARIAELEE | fame Partinenalad | RelevanddaZ Claridad3 Suger=nolac
AFTITUDEE FERZDMALESR - | Mo Bl ko £l M

:Be organtza aniss de ssperar sy omada

1 P X X x

2 :Fesuehe die forma =9cients dfcultades o X x X
shiaciones onfliciivas =n & An=3 d= rabajo?

- :Feallrn su rabajo sin armores. & oo Hempaos X X x

¥ |eshbiecidos por su jefabua T

4 :Ze anbcoipa a3 b recesidsdes o problamos X X x
fubirces que == presen@an =n sus acdividades?
(UEIEn mresponsablemesi= oS PEOSTOS

L |brindados por la InsShudon, pars desemipstar X X X
sus actvidsdesT

s i Hace propuesins efecivas para mejoRr Bs X x X
actvidades mhores?
:3e considera una persona responsabe,

T | puniual y homeshy =n (3 =vimega de [as fress y X X X
acividaies que s& me encomilendan T
: Feallza s acividades responsabiements de

£ |acusrdo con ks fumclomes asignadas al puesio X X X
b o I
:Ha adguirids amplo conocimi=nio de= Ia

9 |fundin gue dessmpefo debido a ks aflos | X X X
rebaados =n = pussio?
sConsidea gue B oresponsablidad o= as

10 |fundones debs= cumplse Bl oo B X X X
Instiuciin o regulens?

ACTITUDEE PERSDOMALES EA)| Mo gl Ko 2l M

1 Aporta ideas ¥ sugeEmenclas mara meorar o X X X
desarmolls o= las scividsdes T

12 | ;:Faridpa =n la planficxcion de 2= advidades X x X
de dr=nT
: Colabors amabdemeni= oon sus compallencs

13 |de tabajc ¥ superfonss o los procescs de X x X
rabajn ™
;Onents o guia & sus oompaferos & melorar

12 sus actvidsdesT X X X
3 psfusza o sulldermi= oxda dis pam

12 |mejorar & caldad d=l fabajo Qo= brinda & la X x X
Cludad?
LS relaciones. Inkerpeersorales posithas oon

1& |sus compafi=ms hacen gue fundonen oomo X x X
un =guipD béen nfegrado T
:Dezarrola relaciones amdnicas, sficaoss

17 |comstnuctvas con  sus  compalerns X X X
Supsricres”




iAcepta oricas o recomendacionss de Sus

18 |compaferos y supstiores para meomar kx| X X X
actvidades 7

1g |iLlas reaciones con mis compafisns de dres X x X
temcken @ ser distanies ¥ reservadasT

- i2e considera prudente ¥ manfens busncs - x -
modales con sus compaflens?

Cirsersaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinkin de apllcabibdad: Apilcables [ X ] Apiicable despuds de oommegir [ ] Mo aplcabi=| ]
Apelidos v nombres dad jusr valkdsdor: Or. Gonzalo Carfos Tohslo Agurs

Dl OFs=3065

Expecialidad d= valdador Docior en Geshidn Pablica y Gobemablidad

Lima, 20 de Junio del 2021
F, . 4

P

Firma del exparte Informants




il
EI-I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GILE

MIDE LA VARIABLE MOTIVAC
" DIMEM EIDMES | ITEME Partinesnalad | REelevanodal Claridad} Sugerenialac
INTRIHEECA 1| Ko ]| Mo a3l Ha

3e slenis 3 gusio con e frabajo que viene

1 re=al ando? X X X
3y mabaic = permibe  alcanza wE

2 eypeCabves personaesT X X X
:El rabjo gu= ealkza k= peEmie orecer y ser

2 mas empidcoT X X X
;L3 labor blen realesds =5 econocida por B3

4 Insttucion T X X x

g |k msbtacion vaiora e logro de objetvos X x x
alcanzados gracias & su tabajo T
tEm b irstiuckdn me ofrecen oporfunidades

£ |de capaciacion gus fwciiin desamolisr mic X X X
hablldades?

7 | iles mctvidades que skscuin mE EErMEER X X x
asumir mi red oon resporsablidsd 7

g |E!apoyn brindado por Su apervizor i et X X x
duranbs su abor disris, s busno?

8 |:Conore usied sus deberes ¥ chlgacionesT X X X

18 | =enbr felr por las oosas gus M X X x
aprerdion &n e e,

EXTRIHIECA a3l Ho ]| M a1 Mo

19 |<leos =apsrvisorEs SN poronas |usins X X
compEisntes, con opinkdn ob{etia?

1% s 3Emie gue sus supsndsores fadiian f-‘:' X X x
buena relacion emire & =quipo de rebobn T
3= hacen esfusrzcs =0 la instuckan por

1% |dlsminuir ios r=sgos &l gQus SE =¥pone & X X X
obrero de Impkers poblca?®

14 |l r‘:ﬂTJ_ClI!lﬂ pomociona  la  sakd X X x
oCUpacions
e U S SLpErd S AN e U

1€ |comunicacion aserfva con usied y sus X X X
compalisos?

g |k e LN ek :::d::--:-cz SLS X x x
necesidades i Expacinttins




;la mstiucien = proporcksa =quipcs de

17 | profecciin personal para = desamollo de s | X X x
actividsdes?
; Cumple con odas s acvidades que k= son

12 aslnadasT X X X
;Existe fexiblidsd =m = homrc de r=bajo

1@ |~
askmnadoT X X X
;s varacionss olongad=s por la InsShuckin

0 |2e dan en & mes solicsade” X X X

Chearvaciones [precisar 5 hay sulclenca):

Opinkan de aplicabilidad: Aplicabie | X ] Apllcaible despuss de comegir [ ] Mo aplicabie |

Apellidos y nombres dal juez valldador AURA QUINONES LI

DOHIDTT21447

Especialidad del valdador: Maesira en Gestien Poblca

Lima, 20 de junio del 2021

Firma del sxparto Informanis




il
E-I-I URIVERSIDAD CESAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GQUE

MIDE LA VARIABLE DESEMPERO LABORAL

I_JI

WARILELEE | Hame

Partinesnalal

Relevanoial

Claridad2

S ugerenolac

AFTITUDEE PER3IONALESR

Mo

;0 pgantza amies de amperar s Joemads
Iaboral T

Resuehve de forma efickenis dficulEsdes o
siumciomes confictivaes. =n =] Srea de rabaje’

[FY ]

:Fealza su rabale sin smores &6 oS Bempos
estabiechics por su jefabura’

3= anfidpa a las mecesidades o probberas
futunos gue == presanfan en sus actidades?

in

cUiliza  responsabiements  los mECursos

brindados por la Instuckin, pam desempefiar
sus acthekdsdes?

b - 4

b I o

Haos propussins sfAsciivas para meorar e
actividades. Eborales?

- T

=

e Considera wes persona responsable,
punbml y honesza en kb eniregn die e aeas y
actividasdes que s me cnoomiendan?

: Realra las actvidsdes reoponsablemenie de
acusmie oon s funcdones asignadas al pussio
|[abhoral T

:Ha adguirdo amplc conodmisnic d= B
funcidn que desempefic debido a oz afios
brakalados an &l pussie?

10

sConsidera gue la mesponsabiidad de s
funciones deb= cumplirse fal como B
Instiucian o reguisresT

ACTITUDEE PER3OMALES

11

cAporta deas ¥ supeErencixs paa mejorar &
desamodlo d= las actvidades”

1z

: Farticipa =n la planfcackin de kxs actividsdes
diel Area?

; Cokshora amabiemante con sus compafencs
de trabajo ¥ Supseriores &0 oS prOCEsSOs o=
rabosioT




14

:Oren o guia & sus compafisros 3 meomnr
sus actvidsdes?

;Be msfusrzs o fidentk cada dia para
mejorar |a caldad d=l rabajo qu= brinda & k=
cheiad?

1s

Las relackones inferpersonales posiivas con
sus compaflerms hacsn gue funcionen como
un eguipo Een imeorsda T

1T

:Desarmola reaciones. armdnlcas, eficaces y
construclvas ©om sus  compalfi=ms oy
SUpErioness

sAoEpts criicas O FeCOmMendaciones s Sus
compafisos y supsrores pare mejcrar ke
actvidades T

e pebsciomess onn mis compaflens d= Area
Henden a ser disianies vy reservaias?

s B porsldera prudent= 3 mandens busncs
modales con sus oompallencsT

Observaciones (pracisar s hay sulcencia)

Opinkin de aplicablidad: Apiicabie [ X ] Apilcable despuss de comegir| | Mo apiicabie |

Apellidos y nombres del juez valldadgor Aura Quinones Li

DHl: O7FT21447

Especlalliiad del valdador: Maesira e Gesion Publica

Firma del gxparbe iInformanis

Lima, 20 de jurio ged 2021




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CERTIFACADD DE VALIDEZ DE CONTENDD DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE LA VARIABLE MOTIVAC

" HMENEIOHESR | [TEME Fagtinsnolad | Aslavaroial Claridast sugsrsnalasc
INTRINSECA 1 M L Ho 21 Mo
; i ciemle a gusio con el bl gue viere ' = ""
reslzamds’
5 ;iEu fabajc = permBe  slcanear sus| Y " ¥
mypeciafivas peronakes T
5 ;B rabaje gus realizs = peribe orecer y ser|  F = ""
eds EmpAticn T
g |ila labor bien realzada es reconodda por fa ¥ . ¥
neshscan T
g |:ilLa instiudén vaiom & logro de objetvos "" v o
alcangadns orackas & su rabsjoT
:Eni la mesttuciin me ofrscen oporfunidades "" v o
B |d= capactacidn gue faclits desamoilar mic
kil daces T
7 |iLas acvidades gque elecutn me pemien "" v o
Zsuen i mi rol con responsabliidad T
¥ " w
g |E! apoyo brindado por su supervisor wio jefe
charante sw labor diarks, ;e bu=noT
" " v
B | :Conoos wsied sus debenes v obligaciones T
¥ " v
j0 |2e skento feiz por las oosas gue ha
aprenddo =n esi= Fabako.
EXTRINZECA 1 M L Ho 21 Mo
¥ " v
49 |:iLos supsrdsores son pErsOnas Jusias
competeies, con opnkn objebvas
13 |:Eienbe gus sus supervisores faclian wea "" v o
besena relacion enbre & =quipo de rakajoT
¥ " v
;B hacen esfusreos =n la esiBuckn por
12 | derminuir los ri=sges al que se =spone =
cbrern de Impisza pobdcaT
44 |zla msttucen promocioma B sakd | ¥ “ ¥
ccupacional?
seimnbe gque Do superyizores  manbensn "'- v o
16 | wmes comunicactn aserfiva con usied y Sus
compalfiensT
v " v
18 |iLa LS ® g p. b safisiare EATL
mecEsidades § eypeaciatiias T




:La FsHixclon = poporclons equipos de| * .l -
17 |proteccién personal para el desamollo de sus
actrvidmdes T
4p |TUmpis con ndas i2s actvidades que ke son " = 4
azigrvdas T
v 7 v
1B ;Existe fiexbilkdsd =m & horarc d= rabsje
ST
pp |ELas varaciones olomadas por i InsShucion ¥ .l -
s dan =0 &l mes sollcEsda T
D ey i e “‘ll‘l!'lil.ﬂ il T Sl i ] Li:rﬁﬁll.i
Dpinkba de splicshilidud: Aplicshle [ X] Aplicable despuds de corvegie [ | Mo

A peellilind v noaabires ded e validedor. D' Mg Dva. Siluenic: Finoe Nilia DN S EIST

Espetialidad del validsdor: Docorado o (cenlide Pabdi s y Cobsrnabilidsd
I e Juiimio ded 2021

Fort rerecdan (51 B corvmpenche dl ool Wedves Farmuiede

Fipkrvaeda. B e sy e apreeendsl el axrpasnie o i
rermn ppe Sy i e VI g
Wlartded 2o ardhide mr Bl agus o anurceds del e, @ }{uﬁﬁ .

e, e drects =

Mot Bifomrron, s diew i o cusrds oo | v S ects

v st aiww et b Srrarade —_—

Firma &=l Exparta Informands.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CERTACADO DE VALIDEZ DE CONTENDD DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE LA VARIABLE DESEMPENC LABORAL

H" VARIABLEE et Fartinsnolal | Aslavaroiad Claridad2 Zugarsnalac
APTITUDES PEREHALES El [ L= 21 Ko El [ B}

1 ;5= prpaniza anbes de empEDr S jomada "" = w

aboral?
s ;Resusive de forma efickenie dficulzdes o "" = w

shusciores cordichvas en = dreas de rabaio?
3 |:Realz sutrabajo sin emores en ios tempos ¥ = ¥

ashblecidos por SU jEtatu T
| ;5= orhcipa a las necesdades o probliemas| v - w
= | suturos gue s= presentan en SUs achvidades T

;UHilza resporsabements oS5 (ECWSOS| ¥ - w
5 |brirdados por ks InstEucksn, pama desempefiar

Sus actvidades?
g |zHace propuesins efecthvas para mejorar las ¥ = ¥

actvidsdes bsorabssT

;0E CONSOErE N [&fSOna FESpONSabie, | « = w
7 |purbual ¥ honesta =0 @ snTega de s Ereas

¥ actividades gus sE me Enoomiendan T

;REalza |as aChwIOROED rEporSape—eriE | - w
B |de acusmdoc con las funclones asignadas o

pussin bakoral?

;Ha mdquindo amplic onocmiemo de la| « = v
g |sumckin gue desempelio debldc 3 oz afos

frabajados =n &l pueshe T

;Conmiders gue |3 mesponsablidad o Bs| o« = v
10 |*wmciores debe cumplise t@ como B

nsShcon o regquisreT

ACTITUDES PEREOHALEE El [ L= 21 Ko El [ B}

41 |&Mporta ideas v sugerencias. pars mejomr & ¥ = ¥

desxmoilo de las achvidades?
12 |;Particpa =n @@ planficackdn de las| w =

actidades del sreaT

: Colsbors amabiements con tus compateros | w =
13 |d= tabajo ¥ superiores &0 oS rOCESOS Oe

rabajo?
4 |&Cvienta o guls a sus compafierss a mejorar ¥ = ¥
T | sus scthvidadesT

;Om szfusrrm o sucients cada dia pam| w =
15 | mesjorar I3 calidad del babajo qus brinda 3 la

Chadsd=

LAt relaciones InefDETSOnAes poshvas con | ¥ - w
16 |sus compafiencs FaoEn QuE SURCkoReR COMO

un equipo bien int=grado?

;Desarmolly Felsciones armcnicas, efcaoss | ¥ = ¥
17 |consructivas c©om  sus  compafiems  y

supEtonesT

;Mceph orfficas o recomerdaciones de sus| = w
18 |compafiems y superiomres para mejorar las

actvidesdesT




13 :Las refacionss con mis compafisncs de Area
Benden & ser distantes y resenymcdrs T

ag | 8% considera pradeniz y mantiene: buenas v v "
miodsiEs con SUE Dompaarns?
Ohservacinne {preciar 8 has suficescia): si hay suficiencia

M

Opriniin de wplacahilidsed: Aglicable | X | Aplieshie dispuds de eorregic | |
aplicshie | |
A el » nossshres ded jues validsdor. Dn' My: Dea. Sifuentes Pin Nilss DN 99008353

Espetialidid del validsdor: Dncmrads cn Cestiln Pablics y Gobsrnabilidaid
I e Juinio ded 2021

ot rerecda. 2 e asrenerde al cowwpln eive: Famaes:

Fipbervareda: B e o asropeedd Sanm sapresecdsd @l Sreorenie o —

e e ioe o coralr o~ -y A

Wlarlded He arthande mr Bl g o erurceds del e, El- oF
.

rorcTE) e p ek
ot B, s o suloanre s St b | v Sibescte
e nfiwdm aww rmoedh b S

Firma d=l Expearta Informands.



Anexo 7: Andlisis descriptivo (Figuras)

Grafico de barras
Cuadro de texto

Recuento

Motivacion

Figura 1: motivacién y desempefio laboral

Grafico de barras

Recuento

Bajo Reqular

Motivacion_Intriseca

Figura 2: motivacion intrinseca y desempefio laboral

Desempefio_Laboral

B Defecients
B Regular
B Eficiente

Desempeno_Laboral

B Defeciente
B Re=gular
W Eficients



Grafico de barras

Desemperio_Laboral

B Defecients
.Regular
B Eficiente

Recuento
ojuahnaay ap opeAla

Bajo Regular Alto

Motivacion_Extrinseca

Figura 3: motivacion extrinseca y desemperio laboral



Anexo 8: Consentimiento de autorizacion para realizar investigacion en la

Municipalidad de Lurin

@ MUNICIPALIDAD DE LURIN

CONSTRUYENDO LA CIUDAD DEL FUTURO
T SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANCS

‘Ao def Blcenienano o Pa: 200 atas de ndepandenca”

Referencia; Carta P.0412-2021-UCV-VA-EPG-FO1/J.

CONSTA IZACION

El Sub Gerente de Recursos Humanos de la Municipalidad de Lurin, en atencién
a la Carta P.0412-2021-UCV-VA-EPG-F01/J, autoriza y otorga facilidades a
QUISPE FERNANDEZ, GIANCARLO ANDRES, identificado con DNI N°
45367860 y con codigo de matricula N* 7002514444, estudiante del programa
de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA. para el desarmollo del trabsjo de
investigacion titulado: “Influencia de la motivacién en el desempefio laboral
de los servidores obreros de limpieza publica de la Municipalidad de Lurin
2021", conducente a la obtencion de su grado de MAESTRO, en la Escuela de
Posgrado de la Universidad César Vallejo.

Lurin, 30 de junio de 2021.

MUNICIPALIDAD DE LURIN
CERENCU B¢ ACMBNITVA00N T FUMNQAS




Anexo 9: Carta de presentacién como estudiante de la UCV

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

*Decenic de |a Iguaidad de Oportunicades para mujeres y homixres®
*Afia del Bicantanario de! Perd 200 afics de independencla”

Uma, 17 de Junio de 2021
Carta P. 0412-2021-UCV-VA-EPG-F01/)

Abg.
ESTANSLAO ALEIANDRD KOBYLINSK GARCIA

SURGINENCIA DE RECLRSOS HUMANDS
MUNICPALIDAD D€ LURIN

De mé mayor considermcion:

Es grato dirigime & usted, pars presentar 3 QUISPE FERNANDEZ, GIANCARLO ANDRES;
|dentificadia com ONI N* 45367220 y com coHdigo de matricula N* 7002514444; estudiante del programas
de MATSTRIA EN GESTION PUBLICA quen, s ol marca de su tesls conducente 3 la obtancidn de su grado
dtMuMuMMMoltnmammnm

INELUENGIA DE LA MOTIVACION EN £L DESEMPERO LABORAL DE LOS SERVIDORES OSREROS DE
LIMPIEZA PUBLICA DE LA MUNICIPALIDAD DE LURIN, 2021

Con fines de Investigacion académica, solicho & v digna perscea otorgar el permiso & nuestre
estudisnte, a fin de que pueds cbtener informacide, en by Institusidn que usted repeesents, que lé
permita detarralar su trabajo de invedtigacion. Nuestro estudiante investigader QUISPE FERNANDEZ,
GIANCARLO ANDRES asume o compromise de alcanzar a su despacho los resultades de este estudio,
luege de haber finalizado sl misma con la asesoria de russtros docentes.

Agradeciendo ha gentilera de su atendén al presente, hage prepida la oportunidad para
expresarie los sentimientos de mi mayor consideracian.

Mentamente,

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante. fivi@I®

= [Ucv edu pe I8





