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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre la motivacion y
el desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Municipalidad Provincial de Chota, 2025. El estudio adopt6 un enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Se emplearon los métodos
analitico y deductivo; la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, ademas el
analisis documental. La muestra estuvo conformada por 12 colaboradores. Los resultados
revelaron una relacion positiva fuerte entre la motivacién y el desempefio laboral, con un
coeficiente de correlacion de 0.765 y una significancia de 0.010 (< 0.05). En cuanto al
nivel de motivacion, los resultados segtn el baremo utilizado se ubicaron en un nivel
medio (64.33 puntos), que representa al 58% de los colaboradores; mientras que el nivel de
desempefio laboral, de acuerdo con el baremo establecido, también se situ6 en un nivel
aceptable (41.81 puntos), correspondiente al 64% de los colaboradores. Finalmente, el
andlisis de los factores intrinsecos mostré una relacion positiva media, con un coeficiente
de 0.580 y una significancia de 0.027; mientras que la relacion entre los factores
extrinsecos y el desempefio laboral fue también positiva media, con un coeficiente de 0.631
y una significancia de 0.037. En conclusion, se determiné que, a medida que aumenta la
motivacion, el desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control
Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota tiende a mejorar.

Palabras claves: Motivacion, desempefio laboral, Factores Intrinsecos, Factores

extrinsecos.



Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between motivation
and job performance among employees of the Institutional Control Body based at the
Provincial Municipality of Chota, 2025. The study adopted a quantitative, correlational,
and non-experimental cross-sectional design. Analytical and deductive methods were
employed; the data collection technique was a survey, and the instrument was a
questionnaire, in addition to document analysis. The sample consisted of 12 employees.
The results revealed a strong positive relationship between motivation and job
performance, with a correlation coefficient of 0.765 and a significance level of 0.010 (p <
0.05). Regarding the level of motivation, the results, according to the scale used, were at a
medium level (64.33 points), representing 58% of the employees; while the level of job
performance, according to the established scale, was also at an acceptable level (41.81
points), corresponding to 64% of the employees. Finally, the analysis of intrinsic factors
showed a moderate positive relationship, with a coefficient of 0.580 and a significance of
0.027; while the relationship between extrinsic factors and job performance was also
moderately positive, with a coefficient of 0.631 and a significance of 0.037. In conclusion,
it was determined that as motivation increases, the job performance of the employees of the

Institutional Control Body based in the Provincial Municipality of Chota tends to improve.

Keywords: Motivation, job performance, Intrinsic factors, Extrinsic factors.
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Introduccion
Hoy en dia, el éxito de una organizacién depende en gran medida de sus
trabajadores, y la motivacion juega un papel fundamental en su desempefio. Este estudio
analiza como la motivacion se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores del
Organo de Control Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota. Dado que el
personal es el recurso mas valioso, es clave mantenerlo motivado para mejorar la
productividad. EI contenido del presente trabajo de investigacion esta divido en 5

capitulos, lo cual se describe a continuacion:

En el capitulo I, Se describe el planteamiento del problema, planteamiento de

objetivos, limitaciones de la investigacion, la justificacion tedrica, practica y académica.

En el capitulo 11, Se encuentra el marco tedrico o referencial, donde se describe los

antecedentes, las bases teoricas y conceptuales que sirven para la presente investigacion.

En el capitulo 111, se encuentra la hipotesis general, especifica, de la misma manera

la respectiva operacionalizacion.

En el capitulo 1V, se presenta la metodologia, tipo y disefio de investigacion.
método de investigacion poblacion y muestra unidad de andlisis. Operacionalizacién de
variables dependiente e independiente, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos y

finalmente las técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion.

En el capitulo V, Esta seccion abarca los resultados y discusiones, incluyendo la
descripcion de la prueba de hipdtesis, junto con las conclusiones y recomendaciones
derivadas. Al final, se incluyen las referencias bibliogréficas y los anexos correspondientes

a este trabajo de investigacion.



Capitulo 1. Planteamiento de la investigacion

1.1. Descripcion de la realidad problemética
1.1.1. Contextualizacion

La relacion entre motivacion y desempefio laboral ha sido objeto de estudio en
diversos contextos. A nivel internacional, una investigacion en la provincia del Carchi,
Ecuador, analiz6 cémo los factores motivacionales influyen en el rendimiento de los
empleados publicos, concluyendo que una adecuada motivacién se traduce en un mejor
desempefio laboral (Teanga, et.al, 2021)

En el contexto nacional peruano, diversas investigaciones han abordado esta
temaética en el &mbito municipal. Por ejemplo, un estudio en la Municipalidad Distrital
de Punta de Bombon, Arequipa, encontr6 una correlacion positiva entre la motivacion y
el desempefio laboral del personal, sugiriendo que el fortalecimiento de la motivacién
puede mejorar significativamente el rendimiento de los trabajadores (Guzman, 2022).
Asimismo, en la Municipalidad Provincial de Barranca, se determind que una mayor
motivacion esta asociada a un mejor desempefio de los colaboradores, enfatizando la
necesidad de implementar politicas que fomenten la motivacion en el entorno laboral
(Chumbiauca y Vilca, 2021).

Asimismo, en la Regidn Puno, se llevd a cabo una investigacion que buscaba
determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo de las municipalidades provinciales. El estudio concluyé que tanto la
motivacion intrinseca como la extrinseca tienen una influencia significativa en el
desempefio laboral, resaltando la importancia de abordar ambos tipos de motivacion en
las estrategias de gestién de recursos humanos (Adco, 2023).

A nivel de Cajamarca, un estudio realizado en la Municipalidad Provincial de

Cajamarca, especificamente en la Oficina de Recursos Humanos, evidencié que la



motivacion tiene un efecto positivo en el desempefio laboral de los trabajadores, ya que
se comprobd que contar con adecuados niveles de motivacion resulta fundamental para
lograr un rendimiento eficiente en sus funciones. (Cruzado, 2021)

Finalmente, estos estudios resaltan la relevancia de la motivacion como factor
determinante en el desempefio laboral dentro del sector pablico, sugiriendo que la
implementacion de estrategias motivacionales puede conducir a mejoras significativas
en la eficiencia y eficacia de las instituciones gubernamentales.

1.1.2. Descripcion de la realidad problematica

La motivacidn constituye un elemento esencial en el entorno laboral, pues
impulsa a los trabajadores a esforzarse, mantener compromiso con su instituciéon y
orientar su conducta hacia el logro de los objetivos organizacionales. Por su parte, el
desempefio laboral depende de factores como la calidad del trabajo, el trabajo en
equipo, las relaciones interpersonales y la orientacion a resultados;

En el caso especifico del Organo de Control Institucional, sede Municipalidad
Provincial de Chota, se evidencian diversas problematicas relacionadas con la
motivacion y el desempefio laboral del personal. En primer lugar, se observa una
disminucion en la motivacion de algunos colaboradores, atribuida a la falta de
reconocimiento institucional, oportunidades de desarrollo profesional y estimulos
econdmicos o simbolicos. La mayoria de los colaboradores desempefia sus funciones
con compromiso, pero manifiesta insatisfaccion por la limitada valoracion de sus
esfuerzos y la ausencia de incentivos que fortalezcan su sentido de pertenencia.

Asimismo, se identifican debilidades en la comunicacion interna y el trabajo en
equipo, lo que genera dificultades en la coordinacién de actividades y retrasos en la
entrega de tareas encomendadas. A esto se suma la sobrecarga laboral en determinadas

etapas del afio fiscal, donde el personal debe atender simultaneamente diversos



servicios de control, generando estrés, presion y disminucién de la calidad del trabajo.
De igual modo, se evidencia una escasa retroalimentacion formal sobre el desempefio
individual, pues no existe un sistema de evaluacion periddica que permita identificar
logros.

Por otro lado, en el aspecto extrinseco, las condiciones laborales y los beneficios
institucionales son limitados, lo que genera cierto desanimo en el personal. En varios
casos, los colaboradores perciben inequidad en la asignacion de tareas y
responsabilidades, asi como poco reconocimiento institucional, factores que inciden
directamente en la percepcion de justicia organizacional y en la disposicién para
mejorar el rendimiento.

Esta situacion ha ocasionado retrasos en el cumplimiento de tareas designadas,
inconsistencias en la programacion de actividades y diferencias en los niveles de
desempefio entre colaboradores.

Ademas, se ha identificado que los documentos elaborados (oficios,
memorandum, hojas informativas, hojas de evaluacion, entre otros) por parte de los
colaboradores presentan en algunos casos, observaciones por errores materiales y
deficiencias en la coordinacion interna, lo que afecta la eficiencia global del Organo de
Control Institucional.

Frente a este contexto, surge la necesidad de analizar de manera integral los
niveles de motivacion y desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control
Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota. La investigacion busca
determinar la relacién existente entre los factores intrinsecos y extrinsecos de la
motivacion y el desempefio laboral, identificando los factores criticos que limitan su
rendimiento, a fin de proponer estrategias orientadas a fortalecer el compromiso,

mejorar la eficiencia del personal y optimizar la gestidn institucional.



1.2. Delimitacién del problema
1.2.1. Delimitacion espacial

El presente estudio de investigacion se llevo a cabo en el Organo de Control
Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota, regién Cajamarca.
1.2.2. Delimitacién temporal

El periodo de estudios de investigacion se desarroll6 en el afio 2024
1.2.3. Delimitacion teorica

La presente investigacion abarco el estudio de las variables de la Motivacion y
Desempefio laboral
1.3. Formulacion del problema.
1.3.1. Pregunta principal
¢Cual es la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral de los colaboradores
del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota, 2024?
1.3.2. Preguntas especificas
- ¢;Cudl es el nivel de motivacion de los colaboradores del Organo de Control
Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota?
- ;Cudl es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control
Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota?
- ¢Cual es la relacion entre la dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral de
los colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial
de Chota?
- Cual es la relacion entre la dimensidn factores extrinsecos y el desempefio laboral de
los colaboradores del érgano de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de

Chota?



1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion teorica

Este estudio se basa en un enfoque tedrico con el objetivo de ampliar nuestro
conocimiento sobre las teorias actuales de la motivacion y el desempefio laboral. Este
enfoque nos permite obtener una comprension mas profunda de estas variables, que
puede ser utilizada tanto en el sector publico como en el privado.

Ademas, esta investigacion se basa las teorias motivacionales de Maslow que
propone diversos factores para el estudio de la motivacion. Al igual que en la teoria de
las expectativas. También se toman en cuenta los hallazgos y estudios de los diferentes
autores que hablan sobre este tema, a nivel internacional, nacional y local en relacién
con el desempefio laboral y motivacion
1.4.2. Justificacién practica

Este estudio busca determinar la relacion entre la motivacién y el desempefio
laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede Municipalidad
Provincial de Chota, a fin de superar la desmotivacion, la limitada comunicacion, la
falta de reconocimiento y las demoras en el cumplimiento de tareas. Los resultados
permitiran plantear estrategias practicas que fortalezcan la motivacion, el compromiso y
el desempefio del personal, mejorando la gestion institucional.

1.4.3. Justificacion académica

La justificacion desde este aspecto radica en la oportunidad que ofrece para
aplicar los conocimientos adquiridos durante mi formacion profesional, asi como para
profundizar mi conocimiento sobre la motivacién y el desempefio laboral. Ademas, esta
investigacion contribuira a obtener el titulo de Licenciado en Administracion,
cumpliendo con los requisitos reglamentarios establecidos por la Facultad de Ciencias

Econdmicas, Contables y Administrativas.



1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general
- Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota, 2024
1.5.2. Objetivos especificos
- Analizar el nivel de motivacion de los colaboradores del Organo de Control
Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota
- Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control
Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota
- Establecer la relacion entre la dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral
de colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota
- Establecer la relacion entre la dimension factores extrinsecos y el desempefio laboral
de colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota
1.6. Limitaciones de la investigacion.

Restricciones temporales de los colaboradores al momento de recopilar
informacidn debidos a sus horarios y cargas laborales, esto se super6 aprovechando sus

espacios libres luego de terminar sus labores.



Capitulo 1. Marco teorico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Internacionales

Herrera (2022) En su tesis titulada La motivacion laboral y su influencia en el
desempefio laboral de los servidores publicos del registro de la propiedad del Cantén
la Troncal 2019-2020. Trabajo de investigacion para optar el grado de Magister en
Administracion Pubica con mencion en desarrollo Institucional, de la Escuela de
posgrado de la Universidad Estatal de Milagro — Ecuador. El objetivo de la
investigacion es el Registro de la Propiedad, el cual esta adjunto al GAD municipal. La
investigacion, de tipo cuantitativo y disefio no experimental transversal, analizé6 como
el incentivo del lider y la motivacién afectan el desempefio laboral de los colaboradores
del Registro de la Propiedad y Mercantil del Canton La Troncal, con una muestra de 21
servidores publicos. Los resultados mostraron que un alto porcentaje de empleados se
siente desmotivado, lo que impacta negativamente en su desempefio. Se destacé la
necesidad de implementar capacitaciones alineadas con las competencias especificas de
cada puesto.

La investigacion concluye que la motivacién en el trabajo es importante para
que la organizacion funcione mejor y los servidores cumplan adecuadamente sus tareas,
contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.

Por otro lado, la investigacidn concluyé que la falta de comunicacion interna 'y
de seguridad laboral afecta la motivacion y el sentido de pertenencia de los servidores.

Ademas, la falta de un plan de capacitacion limita el desarrollo de habilidades y
competencias del personal, pese al interés mostrado por los trabajadores en recibir

formacion que fortalezca su desempefio.



Finalmente, a partir de la investigacion realizada el autor comprob6 que la alta
rotacion e inestabilidad laboral reducen la eficiencia y el logro de metas institucionales.

Saavedra (2023) en su tesis titulada La Incidencia de la Motivacion en el
Desempefio Laboral de los Colaboradores del GAD Cantonal de la Troncal. Tesis de
maestria, Universidad Estatal de Milagro — Ecuador. Tuvo como objetivo determinar
cdémo la motivacion influye en el desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) del cantén La Troncal, con la finalidad de generar
propuestas de mejora en los programas de incentivos institucionales. En cuanto a la
metodologia, se aplicd un enfoque cuantitativo, desarrollando un disefio descriptivo,
correlacional, explicativo y de corte transversal, considerando como poblacién de 637
trabajadores. Los resultados evidenciaron una relacién positiva y estadisticamente
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores.

En conclusidn, se comprobd una relacién positiva y significativa entre la
motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores del GAD La Troncal,
evidenciando que un personal motivado contribuye al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

Asimismo, se determino que la motivacion influye directamente en el
compromiso, la confianza y el rendimiento de los trabajadores, fortaleciendo la
eficiencia organizacional.

De igual modo, los colaboradores de entre 25 y 50 afios presentan mayores
niveles de motivacion y desempefio, lo que demuestra que la madurez profesional
incide favorablemente en los resultados laborales.

Finalmente, se identifico que las principales debilidades se relacionan con las
necesidades sociales y de pertenencia, por lo que se requiere implementar estrategias

que fortalezcan la integracion y el sentido de equipo.



Alvarez (2022) en su trabajo de investigacion. La motivacion y su incidencia en
el desempefio del empleado de carrera. Medicion e implicaciones para la
administracion publica colombiana. Articulo cientifico publicado en la revista
Administracion & Desarrollo — Colombia. El estudio tuvo como objetivo analizar la
incidencia de la motivacion en el desempefio de los empleados publicos en Colombia,
identificando las implicaciones que conlleva la falta de motivacion en este sector y
proponiendo una alternativa de formacién profesional sustentada en la teoria de
motivacion del empleado publico planteada por Perry (1996), se aplicé un enfoque
analitico. Los resultados revelaron que los trabajadores del sector publico colombiano
presentan niveles insuficientes de motivacion, principalmente porque las estrategias
implementadas por el Estado se centran en aspectos externos y descuidan los valores
internos que fortalecen el compromiso del empleado.

En conclusidn, la investigacion evidencia que la motivacion de los trabajadores
publicos incide directamente en los resultados institucionales.

Ademas, se comprob6 que la motivacion se basa en valores personales y
culturales orientados al servicio publico, por lo que la gestion del talento humano debe
centrarse en fortalecer los aspectos intrinsecos como el clima laboral, la confianza y la
participacion.

Finalmente, se concluye que los bajos salarios y las politicas enfocadas en
factores extrinsecos generan desmotivacion, al no considerar la realidad econémica y
social del pais.

2.1.2. Nacionales

Cadillo (2024) En su tesis. Motivacion y Desempefio Laboral de los

Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Independencia, Ancash, 2022. Trabajo

de investigacion para optar el grado de magister en administracion de la escuela de
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posgrado de la universidad Nacional Santiago Antinez de Mayolo — Ancash, Perd.
Dicho trabajo tuvo como objetivo principal de determinar la relacion entre las dos
variables identificadas. La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional, con disefio no experimental y transeccional, y una muestra de 82
trabajadores administrativos de una poblacion de 104. Se emplearon dos cuestionarios
para medir las variables. Los resultados, analizados mediante el coeficiente Rho de
Spearman, mostraron una relacién positiva alta entre motivacién y rendimiento en
tareas (0,766) y en el contexto (0,709), y una relacion negativa con comportamientos
contraproducentes (-0,550). Con un 95% de confianza y significancia de 0,000.

En conclusidn, existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion y
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Independencia, Ancash, 2022, lo que confirma que un mayor nivel de motivacion se
asocia con un mejor rendimiento en las funciones laborales.

Por otro lado, se comprobd una relacion positiva alta entre la motivacion y el
rendimiento de la tarea, evidenciando que los trabajadores mas motivados cumplen con
mayor eficacia sus responsabilidades.

Asimismo, se identificd una relacion negativa entre la motivacion y los
comportamientos contraproducentes, lo que indica que, a mayor motivacion, menor
presencia de actitudes que afectan el climay la productividad laboral.

Finalmente, se determind una relacion positiva moderada entre la motivacion y
el rendimiento en el contexto laboral, demostrando que la motivacion influye también
en la adaptacion y desempefio general dentro de la institucion.

Pinto (2022) En su tesis cuyo titulo es. La motivacién y Desempefio Laboral en
los trabajadores de la Gerencia de Transportes de la Municipalidad Provincial de San

Roman — Juliaca 2021. Tesis de licenciatura de la facultad de ciencias de la salud de la
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universidad Auténoma de Ica- Peru. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
motivacion y el rendimiento laboral de los empleados en la Gerencia de Transportes de
la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, en 2021. La metodologia fue de
tipo descriptiva y correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental de
corte transversal, trabajando con una muestra de 73 trabajadores evaluados mediante
cuestionarios. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada entre la
motivacion laboral y el desempefio, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.621,
estadisticamente significativo; ademas, se hallé una correlacion moderada entre la
motivacion intrinseca (0.526) y extrinseca (0.591) con el desempefio laboral.

En conclusidn, la investigacion evidencid una relacion positiva y moderada
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de
Transportes de la Municipalidad Provincial de San Roman - Juliaca, 2021, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.621.

Ademas, la investigacion concluye que existe una relacion positiva moderada
entre la motivacion extrinseca y el desempefio laboral (Rho = 0.591)

Finalmente, se comprobd una relacion positiva moderada entre la motivacion
intrinseca y el desempefio laboral (Rho = 0.526)

Huaman (2020) En su tesis. Impacto de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores del Gobierno Regional de Junin 2019. Trabajo de investigacion
para la obtencidn de grado, de la facultad de Ciencias de la Empresa de la Universidad
Continental de Huancayo — Peru. El objetivo principal fue de identificar el impacto de
la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores del gobierno regional de
Junin en el periodo 2019. Tuvo un enfoque cuantitativo de disefio no experimental, con
una muestra de 30 colaboradores del gobierno regional de Junin, para la recoleccion de

datos el autor utilizo el instrumento del cuestionario y para la validacion el Alfa de
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Cronbach. Los resultados que llego el autor fue que para la motivacion (p=0.649) y la
satisfaccion laboral (p=0.668) indican que estas variables estan relacionadas entre si.

En conclusidn, la investigacion demostrd una relacidn positiva y significativa
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional
de Junin, 2019, con un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.668 y una
significancia bilateral de 0.000.

Asimismo, se evidencio que la falta de motivacion genera insatisfaccion, baja
productividad y resistencia al cambio, afectando directamente el cumplimiento de las
metas institucionales.

Finalmente, se concluye que, a mayor nivel de motivacion laboral, mayor sera el
desempefio de los trabajadores, por lo que es necesario fortalecer estrategias que
promuevan el compromiso y la satisfaccion en el entorno laboral.

Pasapera Y Rubio (2021) Desarrollaron su tesis titulada: La motivacion y
desempeiio laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de ‘““Veintiséis de
Octubre” Piura, 2021. Facultad de ciencias empresariales de la Universidad Cesar
vallejo, Lima — Per0. tesis para la obtencién del grado de licenciado en administracion.
El objetivo de su investigacion fue determinar que la motivacion y el desempefio
laboral se relacionan positivamente en los colaboradores de la MDVO, Piura, 2021.
Este estudio fue de tipo no experimental con un disefio descriptivo correlacional. La
poblacién del estudio consistio en 210 trabajadores, y se selecciond una muestra
probabilistica de 30 trabajadores de la MDVO - PIURA. Se aplicé un cuestionario
validado por tres especialistas licenciados en administracion. El procesamiento de la
informacidn se llevé en Excel y SPSS. Se emplearon dos instrumentos para medir las
variables de motivacion y desempefio laboral, con valores de confiabilidad de 0.673 y

0.838, respectivamente, determinados a través del alfa de Cronbach.



13

En conclusidn, se determind una relacion positiva y significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores, con un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman de 0.692 y una significancia bilateral de 0.000.

Asimismo, las hipotesis especificas evidenciaron correlaciones positivas
medias entre las distintas dimensiones analizadas (Extrinsecos y intrinsecos) 0.598,
0.544 respectivamente, todas con niveles de significancia menores a 0.05, lo que
demuestra que la motivacién influye de manera directa en la mejora del desempefio
laboral.

Finalmente, los autores concluyen, que fortalecer la motivacion, tanto intrinseca
como extrinseca, contribuye al incremento del compromiso y la productividad del
personal en la institucion.

2.1.3. Regionales

Zamora (2021) En su tesis titulada Motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad Distrital de Hualgayoc en el afio 2021. Tesis de
licenciatura, Universidad Privada del Norte - Cajamarca. tuvo como objetivo analizar
la relacion entre la motivacion y el desemperio laboral de sus trabajadores. Tuvo un
enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio no experimental y transversal
correlacional, aplicando encuestas a 40 colaboradores mediante dos cuestionarios. Los
resultados fue que el 65% de los trabajadores presentaba un nivel medio de motivacion
y el 70% un nivel bajo de desempefio; ademas, se encontrd una relacién positiva y
fuerte entre motivacion y desempefio laboral (r = .62), principalmente con el
rendimiento en la tarea (r = .60) y en el contexto (r = .56).

En conclusidn, se comprobd una relacion directa y de magnitud alta entre la
motivacion laboral y el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital

de Hualgayoc, 2021 (r = 0.62).
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Por otro lado, la mayoria de los trabajadores mostré un nivel medio de
motivacion (65%) y un bajo desempefio laboral (70%).

Asimismo, se evidencio gque las condiciones motivacionales internas (r = 0.64) y
las retribuciones laborales (r = 0.67) influyen con mayor fuerza en el rendimiento,
mientras que las condiciones externas presentan una relacion moderada (r = 0.50).

Huaman (2021) En su tesis titulada, Motivacion y rendimiento laboral de los
colaboradores administrativos en la Municipalidad Distrital de la Encafiada,
Cajamarca. Tesis de Maestria del programa de posgrado en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, Chiclayo. PerQ. El presente estudio tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en los colaboradores
administrativos de la Municipalidad Distrital de La Encafiada, Cajamarca. Fue de tipo
bésica, con disefio no experimental y de corte transversal descriptivo, aplicada a una
muestra de 20 colaboradores seleccionados de manera no probabilistica, utilizando
como instrumento una escala de Likert. Los resultados evidenciaron una correlacion
positiva moderada entre motivacion y rendimiento laboral, con un coeficiente Rho de
Spearman de 0.610 y un nivel de significancia de p = 0.004.

En conclusidn, se determind una relacion positiva moderada entre la motivacién
intrinseca y el rendimiento laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
La Encafada (r = 0.505).

Asimismo, se observé una relacion positiva baja entre la motivacion extrinseca
y el rendimiento laboral (r = 0.267), debido a limitadas remuneraciones y politicas
laborales poco adecuadas.

Finalmente, se confirmd una relacion significativa general entre la motivacion y
el rendimiento laboral (r = 0.610; p = 0.004), lo que demuestra que un mayor nivel de

motivacion se traduce en un mejor desempefio de los trabajadores.
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Cruzado (2021) En su tesis titulada. Motivacion y Desemperfio Laboral de los
trabajadores de la oficina general de gestion de recursos humanos de la Municipalidad
Provincial de Cajamarca, 2020. Trabajo de investigacion para obtener el grado de
maestria de la escuela de posgrado, mencidn administracion y gerencia publica de la
Universidad Nacional de Cajamarca, Peru. EI objetivo principal fue analizar como la
motivacion influye en el desempefio laboral de los empleados de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca en el afio
2020. Fue de tipo aplicado, nivel descriptivo - correlacional, con disefio no
experimental y transversal, la muestra fue de 70 trabajadores seleccionados mediante
muestreo no probabilistico por conveniencia. La confiabilidad del instrumento se
verificd con el Alpha de Cronbach y la validez por juicio de expertos. Los resultados,
evidenciaron que la motivacion influye de manera positiva en el desempefio laboral,
con un coeficiente Rho de Spearman de 0.524 y un nivel de significancia de p<0.05.

En conclusidn, la investigacion determind que la motivacién influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca.

Por otro lado, los factores motivacionales e higiénicos mostraron niveles altos e
impactan favorablemente en la productividad. Aunque el desempefio laboral es bueno,
se identifico la falta de aplicacion de directivas de evaluacion anual.

Finalmente, la prueba chi-cuadrado (X2) confirm6 una relacion positiva y
significativa entre la motivacion y el desempefio, indicando que, a mayor motivacion,
mejor rendimiento del personal.

2.2. Base legal
La Ley N.° 27658, Ley Marco de Modernizacién de la Gestion del Estado y su

reglamento aprobado mediante Decreto Supremo N.° 030-2002-PCM, establecen la



16

necesidad de lograr una administracion publica eficiente, descentralizada y orientada al
servicio del ciudadano. En su articulo 2, esta norma resalta la importancia de promover
la calidad en la prestacion de los servicios pablicos, lo cual supone contar con
servidores motivados y comprometidos con el cumplimiento de los objetivos
institucionales (Congreso de la Republica, 2002).

De manera complementaria, la Ley N.° 30057, Ley del Servicio Civil y su
reglamento, aprobado por Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM, regulan el régimen del
empleo publico bajo criterios meritocraticos. Esta norma sefiala en su articulo 3 que el
servicio civil se orienta al desarrollo de capacidades, reconocimiento del mérito y
evaluacion del desempefio (Autoridad Nacional del Servicio Civil [SERVIR], 2014).

Asimismo, la Ley N.° 28175, Ley Marco del Empleo Pablico, regula los
derechos y obligaciones de los servidores estatales, promoviendo un marco de
estabilidad y desarrollo profesional. En su articulo 4, se establece que el empleo publico
debe sustentarse en principios de legalidad, igualdad de oportunidades y
profesionalismo (Congreso de la Republica, 2004).

Por otro lado, la Ley N.° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, junto
con su reglamento aprobado por Decreto Supremo N.° 005-2012-TR, garantiza que los
trabajadores cuenten con condiciones seguras y saludables. El articulo 5 de dicha norma
precisa que el empleador debe adoptar medidas de prevencion que protejan la vida 'y
salud de los trabajadores (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo [MTPE],
2012). Un ambiente seguro contribuye directamente a la motivacion y al mejor
desempefio de los colaboradores del sector publico.

Ademas, la Ley N.° 27785, Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de
la Contraloria General de la RepuUblica. establece el marco normativo que regula el

ambito, la organizacién, las atribuciones y el funcionamiento del Sistema Nacional de
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Control, asi como de la Contraloria General de la Republica como ente técnico rector
de dicho sistema. Esta ley tiene como finalidad garantizar la supervision, vigilancia 'y
verificacion de los actos y resultados de la gestion publica, evaluando los sistemas de
administracion, gerencia y control, con el objetivo de mejorar los procesos mediante la
adopcion de acciones preventivas y correctivas (Congreso de la Republica del Perd,
2018).

Finalmente, la Resolucion de Contraloria N.° 131-2023-CG maodifica la
Directiva N.° 020-2020-CG/NORM, estableciendo disposiciones especificas para el
ejercicio del control gubernamental por parte de los Organos de Control Institucional
(OCI). Entre las principales modificaciones se destacan la definicion del &mbito de
control de los OCI en las entidades del gobierno nacional, regional y local, asi como la
autorizacion para que los OCI puedan realizar servicios de control en entidades fuera de
su ambito habitual, siempre bajo ciertas condiciones y con la acreditacién
correspondiente de la Contraloria General de la RepUblica (Contraloria General de la
Republica, 2023).

2.3. Marco teérico y conceptual
2.3.1. Marco teorico

2.3.1.1. Teoria de la Jerarquia de Necesidades. Robbins y Coulter (2017) nos
menciona que la Teoria de la Jerarquia de Necesidades, fue propuesta por Abraham
Maslow en su obra "Una teoria sobre la motivacion humana™ de 1943. Maslow
expandio esta teoria en obras posteriores, lo que le otorgd una importante notoriedad
tanto en la psicologia como en otros campos, incluyendo el marketing y la gestion
empresarial.

Abraham Maslow formul6 en su teoria que las necesidades humanas estan

organizadas en una jerarquia, y determina que conforme se satisfacen las necesidades
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mas basicas, los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados. Esta
jerarquia se representa comunmente en forma de una pirdmide, con las necesidades mas
bésicas en la base y las més elevadas en la cima.

2.3.1.1.1. Necesidades fisiologicas. En este nivel se incluyen las necesidades de
alimentacion (hambre y sed), de suefio y descanso (cansancio), de abrigo (frio o calor),
y de deseo sexual, entre otras. Las necesidades fisiologicas estan relacionadas con la
supervivencia del individuo y con la preservacion de la especie. (Chiavenato 2007)

2.3.1.1.2. Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades de seguridad,
estabilidad y proteccion contra amenazas o privaciones, asi como la necesidad de
escapar del peligro. Estas necesidades se manifiestan en el comportamiento cuando las
necesidades fisioldgicas estan relativamente satisfechas. (Chiavenato 2007)

2.3.1.1.3. Necesidades sociales. Entre las necesidades sociales se encuentran la
necesidad de asociacion, participacion, aceptacion por parte de los compafieros,
intercambio de amistad, afecto y amor. Cuando estas necesidades sociales no estan
suficientemente satisfechas, pueden afectar significativamente el bienestar del
individuo. (Robbins y Coulter 2014)

2.3.1.1.4. Necesidad de estima. Las necesidades que una persona tiene incluyen
factores internos como el respeto por si misma, la autonomia y el logro, asi como
factores externos como el estatus, el reconocimiento y la atencién. (Robbins y Coulter
2014)

2.3.1.1.5. Necesidades de autor realizacion. Son las necesidades humanas méas
elevadas y se situan en la cima de la jerarquia. Estas necesidades estan relacionadas con

la realizacion del propio potencial y la superacién continua. (Robbins y Coulter 2014)
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Figura 1

Representacion gréafica de la teoria de la jerarquia de necesidades

=

Nota: Recuperado de Robbins y Coulter (2014)

2.3.1.2. Teoria de los dos factores de Herzberg. Segin Chiavenato (2006)
Frederick Herzberg formul6 la teoria de dos factores para explicar la conducta de las
personas en situacion de trabajo. Para Herzberg existen dos factores que orientan la
conducta de las personas.

2.3.1.2.1. Factores higiénicos o factores extrinsecos. Los factores higiénicos se
encuentran en el entorno que rodea a las personas y comprenden las condiciones en las
cuales ellas llevan a cabo su trabajo. Estas condiciones son administradas y decididas
por la empresa, por lo tanto, estan fuera del control individual. Los principales factores
higiénicos incluyen el salario, los beneficios sociales, el tipo de supervision recibida de
los superiores, las condiciones fisicas y ambientales del lugar de trabajo, las politicas y
directrices de la empresa, el ambiente interpersonal entre los empleados, los

reglamentos internos, entre otros.
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Las investigaciones de Herzberg mostraron que los factores higiénicos, cuando
son adecuados, simplemente evitan la insatisfaccion de los empleados; aunque mejoren
la satisfaccion temporalmente, no la mantienen a largo plazo. Por otro lado, cuando los
factores higiénicos son deficientes, tienden a causar insatisfaccion entre los empleados.

2.3.1.2.2. Factores motivacionales o factores intrinsecos. Los factores
motivacionales estan relacionados con el contenido del puesto y la naturaleza de las
tareas que una persona realiza. Estos factores estan bajo el control del individuo, ya que
se vinculan con lo que la persona hace y como lo desempefia. Involucran sentimientos
de crecimiento personal, reconocimiento profesional y autorrealizacion, y dependen de
las tareas especificas que el individuo lleva a cabo en su trabajo.

Cuando los factores motivacionales son éptimos, éstos provocan la satisfaccion
en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, éstos evitan la satisfaccion

La teoria de los dos factores de Herzberg presupone los siguientes aspectos

- Lasatisfaccion en el puesto de trabajo depende de los factores motivacionales o
satisfacientes, que incluyen el contenido desafiante y estimulante de las
actividades realizadas por la persona en su cargo.

- La insatisfaccion en el trabajo depende de los factores higiénicos o no
satisfacientes, que engloban el ambiente de trabajo, el salario, los beneficios
recibidos, la supervision, los compafieros y el contexto general asociado al
puesto ocupado.

Para mantener la motivacién en el trabajo de manera continua, Herzberg
propone el "enriquecimiento de tareas™ o "enriquecimiento del cargo™ (Job enrichment).
Este concepto implica reemplazar tareas simples y basicas del puesto por tareas mas
complejas que se alineen con el crecimiento individual de cada empleado. De esta

manera, se ofrecen condiciones que desafien y satisfagan profesionalmente al empleado
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en su puesto. El enriquecimiento de tareas se adapta al desarrollo individual de cada
persona y debe ajustarse a sus caracteristicas cambiantes.

El enriquecimiento de tareas puede implementarse de forma vertical, eliminando
tareas simples y afiadiendo tareas mas complejas, o de forma horizontal, eliminando
tareas relacionadas con ciertas actividades y afiadiendo nuevas tareas que presenten un
nivel similar de dificultad, pero diferentes en naturaleza.

Finalmente, las teorias de motivacion de Maslow y Herzberg tienen puntos de
convergencia significativos. Los factores higiénicos de Herzberg se pueden relacionar
con las necesidades primarias de Maslow, que incluyen las necesidades fisioldgicas y
de seguridad, e incluso algunas necesidades sociales. Estos factores estan relacionados
con la prevencion de la insatisfaccion y la creacion de un entorno de trabajo seguro y
estable.

Por otro lado, los factores motivacionales de Herzberg se alinean con las
necesidades secundarias de Maslow, como las necesidades de estima y autorrealizacion.
Estos factores estan vinculados con la satisfaccidn y el desarrollo personal y profesional
del individuo.

En resumen, mientras que Maslow se centra en la jerarquia de necesidades
humanas desde las més basicas hasta las mas elevadas, Herzberg aborda coémo
diferentes aspectos del trabajo pueden influir tanto en la satisfaccion como en la
insatisfaccion de los empleados.

2.3.1.3. Teoria de la equidad. Segun Klingner y Nabaldian (2002), el
Desempefio Laboral esta estrechamente ligado a la percepcion que el trabajador tiene
sobre como es tratado. Esta percepcion puede influir en la lealtad, la disposicion y la
eficacia en su trabajo dentro de la organizacién. A menudo, esta percepcion ha estado

mas relacionada con un estado mental que con hechos objetivos, pero subraya la
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importancia de la imparcialidad y el buen trato como elementos fundamentales. La
buena comunicacidn entre todos los niveles organizacionales también juega un papel
crucial. La equidad se compone de dos aspectos segin Klingner y Nabaldian (2002):
primero, la comparacion del desempefio individual y la recompensa recibida en relacion
con otros; segundo, la comparacion subjetiva del individuo respecto a sus pares. Por lo
tanto, la teoria de la equidad se basa en el equilibrio entre el trato recibido y el
desempefio del empleado. Esto implica una conexidn entre el esfuerzo y la recompensa,
donde el tipo de trato ya sea justo o injusto, influye en la motivacion y el rendimiento
del colaborador.

2.3.1.4. Teoria de las expectativas. Robbins y coulter (2014) Una de las teorias
importantes sobre la motivacién de los empleados es la teoria de las expectativas de
Victor Vroom. A pesar de gue tiene criticos, la mayoria de las investigaciones
respaldan esta teoria

La teoria de las expectativas sugiere que las personas tienden a comportarse de
acuerdo con la anticipacién de un resultado especifico y su atractivo personal. Esta
teoria comprende tres variables fundamentales o relaciones.
- La expectativa o relacion entre el esfuerzo y el desempefio: Se refiere a la
percepcidn que tiene el individuo sobre la probabilidad de alcanzar un nivel de
desempefio especifico con cierta cantidad de esfuerzo.
- La instrumentalidad o relacion entre el desempefio y la recompensa: Se refiere
al grado en que el individuo cree gque alcanzar un nivel especifico de desempefio le
facilitard obtener la recompensa deseada
- La valencia o atractivo de la recompensa: Se define como la importancia que un
individuo asigna al resultado potencial o la recompensa que podria obtener en su

trabajo. Esta valencia considera las metas y necesidades personales del individuo.
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La teoria de VVroom identifica tres factores clave: primero, la creencia del
empleado en su capacidad para alcanzar el desempefio deseado; segundo, la evaluacion
del empleado y las consecuentes recompensas 0 sanciones segun se alcance o no dicho
desempefio; tercero, la importancia que el empleado atribuye a estas recompensas o
sanciones. Estos elementos expectativa, instrumentalidad y valencia, son fundamentales
para entender las respuestas positivas o negativas en el desempefio laboral, ya que
reflejan las expectativas y metas individuales.

Finalmente, la teoria de las expectativas se centra en entender las metas
individuales y las relaciones entre el esfuerzo y el desempefio, el desempefio y las
recompensas, y finalmente, las recompensas y la satisfaccion de las metas personales.
Esta teoria enfatiza los beneficios o recompensas como elementos clave en la
motivacion y el comportamiento de los individuos.

2.3.2. Marco conceptual

2.3.2.1. Motivacion. es el conjunto de fuerzas internas que impulsan a la
persona a actuar, orientando, intensificando y manteniendo su conducta hacia el logro
de objetivos, de acuerdo con sus percepciones personales y las exigencias de las tareas
que enfrenta (Cruzado, 2021)

2.3.2.1.1. Ciclo motivacional. El ciclo motivacional comienza cuando surge una
necesidad, lo que provoca un desequilibrio en el organismo, generando incomodidad y
tension. Esta situacion lleva a una accion o comportamiento que busca aliviar esa
incomodidad y restablecer el equilibrio. Si la accidn resulta efectiva, se experimenta

satisfaccion y el organismo regresa a su estado de equilibrio (Chiavenato, 2017, p. 42).
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Figura 2

Ciclo motivacional
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Nota: Adaptado de (Chiavenato 2017 pag. 42; Citado por Ledn, 2019).

Segun Chiavenato (2017), las necesidades humanas estan en constante flujo
porque la satisfaccion de algunas de ellas es solo temporal. Esto implica que la
motivacion juega un papel fundamental, ya que la conducta humana es un proceso
continuo de resolver problemas y satisfacer necesidades a medida que van surgiendo (p.
43).

2.3.2.1.2. Caracteristicas personales que influyen en la motivacion. Segun
Soto y Echevarria (2012; citado por Leon, 2019), existen varias caracteristicas que
influyen en la motivacion. Estas son: La satisfaccion obtenida al alcanzar objetivos, los
factores demograficos como la edad, estado civil, sexo y nivel socioeconomico, la
experiencia laboral, que depende de la antigiiedad y la capacidad de promover o atraer
empleados, y las caracteristicas psicoldgicas, como el control interno, la motivacion por
logros, la inteligencia y las habilidades, que determinan la motivacion frente a los

planes organizacionales.
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2.3.2.1.3. Dimensiones de la motivacion. A continuacion, se describe las

dimensiones e indicadores con respecto a la variable motivacion.

a. Dimension: Factores motivacionales o intrinseca

Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y a los deberes relacionados con

el mismo. Estos son los factores motivacionales que generan una satisfaccion duradera

y un aumento en la productividad a niveles de excelencia, superiores a los niveles

normales.

Los Indicadores de la dimensién factores motivacionales o intrinseca

considerados en la presente investigacion son los siguientes:

Trabajo en si: Esta relacionado con lo que realiza en sus labores diarias, la
satisfaccion que tiene al cumplir y logar una meta, se siente a gusto en las
actividades que desarrolla, y se siente orgulloso en el lugar que trabaja
(Chiavenato, 2006).

Responsabilidad: Consiste en ampliar deliberadamente los objetivos, las
responsabilidades y el desafio de las actividades del puesto. En la seccion
dedicada a los subsistemas de aplicacion en Recursos Humanos. (Chiavenato,
2011, citado por Cruzado,2021).

Progreso profesional: El crecimiento personal y la posibilidad de obtener un
ascenso 0 promocion a un mejor puesto con mayores responsabilidades, lo que
mejora su carrera profesional, proporcionando una trayectoria de carrera
recompensada (Robbins y Coulter, 2014).

Reconocimiento: Es la recompensa y distincion que se otorgan en funcién de
los méritos del individuo. El reconocimiento se realiza en publico, en los grupos
de trabajo, en el momento oportuno, lo que motiva al empleado a seguir

mejorando sus acciones y labores (Chiavenato, 2006).
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b. Dimension: Factores de higiene o extrinseca

Los factores de higiene se refieren a las caracteristicas del entorno laboral que

no estan directamente relacionadas con las tareas en si mismas, sino con el contexto

organizacional. Estos factores pueden generar insatisfaccion y algunos ejemplos

incluyen la compensacion, el nivel de responsabilidad, las condiciones de trabajo, las

politicas de la empresa, la supervision, los compafieros de trabajo, el salario, el estatus

formal y la seguridad laboral.

Los Indicadores considerados en la presente investigacion para la dimension

factores de higiene o extrinseca son las siguientes:

Condiciones de trabajo: Estas comprenden el ambiente fisico en el cual se
lleva a cabo el trabajo, incluyendo si es desagradable, adverso o presenta
riesgos, asi como si requiere que el trabajador se adapte sélidamente para
mantener la productividad y el rendimiento en sus funciones. (Chiavenato 2007)
Remuneracion: Se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Esencialmente, representa una relacion de
intercambio entre el individuo y la organizacion. Cada empleado negocia su
trabajo para obtener una compensacion econémica y posiblemente también
beneficios no econdmicos.

Beneficios y programas de bienestar: Estan disefiados para promover,
recompensar y motivar un mejor desempefio mediante estos programas. Aungque
los administradores individuales pueden influir en los incrementos salariales
Relaciones con el jefe y compafieros: Se refiere al trabajo en equipo, la
convivencia y las relaciones interpersonales basadas en la confianza mutua, el

comparfierismo, la empatia y el compromiso entre individuos. Cuando los
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niveles de confianza son altos y existe una comprension mutua, las relaciones

tienden a ser mas sdlidas y satisfactorias (Robbins y Coulter, 2014).

- Administracion de la institucion: Cuando se habla de administracion se
refiere a como se planifica, organiza, dirige y evalta una organizacion,
orientando siempre al cumplimiento de los objetivos y metas, asi como asegurar
la estabilidad y seguridad laboral.
2.3.2.2. Desempefio laboral. EI desempefio laboral hace referencia a la forma

en que los integrantes de una organizacion ejecutan sus tareas de manera eficiente para
cumplir con los objetivos planteados. Este desempefio se desarrolla dentro de normas
previamente definidas y esta condicionado tanto por el clima organizacional como por
el nivel de satisfaccion que el trabajador experimenta frente a las funciones y
responsabilidades que cumple en un contexto determinado. (Stoner, 1999, citado por
Cabrera 2023).

El desempefio laboral refleja el compromiso, esfuerzo, habilidad y motivacion
que cada trabajador tiene hacia si mismo y hacia la identificacién con la institucién para
trabajar de manera efectiva. Segun Chiavenato, el buen desempefio laboral es la
fortaleza mas significativa que puede tener una organizacion comportamiento laboral y
la motivacion

Finalmente, seguiin Cruzado (2021) el desempefio laboral refleja el compromiso,
esfuerzo, habilidades y motivacion de cada trabajador, asi como su identificacion con la
institucidn para realizar su trabajo de manera eficiente. Esto respalda la idea de
Chiavenato, quien sostiene que un buen desempefio laboral es uno de los pilares mas
importantes de una organizacion.

2.3.2.2.1. Factores que influyen en el desempefio laboral. Segin Chiavenato

(2003, citado por Dias, 2019), el desempefio laboral esta influenciado por factores
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personales como la disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, la
discrecion, la presentacion personal, el interés, la creatividad y la capacidad de
realizacion. Ademas, factores operativos como el conocimiento del trabajo, la calidad,
la cantidad, la exactitud, el trabajo en equipo y el liderazgo también juegan un papel
fundamental en el rendimiento de los empleados.

2.3.2.2.2. Evaluacion del desempefio. La evaluacion del desempefio laboral,
segun Chiavenato (2017; citado por ledn, 2019), es el proceso que mide cémo el
trabajador cumple con los requisitos de su trabajo, enfocandose en sus competencias y
su contribucidn al éxito organizacional. Esta evaluacion es crucial para obtener
retroalimentacion sobre el trabajo de los empleados y realizar ajustes necesarios.
destacando que el objetivo es proporcionar retroalimentacion y capacitacion. Ademas,
Alvarez (2011, citado por leén, 2019) sefiala que la evaluacion en entidades publicas
busca mejorar la productividad y eficiencia. Chiavenato (2017) también enfatiza que la
evaluacion debe considerar no solo el desempefio actual, sino también las metas
alcanzadas, ser aceptada por ambas partes y mejorar la productividad del colaborador.

2.3.2.2.3. Dimensiones del desempefio laboral. Segln Chiavenato (2007), las
dimensiones del desempefio laboral son:

a. Relaciones interpersonales: Implican la interaccidn continua entre la
organizacion y sus empleados, abarcando vinculos afectivos y emocionales entre los
miembros del entorno laboral.

Los indicadores para esta dimension incluyen:

- Empatia con los compafieros: La habilidad de identificarse con otros y
compartir sus sentimientos, especialmente relevante en roles de liderazgo.
- Companierismo: El lazo entre colegas que trabajan juntos con un objetivo

comun.
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- Respeto: Es fundamental para relacionarse efectivamente y para el desarrollo
personal.

b. Calidad del trabajo: Cada individuo aporta ideas, experiencia, expectativas,
habilidades y talentos a la organizacion.

Los indicadores para esta dimension son:

- Exactitud: Puntualidad y fidelidad en la ejecucion de tareas.

- Cumplimiento de parametros en los procesos: Adherencia a las normas de la
empresa.

- Eficacia: Capacidad de lograr los resultados esperados.

- Eficiencia: La calidad del trabajo se logra mediante la satisfaccion del cliente y
un buen desempefio organizacional.

c. Trabajo en equipo: Involucra relaciones humanas donde el equipo produce
resultados mayores que la suma de sus partes individuales.

Los indicadores para esta dimension incluyen:

- Cooperacion: Esfuerzos combinados para alcanzar un objetivo comun.

- Apoyo profesional: Asistencia mutua entre compafieros y apoyo de los niveles
superiores para lograr mayores éxitos profesionales.

- Compromiso: Nivel de dedicacion de cada trabajador hacia su labor y la
empresa en general.

d. Orientacion a resultados: Es la capacidad de actuar con rapidez y urgencia
cuando es necesario para competir, satisfacer las necesidades del cliente 0 mejorar la
organizacion.

Los indicadores para la presente dimension incluyen:
- Ausentismo: Falta de asistencia del trabajador a su lugar de trabajo.

- Cumplimiento de horarios de trabajo: Obligacion de respetar los horarios
laborales.
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- Cumplimiento de las actividades encomendadas: Cumplir con todas las
responsabilidades asignadas para obtener buenos resultados.

2.3. Definicion de términos bésicos
a. Actitud Laboral: Son factores internos como externos que influyen y caracterizan al
colaborador al momento de comprometerse en realizar sus actividades.
b. Desempefio: Es el comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. (Pacheco, 2017)
c. Desempefio Laboral: Es el comportamiento del trabajador en la basqueda de sus
objetivos fijados lo que constituyen una estrategia individual para lograr los objetivos
que tiene una serie de caracteristicas individuales. (Chiavenato, 2000)
d. Eficacia: Es la medida de la consecucion de los objetivos, es decir, de la capacidad
para alcanzar objetivos y resultados. (Chiavenato, 2007)
e. Eficiencia: Es la relacion entre costos y beneficios, entradas y salidas, es decir,
relacion entre lo conseguido y lo qué puede conseguirse. (Chiavenato, 2007)
f. Motivacion: Es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada
manera o que da origen. (Chiavenato, 2007)
g. Trabajo en equipo: Un grupo es un conjunto de dos o mas individuos que se
relacionan, que son interdependientes y que se reinen para conseguir objetivos

especificos.
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Capitulo I11. Hipotesis y variables

3.1. Planteamiento de la hipotesis
3.1.1. Hipotesis general
- La motivacion se relaciona de manera positiva y significativa con el desempefio laboral
de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial
de Chota, 2024.
3.1.2. Hipotesis especificas.
- El nivel de motivacion de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota, es medio
- El nivel de desempefio de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota, es aceptable.
- Existe relacién positiva entre la dimensidn factores intrinsecos y el desempefio laboral
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota
- Existe relacion positiva entre la dimension factores extrinsecos y el desempefio laboral
de colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota
3.2. Variables.

Variable 1

Motivacion

Variable 2

Desempefio laboral

3.3. Operacionalizacion de los componentes de la hipdtesis
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Nombre de la Variable

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Fuente o instrumento

Variable 1

Motivacion

Variable 2

Desempefio laboral

“Procesos que inciden en la energia, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona
para alcanzar un objetivo” Chiavenato (2006)

Fue analizado considerando sus dimensiones e
indicadores, la informacion se recopilara
mediante una encuesta tipo Likert, para su
posterior decodificacion y medir el nivel
mediante escala baremos.

El desempefio laboral se refiere a la manera en
que los miembros de una organizacion trabajan
de manera eficaz para alcanzar metas comunes.
Este desempefio esta sujeto a las reglas
establecidas previamente y se ve influenciado
por el clima laboral y la satisfaccion del
trabajador respecto a las funciones y actividades
que debe realizar en un entorno especifico
(Stoner, 1999).

Fue analizado considerando sus dimensiones e
indicadores, la informacion se recopilard
mediante una encesta tipo Likert, para su
posterior decodificacion y medir el nivel
mediante escala baremos.

Factores Intrinsecos

Factores extrinsecos

Calidad del trabajo

Trabajo en equipo

Relaciones
interpersonales

Orientacion a
resultados

Trabajo en si
Responsabilidad
Progreso Profesional
Reconocimiento

Condiciones de trabajo
Remuneracion

Beneficios y programas de bienestar
Relaciones con el jefe y compafieros
Administracion de la Institucion

Exactitud
Cumplimientos parametros en los procesos
Eficacia y Eficiencia

Cooperacion
Apoyo profesional
Compromiso

Empatia con los compafieros
Compafierismo
Respeto

Ausentismo
Cumplimiento de las actividades y tareas

Técnica

Encuesta y analisis
documental

Instrumento

Cuestionario y
analisis documental

ficha

de

Nota: Tabla elaborado con base al formato del Protocolo de Investigacion de la Facultad de CECA — UNC 2024.
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Capitulo IV. Marco metodoldgico

4.1. Enfoque y métodos de la investigacion
4.1.1. Enfoque de la investigacion

Este estudio de investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo béasica, ya que se
baso en datos previamente existentes sobre la motivacion y desempefio laboral con el
proposito de ampliar el conocimiento, en este caso, en el Organo de Control Institucional,
sede Municipalidad Provincial de Chota. Tiene un nivel correlacional, puesto que su
objetivo fue determinar el grado de relacion entre ambas variables
4.1.2. Métodos de la investigacion

Para el presente estudio, debido a su naturaleza, se emplearon dos métodos de
investigacion, que a continuacion se describen: EI método analitico — sintético y el método
deductivo — inductivo. El primero se orienta al analisis de sus componentes y relaciones,
mientras que el método deductivo — inductivo, permitié partir de las bases teoricas
generales sobre motivacion y desempefio laboral, con el fin de llegar a conclusiones
especificas.
4.2. Disefio de la investigacion

No experimental: puesto que no se manipul6 ninguna de las variables, solo se observé
los fendmenos en su contexto natural y transversal porque la informacion para el presente
estudio se recopil6 en un periodo de tiempo determinado, es decir solo del afio 2024.
4.3. Poblacidén y muestra
4.3.1. Poblacion

Segun Hernandez y Mendoza (2023), “La poblacion se refiere al conjunto completo

de elementos que cumplen con ciertas caracteristicas o especificaciones” p. 201.
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Por lo tanto, la poblacion estuvo conformada por los 12 colaboradores del Organo
de Control Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota en el afio 2024.

Tabla 2

Tabla poblacional del Organo de Control Institucional, sede Municipalidad Provincial de
Chota

Nombre Profesion Cargo en el OCI
Nelson Horacio Zegarra Diaz Contador Auditor especialista I1
Nilton Celso Vasquez Herndndez  Ingeniero Civil Auditor especialista I1
Judith Armijos Neyra Abogada Auditor especialista I1I
Carlos Evitt Tapia Idrogo Contador Auditor especialista I1I
Nolberto Quispe Delgado Ingeniero Civil Auditor especialista I1I
Alex Omar Bustamante Medina Administrador Auditor Asistente
Angel Esmaro Palomino Salas Economista Auditor especialista I1
Luis Antonio Lluen Juarez Contador Auditor especialista II
Janet Cerquin Quispe Contador Auditor especialista I1
Edilberto Rolando Herrera Mufioz  Ingeniero Civil Auditor especialista I1
Carlos Alberto Cachi Ramirez Ingeniero Civil Auditor especialista I11
Milor Bernal Guevara Ingeniero Civil Auditor especialista I1

Nota: Informacion proporcionada por el Organo de Control Institucional, sede
Municipalidad Provincial de Chota.

4.3.2. Muestra

Segun, Hernandez y Mendoza (2023) “La muestra es un subconjunto representativo
de la poblacion que se selecciona para realizar un estudio” p.179.

La muestra de este estudio fue un muestreo censal, es decir se considero a todos los

colaboradores del Organo de Control Institucional (12 colaboradores), de esta manera se
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garantizo la representacion completa de los datos necesarios para el respectivo anélisis e
interpretacion.
4.4. Unidad de analisis y unidad de observacion
4.4.1. Unidad de analisis

Segiun Hernandez y Mendoza (2023), la unidad de analisis “es la unidad de la cual
se extraeran los datos o la informacion final” (p. 200). En ese sentido, la unidad de analisis
estuvo constituida por el Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota, ya que en esta entidad se analizaron las variables motivacién y desempefio laboral.
4.4.2. Unidad de observacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la unidad de observacién es la entidad
sobre la cual se recolectan los datos, pudiendo ser una persona, un objeto o una situacion
(p. 172). En este estudio, la unidad de observacion estuvo conformada por los
colaboradores y el jefe del Organo de Control Institucional, quienes proporcionaron la

informacidn necesaria para el anélisis.

4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se emplearon dos técnicas
de recoleccion de datos: una principal y otra complementaria, con el fin de obtener
informacion tanto de fuentes primarias como secundarias lo cual permitieron realizar un
mayor analisis con respecto a las variables motivacion y desempefio laboral.
4.5.1. Técnica e instrumento principal: Encuesta y cuestionario

La tecnica principal utilizada fue la encuesta. Esta técnica permitio conocer las
percepciones, opiniones y valoraciones de los colaboradores respecto a los factores que

influyen en su motivacion laboral. Asimismo, en lo referente al desempefio laboral, la
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encuesta fue aplicada Gnicamente al jefe del Organo de Control Institucional, por ser el
responsable directo de evaluar el desempefio laboral de sus colaboradores, de acuerdo con
las dimensiones establecidas en las variables del presente estudio. Cabe precisar que el
instrumento se realizé considerando como base otros estudios, como es el caso de la
indagacion hecha por Cruzado (2021)

El instrumento empleado fue el cuestionario, elaborado con preguntas tipo Likert,
lo que permitid cuantificar de manera precisa las respuestas tanto de los trabajadores como
del jefe. La escala de valoracion utilizada fue la siguiente: Siempre (5), Casi siempre (4), A
veces (3), Casi nunca (2) y Nunca (1). El cuestionario fue aplicado de manera directa por el
investigador, garantizando la comprension de los items y garantizar la veracidad de las
respuestas.

4.5.2. Técnica e instrumento complementario: Analisis documental y ficha de analisis
documental

De forma complementaria, se aplico la técnica del analisis documental con el
propdsito de contrastar y sustentar los resultados obtenidos mediante la encuesta. Esta
técnica consistio en la revision sistematica, critica y ordenada de documentos oficiales e
institucionales, con el fin de obtener informacion secundaria relacionada con el desempefio
laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional.

A través del andlisis documental se revisaron oficios emitidos, hojas de derivacion
interna, memorandums, reportes de asistencia, cuadernos de registro de expedientes, asi
como registros y oficios provenientes de los aplicativos institucionales INFOCI e infobras.

Asimismo, para los aspectos relacionados a la comunicacién, el trabajo en equipo y

las relaciones interpersonales, se consideraron la observacion directa y las comunicaciones
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internas, lo que permitid evidenciar la colaboracion entre los trabajadores y el
cumplimiento de sus funciones.

El instrumento empleado fue la Ficha de Analisis Documental, elaborada para
registrar de manera sistematica la informacion obtenida de las fuentes de verificacion. Esta
ficha permitio organizar y contrastar los datos en funcién de las dimensiones de la variable
desempefio laboral, facilitando la verificacion objetiva de la informacion

Por otro lado, los instrumentos de recoleccion de datos de la presente investigacion
fueron validados por expertos en el tema. El instrumento de la variable Motivacion fue
revisado por la Mg. Anali Mostacero Diaz, Mg. Ronal Salcedo Campos y la Mg. Sarita
Chuquiruna Goicochea, por su parte, el instrumento de la variable Desempefio Laboral fue
validado por el M.Sc. C.P.C. Vilmer Tamay Cieza, Mg. Carlos Evitt Tapia Idrogo y el Mg.
Mejia Huaman Jhonner; quienes verificaron la recoleccion de datos, la coherencia, la
adecuada formulacion de las preguntas y procesamiento de datos correspondientes.

Posteriormente, se evalud la fiabilidad del cuestionario utilizando el coeficiente alfa
de Cronbach quien segun procesamiento para la variable motivacion fue de 0.871 lo cual
significa un nivel de confianza alto, asimismo para el cuestionario de la variable de
desempefio laboral el coeficiente fue de 0.786, que significa un nivel alto de confiabilidad.
Es decir, existe una buena consistencia interna de los instrumentos aplicados.

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion
Para el procesamiento y analisis de la informacion recolectada se sigui6 un proceso
ordenado y sencillo. En primer lugar, los datos obtenidos fueron revisados, organizados y

clasificados de acuerdo con los objetivos del estudio, lo que permitié tener una
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informacion clara y comprensible. Posteriormente, se realizo el registro de los datos de

forma manual y digital, asegurando que la informacion sea correcta y completa.

Finalmente, la informacion fue procesada utilizando programas informéaticos como
Excel y SPSS version 27, herramientas que facilitaron la elaboracion de tablas, el calculo
de resultados y el anélisis de los datos. Este procedimiento permitid interpretar
adecuadamente la informacion recopilada y obtener resultados confiables para el desarrollo

de la investigacion.

4.6.1. Escala de medicion

Para analizar el nivel de motivacion y desempefio de los colaboradores del Organo
de Control Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota, se utilizé un baremo. El
procedimiento consistid en sumar los valores obtenidos en el cuestionario de cada variable,
luego calcular el promedio en funcion del total de la muestra. Posteriormente, se
verificd en qué rango se encuentra el promedio final tras procesar los datos, lo que permitio
identificar el nivel de motivacion y desempefio de los colaboradores del 6rgano de control
Institucional, sede municipalidad Provincial de Chota.

La variable desempefio laboral fue medida mediante un cuestionario tipo Likert
aplicado al jefe inmediato, quien respondi6 un total de 11 cuestionarios, uno por cada
colaborador a su cargo. Por ultimo, los resultados fueron consolidados en una sola base de
datos para el andlisis descriptivo y correlacional.

Es decir, con respecto a la variable motivacion si el resultado obtenido se encuentra
entre el rango de 18-41 puntos la motivacion de los colaboradores es baja, mientras que, si
se ubica de 42 y 65 puntos, existe motivacién media, y finalmente si el puntaje recae en el

rango de 66 — 90 puntos, el nivel de motivacién es alto.
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Tabla 3

Escala de medicion - Variable motivacion

Bajo Medio Alto
18-41 42 — 65 66 — 90

Nota: Baremo realizado en el programa de hoja de calculo (Excel)

Por otro lado, con respecto a analizar el nivel desempefio laboral si el resultado
obtenido se encuentra entre el rango de 12-27 puntos el desempefio laboral de los
colaboradores es deficiente, mientras que, si se ubica de 28 y 43 puntos, existe desempefio
laboral aceptable, y finalmente si el puntaje recae en el rango de 44 — 60 puntos, el nivel de
desempefio es optimo

Tabla 4

Escala de medicion segin baremo para la variable desempefio laboral

Deficiente Aceptable Optimo
12 - 27 28 - 43 44 — 60

Nota: Baremo realizado en el programa de hoja de calculo (Excel)

4.7. Matriz de consistencia



Tabla 5

Matriz de consistencia
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Titulo: La Motivacion y el Desempefio Laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota, 2024

Formulacion del problema Obijetivos Hipotesis Variables Dimensiones  Indicadores/ Metodologia  Instrume
Cualidades ntos
Problema general Objetivo General: Hipotesis General Trabajo en si
Responsabilidad Tipo de
¢Cudl es larelacion de la motivaciény  Determinar la relacion entre la La motivacion se relaciona de Factores Progreso Profesional investigacion
el desempefio laboral de los motivacion y el desempefio laboral ~manera positiva con el desempefio Intrinsecos Reconocimiento Basica
colaboradores del Organo de Control de los colaboradores del Organo de laboral de los colaboradores del
Institucional de la Municipalidad Control Institucional de la Organo de Control Institucional de Condiciones de trabajo Técnica
Provincial de Chota, 2024? Municipalidad Provincial de Chota, la Municipalidad Provincial de Remuneracion Nivel de
2024 Chota, 2024. Beneficios y programas  investigacion ~ Encuesta
Problema especifico Variable 1 Factores de bienestar Correlacional y anélisis
Objetivo especifico Hipdtesis especificas extrinsecos Relaciones con el jefe y document
¢Cual es el nivel de la motivacién de Motivacion comparieros al
los colaboradores del Organo de Analizar el nivel de motivacion de El nivel de motivacion de los Administracion de la Disefio de la
Control Institucional de la los colaboradores del Organo de colaboradores del Organo de Institucion investigacion
Municipalidad Provincial de Chota? Control  Institucional de la Control Institucional de Ia Transversal/
Municipalidad Provincial de Chota ~ Municipalidad Provincial de Chota, no Instrume
¢Cuél es el nivel de desempefio laboral es medio. Exactitud experimental nto
de los colaboradores del Organo de Analizar el nivel de desempefio Cumplimientos
Control Institucional de la laboral de los colaboradores del El nivel de desempefio de los Calidad del ~ parametros en los Cuestiona
Municipalidad Provincial de Chota? Organo de Control Institucional de  colaboradores del Organo de trabajo procesos Poblacion de rioy ficha
la  Municipalidad Provincial de Control Institucional de la Eficacia y Eficiencia estudio: de
¢Cual es la relacién entre la dimension  Chota Municipalidad Provincial de Chota, 12 analisis
factores intrinsecos y el desempefio es aceptable. colaboradores ~ document
laboral de los colaboradores del Establecer la relacion entre la Variable 2 Trabajo en Cooperacion al
Organo de Control Institucional de la  dimension factores intrinsecos y el Existe relacion positiva entre la equipo Apoyo profesional Tamafio de la
Municipalidad Provincial de Chota? desempefio  laboral de los dimension factores intrinsecos y el Desempefio Compromiso muestra:
colaboradores del Organo de desempefio  laboral de los Laboral 12
¢Cuél es la relacion entre la dimension ~ Control  Institucional ~de  la  colaboradores del Organo de Relaciones Empatia con los colaboradores
factores extrinsecos y el desempefio Municipalidad Provincial de Chota ~ Control  Institucional de la interpersona  compafieros
laboral de los colaboradores del Municipalidad Provincial de Chota les Compafierismo
Organo de Control Institucional de la  Establecer la relacion entre la Respeto
Municipalidad Provincial de Chota? dimensidn factores extrinsecos y el  Existe relacion positiva entre la
desempefio  laboral de los dimension factores extrinsecos y el
colaboradores del Organo de desempefio  laboral de los Orientacion  Ausentismo
Control Institucional de la colaboradores del Organo de aresultados  Cumplimiento de las

Municipalidad Provincial de Chota

Control  Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota

actividades y tareas

Nota: Elaborado con base al formato del Protocolo de Investigacion, Facultad de CECA — UNC 2024.
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Capitulo V. Resultados y discusion

5.1. Presentacion de resultados

A. Motivacion: A continuacion, mediante una estadistica descriptiva se mostrara los
resultados con respecto a la variable motivacion en los colaboradores del Organo de
Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota.

- Dimension: Factores intrinsecos

Tabla 6

Identificacion y orgullo institucional

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 58%
Casi siempre 5 42%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 3

Identificacion y orgullo institucional

B Siempre M Casisiempre [ Aveces MCasinunca B Nunca

Nota: Resultado obtenidos de la tabla 6
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Interpretacién: La mayoria de los colaboradores del Organo de Control
Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota se sienten identificados y
orgullosos de su labor, ya que el 100% de ellos respondié de manera positiva, con mas
de la mitad afirmando que siempre lo estan. Esto quiere decir que existe un alto nivel de
compromiso y satisfaccion en el equipo.

Tabla 7

Satisfaccion con las funciones desempefiadas

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 33%
Casi siempre 8 67%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 4

Satisfaccion con las funciones desempefiadas

B Siempre M Casi siempre Aveces HCasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 7
Interpretacion: Todos los colaboradores del Organo de Control Institucional de

la Municipalidad Provincial de Chota estan satisfechos con sus funciones, ya que el
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100% expresé una respuesta positiva. La mayoria indicd que casi siempre se siente a
gusto, lo que indica un ambiente laboral favorable.

Tabla 8

Desarrollo de competencias y progreso profesional

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 83%
Casi siempre 2 17%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 5

Desarrollo de competencias y progreso profesional

M Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 8

Interpretacion: La totalidad de los colaboradores percibe que su labor en el
Organo de Control Institucional les ha permitido crecer profesional y personalmente.
Un 83% considera que siempre ha desarrollado sus competencias y habilidades,
mientras que el 17% indica que casi siempre, lo que se evidencia que existe un buen

entorno para el aprendizaje y la mejora continua.
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Tabla 9

Motivacion para demostrar habilidades

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 75%
Casi siempre 2 17%

A veces 1 8%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 6

Motivacién para demostrar habilidades

B Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 9

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores se sienten motivados para
demostrar sus habilidades y conocimientos en sus funciones dentro del Organo de
Control Institucional. Un 75% siempre esta motivado, mientras que un 17% casi

siempre y un 8% a veces, lo que indica un entorno laboral que impulsa el desempefio y

la mejora profesional.
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Tabla 10

Reconocimiento de la jefatura

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 17%

A veces 8 67%
Casi nunca 2 16%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 7

Reconocimiento de la jefatura

-y -

B Siempre W Casi siempre Aveces M Casinunca HNunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 10

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores del Organo de Control
Institucional no dependen constantemente del reconocimiento de su jefe para realizar
sus funciones, ya que el 67% solo lo necesita a veces. Sin embargo, un 17% si lo busca
con frecuencia, mientras que otro 16% casi nunca lo considera necesario, demostrando

una tendencia hacia la autonomia en el desempefio laboral.
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Tabla 11

Reconocimiento oportuno del trabajo realizado

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 6 50%

A veces 4 33%
Casi nunca 2 17%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 8

Reconocimiento oportuno del trabajo realizado

M Siempre M Casisiempre mAveces M Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 11

Interpretacién: El reconocimiento oportuno en el Organo de Control
Institucional no es permanente. La mitad de los colaboradores siente que casi siempre
es reconocido, mientras que un 33% lo percibe solo a veces y un 17% casi nunca, lo
que quiere decir que debe existir oportunidades de mejora en la valoracién del

desempefio laboral.
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Tabla 12

Responsabilidad y motivacion laboral

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 58%
Casi siempre 5 42%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 9

Responsabilidad y motivacion laboral

B Siempre M Casisiempre [ Aveces M Casinunca B Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 12

Interpretacion: Los resultados evidencian que los colaboradores manifiestan
sentirse seguros y motivados cuando se les asignan funciones de mayor
responsabilidad. La mayoria (58%) indic que esto ocurre siempre, mientras que el

42% sefiald que ocurre casi siempre, esto indica que existe una alta disposicion al
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compromiso y confianza frente a nuevos retos o funciones de alta responsabilidad

asignadas.

Tabla 13

Autonomia y confianza profesional

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 67%
Casi siempre 4 33%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 10

Autonomia y confianza profesional

B Siempre M Casi siempre Aveces HECasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 13

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores del Organo de Control
Institucional tienen libertad para decidir como realizar su trabajo y promover ideas
innovadoras, ya que el 67% siempre se siente respaldado. Ademas, el 33% casi siempre
confia en sus habilidades profesionales, o que muestra un ambiente que valora la

creatividad y autonomia.
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- Dimension: Factores Extrinsecos

Tabla 14

Condiciones del ambiente laboral

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 50%
Casi siempre 6 50%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024.

Figura 11

Condiciones del ambiente laboral

B Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 14

Interpretacion: La mitad de los colaboradores del Organo de Control
Institucional indic6 que el ambiente fisico y las condiciones laborales siempre los
motivan, mientras que la otra mitad sefiald que casi siempre. Esto refleja que un

entorno adecuado influye positivamente en la motivacion, favoreciendo el compromiso

y el bienestar del personal.
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Condiciones de los equipos de trabajo

50

Criterio Frecuencia Porcentaje

Siempre 10 83%

Casi siempre 2 17%

A veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

Total 12 100%
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024
Figura 12

Condiciones de los equipos de trabajo

B Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 15

Interpretacién: La gran mayoria de los colaboradores del Organo de Control
Institucional (83%) considera que los equipos de la institucion estan en excelentes
condiciones y alineados con la tecnologia actual. Un 17% opina que esto sucede casi

siempre, lo que indica una infraestructura tecnoldgica adecuada en la mayoria de los

Casos.

B Nunca
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Estabilidad y seguridad laboral
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Criterio Frecuencia Porcentaje

Siempre 6 50%

Casi siempre 6 50%

A veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

Total 12 100%
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 13

Estabilidad y seguridad laboral

B Siempre M Casi siempre Aveces HCasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 16

Interpretacion: Los colaboradores del Organo de Control Institucional valora

la estabilidad y seguridad laboral, ya que el 100% (Siempre y casi siempre) considera

importante que la entidad les brinde estas condiciones. La mitad lo ve como algo

esencial siempre, mientras que la otra mitad lo considera casi siempre relevante, lo que

resalta la importancia de la seguridad laboral en su desempefio.
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Tabla 17

Trato justo de la jefatura

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 58%
Casi siempre 5 42%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 14

Trato justo de la jefatura

M Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 17

Interpretacién: La mayoria de los colaboradores (58%) del Organo de Control
Institucional recibe un trato justo por parte de su jefe, mientras que el 42% lo percibe
casi siempre de esta manera. Esto sugiere un ambiente laboral en el que la equidad y el

respeto son caracteristicas que predominan.
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Tabla 18

Remuneracién acorde a las funciones

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 25%
Casi siempre 3 25%

A veces 2 17%
Casi nunca 4 33%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 15

Remuneracion acorde a las funciones

B Siempre W Casi siempre Aveces M Casinunca HNunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 18

Interpretacién: La mitad de los colaboradores del Organo de Control
Institucional considera que su remuneracion siempre es adecuada a sus capacidades y
funciones, mientras que un 33% lo percibe casi siempre de esta manera. Un 17% opina
que esto sucede solo a veces, lo que indica que, en general, la remuneracidn se ajusta a

las expectativas de los colaboradores.
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Tabla 19

Beneficios econdmicos percibidos

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 25%
Casi siempre 3 25%

A veces 1 8%
Casi nunca 5 42%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 16

Beneficios econdémicos percibidos

B Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 19

Interpretacion: La mitad de los colaboradores del Organo de Control
Institucional siente que los beneficios econémicos siempre cubren sus necesidades
basicas, mientras que el 42% considera que esto ocurre casi siempre. Solo un 8% opina
que esto sucede a veces, lo que sugiere que la mayoria de los empleados estan

satisfechos con los beneficios recibidos.



Tabla 20

Felicitacion por la jefatura
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Criterio Frecuencia Porcentaje

Siempre 5 42%

Casi siempre 7 58%

A veces 0 0%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

Total 12 100%
Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 17

Felicitacion por la jefatura

B Siempre M Casi siempre @ Aveces B Casinunca HNunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 20

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores del Organo de Control

Institucional recibe felicitaciones de su jefe cuando realiza sus funciones correctamente.

Un 42% siempre recibe estas felicitaciones, mientras que un 58% casi siempre, lo que

indica un reconocimiento constante por el buen desempefio laboral.
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Tabla 21

Relaciones interpersonales y trabajo en equipo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 50%
Casi siempre 6 50%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 18

Relaciones interpersonales y trabajo en equipo

B Siempre M Casi siempre Aveces M Casinunca HNunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 21

Interpretacién: La mitad de los colaboradores del Organo de Control
Institucional indica que las relaciones interpersonales entre compafieros siempre los
motivan a trabajar en equipo, mientras que la otra mitad considera que esto ocurre casi
siempre. Esto refleja un ambiente laboral colaborativo y positivo que fomenta la

cooperacion y el trabajo en equipo de manera constante.
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Tabla 22

Incentivos laborales recibidos

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 8 67%
A veces 4 33%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 19

Incentivos laborales recibidos

B Siempre M Casi siempre Aveces HECasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 22

Interpretacion: La mayoria de los colaboradores del Organo de Control
Institucional recibe incentivos laborales tales como: carta de reconocimiento,
aguinaldo, canastas, vales de consumo, uniformes o viaticos, casi siempre (67%),
mientras que un 33% lo recibe solo a veces. Esto indica que los incentivos estan

presentes en la mayoria de las ocasiones, pero no de manera constante para todos.
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Tabla 23

Capacitaciones laborales

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 75%
Casi siempre 3 25%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 12 100%

Nota: Encuesta aplicada a los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Chota, 2024

Figura 20

Capacitaciones laborales

HSiempre M Casisiempre ®HAveces MCasinunca MNunca
Nota: Resultado obtenido de la tabla 23
Interpretacion: La mayoria de los colaboradores del Organo de Control
Institucional recibe capacitaciones con regularidad, lo que les permite mejorar sus
funciones. Un 75% siempre recibe capacitaciones, y un 25% casi siempre, lo que indica
un esfuerzo constante por parte de la institucion en el desarrollo profesional de su

personal.
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B. Desempeiio laboral: A continuacion, se muestra los resultados del cuestionario
aplicado al jefe del Organo de Control Institucional con respecto al nivel de desempefio
laboral de sus colaboradores,

- Dimensién: Calidad de Trabajo

Tabla 24

Exactitud del trabajo entregado

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 27%
Casi siempre 8 73%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024
Figura 21

Exactitud del trabajo entregado

o

73%

B Siempre [ Casi siempre M A veces M Casinunca M Nunca
Nota: Resultado obtenido de la tabla 24
Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional indicé que la
mayoria de los trabajadores (73%) casi siempre entregan su trabajo con exactitud,
mientras que el 27% siempre lo hace. Esto refleja que los colaboradores cumplen

adecuadamente con los requerimientos establecidos.
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La revision de los oficios emitidos, infobras y aplicativo INFOSI utilizados por
los 11 colaboradores del Organo de Control Institucional se corrobord lo sefialado por
el jefe en la encuesta, donde la mayoria (73%) indicé que los trabajadores casi siempre
entregan su trabajo con exactitud. Los documentos revisados muestran cumplimiento en
los formatos y plazos establecidos, sin observaciones relevantes, lo que confirma un
adecuado nivel de precision, responsabilidad y compromiso con sus funciones.

Tabla 25

Cumplimiento de procesos y tareas

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 45%

Casi siempre 6 55%

A veces 0 0%

Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%

Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024

Figura 22

Cumplimiento de procesos y tareas

M Siempre Casisiempre M Aveces MCasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 25
Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional sefiald que el 55%

de los trabajadores casi siempre cumple con los procesos y tareas asignadas, mientras
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que el 45% siempre lo hace. Esto evidencia que la mayoria de los colaboradores ejecuta
de manera constante las actividades establecidas, mostrando eficiencia y
responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones.

La revision de las hojas de derivacion interna y correos institucionales, mostro
que la mayoria de los 11 colaboradores cumple con las tareas asignadas dentro de los
plazos previstos, aunque en algunos casos se evidencian reprogramaciones por carga
laboral. En general, los documentos confirman lo sefialado por el jefe, reflejando un
cumplimiento responsable y continuo de las funciones encomendadas.

Tabla 26

Reclamos por la realizacion del trabajo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%

A veces 4 36%
Casi nunca 7 64%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024
Figura 23

Reclamos por la realizacion del trabajo

0%

36%

64%

B Siempre M Casi siempre A veces Casi nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 26
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Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional manifesté que el
64% de los trabajadores casi hunca ha recibido reclamos por la realizacion de su
trabajo, mientras que el 36% indicd que a veces ocurre. Esto sugiere que, en general,
los colaboradores mantienen una buena calidad en sus labores, aunque ain existen
algunos casos aislados que podrian mejorar para evitar observaciones o reclamos.

La revision de los memorandums emitidos por la jefatura del Organo de Control
Institucional evidencio que no existen reclamos formales contra los colaboradores; sin
embargo, en algunos casos se realizaron observaciones por aspectos de redaccion y
elaboracion de informes, oficios; o algin otro documento emitido. Esto coincide con
los resultados de la encuesta, donde una parte de los trabajadores indico que a veces
recibe reclamos, evidenciando un buen nivel general de desempefio, pero con aspectos
que aun pueden perfeccionarse

- Dimension: Trabajo en equipo
Tabla 27

Apoyo a compafieros en los procesos de trabajo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%

A veces 3 27%
Casi nunca 7 64%
Nunca 1 9%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024
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Figura 24

Apoyo a compafieros en los procesos de trabajo

27%

64%

B Siempre M Casi siempre M A veces Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 27

Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional sefial6 que el 64%
de los trabajadores casi nunca brinda ayuda a sus comparieros en tareas que no saben
realizar, mientras que el 27% lo hace a veces y solo un 9% nunca lo hace. Estos
resultados evidencian una limitada disposicion al trabajo colaborativo, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer la cooperacion y el apoyo mutuo entre los miembros del equipo
para mejorar la eficiencia colectiva.

La revision de hojas de derivacion interna se evidencié que la participacion
colaborativa entre los 11 trabajadores es ocasional, ya que solo en algunos documentos
se consignan acciones conjuntas o apoyo entre colegas. Estos hallazgos coinciden con
la encuesta, donde la mayoria mostrd una baja frecuencia de ayuda mutua, reflejando
que el trabajo en equipo aun requiere fortalecerse dentro del Organo de Control

Institucional.
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Tabla 28

Comunicacion de ideas y escucha activa

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%

A veces 5 45%
Casi nunca 4 36%
Nunca 2 18%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024

Figura 25

Comunicacion de ideas y escucha activa

B Siempre M Casisiempre M A veces Casinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 28

Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional indicé que el 45%
de los trabajadores a veces comunica adecuadamente sus ideas y escucha a sus
comparieros, mientras que el 36% casi nunca lo hace y el 18% nunca. Estos resultados
muestran deficiencias en la comunicacion interna, lo que podria afectar la coordinacion
y el trabajo en equipo dentro del area, siendo necesario promover una comunicacion

mas abierta y efectiva entre los colaboradores.
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La revision mediante la observacion directa y comunicaciones internas, se
mostré que la comunicacion entre los 11 colaboradores suele centrarse en aspectos
operativos, con poca evidencia de intercambio de ideas o aportes constructivos. Este
comportamiento coincide con los resultados de la encuesta, confirmando que existen
limitaciones en la comunicacion interna, lo que refuerza la necesidad de promover
espacios mas abiertos y participativos de dialogo dentro del equipo.

Tabla 29

Apoyo para el cumplimiento de metas institucionales

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 5 45%

A veces 6 55%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024

Figura 26

Apoyo para el cumplimiento de metas institucionales

M Siempre Casi siempre M Aveces MCasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 29
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Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional sefialo que el 55%
de los trabajadores a veces apoya a sus comparieros en el cumplimiento de las metas
institucionales, mientras que el 45% casi siempre lo hace. Esto evidencia que existe una
disposicién moderada hacia la cooperacidn, aunque aun se requiere fomentar una
cultura de colaboracion mas constante para fortalecer el logro colectivo de los objetivos
del area.

La revision de proveidos, mediante el SGD de la Contraloria General de la
Republica se evidencio que, si bien la mayoria de los 11 colaboradores participa en las
actividades programadas, el trabajo conjunto es limitado y se concentra en tareas
individuales. Esta informacion coincide con la encuesta, mostrando una cooperacion
moderada, por lo que seria conveniente fortalecer la coordinacion grupal para alcanzar
de manera mas eficiente los objetivos institucionales.

Dimensién: Relaciones Interpersonales

Tabla 30

Buen trato con los comparieros de trabajo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 27%
Casi siempre 6 55%

A veces 2 18%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024
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Figura 27

Buen trato con los comparieros de trabajo

M Siempre @ Casi siempre B Aveces MCasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 30

Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional manifestd que el
55% de los trabajadores casi siempre mantiene un buen trato con sus compareros,
mientras que el 27% siempre lo hace y el 18% a veces. Estos resultados reflejan un
clima laboral generalmente positivo, donde predomina el respeto y la cordialidad entre
los miembros del equipo, aunque aln se pueden fortalecer las relaciones interpersonales
para lograr una convivencia laboral mas armonica.

La revision mediante la observacién directa y comunicaciones internas,
confirmo que no se registran incidencias ni conflictos laborales relevantes entre los 11
colaboradores del Organo de Control Institucional. Esta evidencia respalda lo
expresado en la encuesta, mostrando un ambiente laboral cordial y respetuoso, aunque
se reconoce la importancia de seguir fortaleciendo la comunicacién y la convivencia

entre los miembros del equipo.



Tabla 31

Apoyo ante problemas externos al trabajo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 2 18%

A veces 4 36%
Casi nunca 5 45%
Nunca 0 0%
Total 11 100%
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Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024

Figura 28

Apoyo ante problemas externos al trabajo

B Siempre M Casi siempre M A veces Casi nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 31

H Nunca

Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional sefialé que el 45%

de los trabajadores casi nunca brinda apoyo a sus compafieros cuando enfrentan
problemas externos al trabajo, mientras que el 36% lo hace a veces y solo el 18% casi
siempre. Estos resultados evidencian una baja empatia y apoyo personal entre los
colaboradores, lo que sugiere la necesidad de fortalecer las relaciones humanas y el

comparfierismo dentro del equipo de trabajo.
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La revision mediante la observacion directa y comunicaciones internas, mostro
que, si bien existen registros de colaboracion ocasional entre los 11 trabajadores, no se
evidencia un apoyo constante ante situaciones personales o externas al trabajo. Este
resultado coincide con la encuesta, donde varios indicaron que a veces brindan ayuda,
reflejando una baja practica de compafierismo que podria fortalecerse para mejorar la
cohesién del equipo.

Tabla 32

Respeto hacia los compafieros de trabajo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 27%
Casi siempre 8 73%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024
Figura 29

Respeto hacia los comparieros de trabajo

0

73%

B Siempre [ Casi siempre M Aveces HMCasinunca M Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 32
Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional indicé que el 73%

de los trabajadores casi siempre mantiene respeto hacia sus compafieros, mientras que
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el 27% siempre lo hace. Esto demuestra un ambiente laboral respetuoso y cordial,
donde prevalecen las buenas relaciones interpersonales entre los miembros del equipo.

La revision del Cddigo de conducta de la Contraloria General de la Republica,
evidencid que no existen reportes formales de conflictos o faltas de respeto entre los 11
colaboradores durante el periodo evaluado. Este hallazgo coincide con la percepcion
del jefe, confirmando un ambiente laboral basado en el respeto mutuo y la convivencia
positiva dentro del equipo.

- Dimension: Orientacion a resultados

Tabla 33

Cumplimiento del horario de trabajo

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 5 45%

A veces 3 27%
Casi nunca 3 27%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024

Figura 30

Cumplimiento del horario de trabajo

B Siempre M Casi siempre M A veces Casinunca ™ Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 33
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Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional sefiald que el 45%
de los trabajadores casi siempre cumple con el horario laboral, mientras que el 27% a
veces Yy otro 27% casi nunca lo hace. Esto refleja cierta falta de puntualidad y
constancia, por lo que se requiere reforzar la disciplina y el compromiso con los
horarios establecidos. La revision de los reportes de asistencia mostro que algunos de
los 11 colaboradores presentan ingresos fuera del horario establecido o ausencias
justificadas, mientras que la mayoria cumple de forma regular. Estos resultados
coinciden con la encuesta, evidenciando puntualidad aceptable pero no constante, lo
que sugiere reforzar el control y el cumplimiento del horario laboral.

Tabla 34

Cumplimiento eficiente de tareas

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 36%
Casi siempre 7 64%

A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024

Figura 31

Cumplimiento eficiente de tareas

B Siempre [ Casisiempre B Aveces HMCasinunca B Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 34
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Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional manifesté que el
64% de los trabajadores casi siempre cumple eficientemente las tareas asignadas y el
36% siempre lo hace. Esto evidencia un buen nivel de desempefio y responsabilidad,
reflejando compromiso con la calidad y cumplimiento de las funciones encomendadas.

La revision de las hojas de derivacion interna y cuaderno de registro de
expedientes, se corroboro que los 11 colaboradores entregan sus reportes dentro de los
plazos establecidos y con resultados satisfactorios en la mayoria de los casos. Esto
coincide con lo sefialado en la encuesta, evidenciando un buen nivel de eficiencia y
responsabilidad en el desarrollo de las funciones asignadas en su area.

Tabla 35

Cumplimiento responsable de tareas asignadas

Criterio Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 27%
Casi siempre 7 64%

A veces 1 9%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 11 100%

Nota: Encuesta aplicada al jefe del Organo de Control Institucional, sede Chota, 2024
Figura 32

Cumplimiento responsable de tareas asignadas

B Siempre [ Casi siempre B Aveces M Casinunca B Nunca

Nota: Resultado obtenido de la tabla 35
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Interpretacion: El jefe del Organo de Control Institucional indicé que el 64%
de los trabajadores casi siempre cumple responsablemente con las tareas asignadas, el
27% siempre lo hace y el 9% a veces. Estos resultados reflejan un alto sentido de
responsabilidad laboral, aunque aun se requiere fortalecer el compromiso en algunos
casos para alcanzar un cumplimiento pleno.

La revision de las hojas de derivacion interna, correos institucionales y cuaderno
de registro de expedientes se evidencio que la mayoria de los 11 colaboradores cumple
con la entrega oportuna y completa de los productos asignados, aungue en algunos
casos se registran observaciones menores en la redaccion o formato. Este resultado
respalda lo sefialado por el jefe, confirmando un alto nivel de responsabilidad laboral,
con margen de mejora en la consistencia y presentacion de los informes.

5.2. Andlisis, interpretacion y discusion de resultados
5.2.1. Andlisis e interpretacion de resultados
5.2.1.1.Nivel de la variable motivacion.

Tabla 36

Baremo para analizar el nivel de la variable motivacion

Likert Minimo 1 Niveles
Maximo 5 3
Variable
Motivacion laboral
N° Preguntas 18
Puntaje Puntaje Minimo 18
Puntaje Maximo 90
Rango 72
Intervalo 24
18
Bajo 41
42
Baremo Medio 65
66
Alto 90

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en Excel
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Luego de la construccion del baremo correspondiente, los resultados sobre el
nivel de motivacion de los colaboradores, son los que a continuacién se presenta.
Tabla 37

Nivel de motivacion de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la

Municipalidad Provincial de Chota.

Escala fi %
Bajo 0 0%
Medio 7 58%
Alto 5 42%
Total 12 100%

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en Excel

Figura 33

Nivel de motivacion de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota.
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Motivacién 0 7 5

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en Excel

Interpretacion: En relacion con el nivel de motivacion de los colaboradores en
el Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota, se observa
que el 58% (7 colaboradores) presenta un nivel medio, mientras que el 42% (5

colaboradores) alcanza un nivel alto, y ninguno se ubica en nivel bajo. El puntaje
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promedio obtenido fue de 64.33 puntos, lo que de acuerdo con el baremo establecido
(Ver tabla 36) confirma que la mayoria de los colaboradores mantiene un nivel medio
de motivacion. Estos resultados evidencian una tendencia positiva, aunque aun es
necesario reforzar estrategias de gestion y reconocimiento que permitan elevar la
motivacion hacia niveles altos y contribuyendo asi a un mejor del desempefio laboral de
dichos trabajadores.

5.2.1.2.Nivel de la variable desempefio laboral.

Tabla 38

Baremo para analizar el nivel de la variable desempefio laboral

Likert Minimo 1
Maiximo 5
Variable
Desempeiio
laboral

N° Preguntas 12

Puntaje Minimo 12

Puntaje Puntaje Maximo 60

Rango 48

Intervalo 16

Deficiente 12

27

Aceptable 28

Baremo 43

Optimo 44

60

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en Excel
Una vez establecido el baremo de medicidn, los resultados sobre el desempefio
laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional, fueron los que a

continuacion se presentan.
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Tabla 39

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional

de la Municipalidad Provincial de Chota.

Escala fi %
Deficiente 0 0%
Aceptable 7 64%
Optimo 4 36%
Total 11 100%

Nota: Datos procesados a partir de los resultados del cuestionario aplicado al jefe del
Organo de Control Institucional, de la Municipalidad Provincial de Chota

Figura 34

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional

de la Municipalidad Provincial de Chota.
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Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en Excel

Interpretacion: En relacion con el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores, se observa que el 64% (7 colaboradores) alcanza un nivel Aceptable,
mientras que el 36% (4 colaboradores) se ubica en un nivel éptimo, y ninguno presenta
un nivel deficiente. El puntaje promedio obtenido fue de 41.81 puntos, lo que, de
acuerdo con el baremo establecido ver tabla 38 (28-43 puntos), confirma que el

desempefio laboral de los colaboradores se encuentra en un nivel aceptable. Estos
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resultados quieren decir que, si bien existe un grupo de colaboradores con desempefio
Optimo, sin embargo, ain es necesario fortalecer las capacidades y condiciones
laborales para lograr un mayor nimero de colaboradores con un desempefio 6ptimo en
el Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota.

La revision documental evidencid que los 11 colaboradores del Organo de
Control Institucional cumplen en su mayoria con las funciones asignadas, aungue se
observaron diferencias en puntualidad, trabajo en equipo y comunicacion. Los
documentos revisados como informes, reportes de asistencia y actas mostraron
cumplimiento técnico y entrega oportuna, pero también algunos retrasos y
reprogramaciones. En conjunto, el analisis confirma que el desempefio laboral general
es de nivel aceptable, coherente con los resultados del cuestionario, y que es necesario
fortalecer la coordinacion interna y la colaboracion para alcanzar un nivel mas ptimo.
5.2.2. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten analizar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores del Organo de
Control Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota, 2024. Los hallazgos
demuestran que existe una relacion positiva y significativa entre ambas variables,
evidenciando que una mayor motivacion repercute directamente en un mejor
desempefio laboral. Este resultado coincide en gran medida con las investigaciones
revisadas, que destacan la motivacion como un factor determinante en la eficiencia,
compromiso y productividad del personal pablico.

En relacion con el nivel de motivacion de los colaboradores del Organo de
Control Institucional, se observé que el 58% (7 colaboradores) presenta un nivel medio
y el 42% (5 colaboradores) alcanza un nivel alto, sin registrarse niveles bajos. El

promedio general de 64.33 puntos ubica la motivacion en un nivel medio, lo que indica
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una tendencia favorable pero que adn requiere fortalecerse a través de estrategias de
gestidn, reconocimiento e incentivos no econdémicos. Este resultado coincide
parcialmente con el estudio de Herrera (2022), quien demostré que la falta de
incentivos y oportunidades de capacitacion en el sector pablico ecuatoriano genera
desmotivacion e impacta negativamente en el rendimiento. Sin embargo, en el caso de
Chota, la motivacion se mantiene en un nivel medio, lo que muestra condiciones mas
estables en el contexto institucional. Asimismo, se asemeja a lo reportado por Saavedra
(2023), quien sefialé que la motivacion influye directamente en el compromiso y
confianza de los trabajadores. En el presente estudio, los colaboradores del Organo de
Control Institucional muestran responsabilidad y disposicion, aunque aun requieren
politicas mas activas de reconocimiento y desarrollo profesional que refuercen su
sentido de pertenencia.

De igual manera, los resultados coinciden con lo planteado por Alvarez (2022),
quien sostuvo que la motivacion en el sector publico depende no solo de factores
externos, sino principalmente de valores intrinsecos orientados al servicio y la ética
laboral. En el contexto de Chota, se observa que los trabajadores valoran su funcion
publica y cumplen con sus obligaciones, aungue la falta de incentivos tangibles limita
la consolidacion de niveles altos de motivacion. También se coincide con Cadillo
(2024), quien demostr6 que la motivacidn alta se asocia a un mejor rendimiento en las
tareas, y en cierta parte con Pinto (2022) y Huaman (2020), quienes encontraron
relaciones positivas y significativas entre la motivacion y el desempefio laboral en
servidores publicos peruanos. En comparacion, los resultados del Organo de Control
Institucional reflejan una situacion intermedia, con trabajadores moderadamente
motivados y comprometidos con el cumplimiento de sus funciones, pero que requieren

una gestién mas proactiva del talento humano. A nivel regional, estos resultados se
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asemejan a los de Zamora (2021), quien report6 que la mayoria de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Hualgayoc presentaba niveles medios de motivacion y
desempefio, lo que refuerza la similitud del comportamiento laboral entre instituciones
municipales de Cajamarca.

En cuanto al nivel de desempefio laboral, se identifico que el 64% (7
colaboradores) se encuentra en un nivel aceptable, mientras que el 36% (4
colaboradores) presenta un nivel éptimo. El puntaje promedio fue de 41.81 puntos, lo
que confirma, de acuerdo con el baremo establecido, un desempefio laboral de nivel
aceptable. Esto indica que los colaboradores cumplen con sus tareas y
responsabilidades, aunque aun existen aspectos por mejorar, especialmente en la
puntualidad, la cooperacién y el trabajo en equipo. Estos resultados se complementan
con la revision documental realizada, donde se constatd que los 11 colaboradores
cumplen en su mayoria con las funciones asignadas, aunque se identificaron diferencias
en la asistencia y la comunicacién interna. Los informes, actas y reportes de asistencia
revisados evidencian cumplimiento técnico y entrega oportuna de los productos, pero
también ciertos retrasos y reprogramaciones, lo cual respalda la conclusion de que el
desempefio laboral general es de nivel aceptable.

Estos resultados coinciden en gran parte con lo planteado por Herrera (2022),
quien sostuvo que la falta de motivacion y la escasa capacitacion reducen el desempefio
de los trabajadores publicos. Asimismo, se asemejan a lo sefialado por Cadillo (2024),
quien comprobé que los trabajadores con mayor motivacion presentan mejor
desempefio, lo que también se evidencia en el presente estudio, donde los colaboradores
mas motivados alcanzan niveles de desempefio ptimo. De igual forma, coinciden en
cierta parte con Zamora (2021), quien encontré que la mayoria de los colaboradores

municipales presentaba un desempefio medio influido por la falta de reconocimiento y
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comunicacion institucional. En este sentido, los resultados del Organo de Control
Institucional reflejan una situacion similar, donde existe un compromiso general, pero
limitado por la ausencia de politicas de evaluacion y retroalimentacion del desempefio.

En el analisis correlacional, se obtuvo un valor de significancia de 0.010 (p <
0.05) y un coeficiente de correlacion de 0.765, lo que demuestra una relacion positiva
fuerte entre la motivacion y el desempefio laboral. Esto significa que, a medida que los
niveles de motivacion aumentan, también lo hace el desempefio de los trabajadores del
Organo de Control Institucional. Estos resultados coinciden ampliamente con los
hallazgos de Saavedra (2023), quien encontr6 una relacion significativa entre ambas
variables en el GAD La Troncal, y con los de Cadillo (2024), quien reporté una
correlacion positiva alta en la Municipalidad Distrital de Independencia. De igual
modo, se asemejan a los de Pasapera y Rubio (2021), quienes hallaron una relacién
positiva media (r = 0.692) entre motivacion y desempefio, y con Huaman (2020), quien
obtuvo un coeficiente similar (r = 0.668), confirmando que la motivacion es un factor
decisivo en la productividad del personal publico.

Asimismo, el analisis de las dimensiones motivacionales permitié observar que
la motivacion intrinseca presenta una relacién positiva media (r = 0.580; p = 0.027),
mientras que la motivacion extrinseca muestra una relacién positiva media ligeramente
superior (r = 0.631; p = 0.037). Estos resultados coinciden con lo planteado por Pinto
(2022) y Huaman (2021), quienes encontraron correlaciones similares entre los factores
motivacionales internos y externos con el desempefio laboral. En el contexto del
Organo de Control Institucional, ello evidencia que tanto los factores personales (como
el compromiso, la satisfaccion y la autorrealizacion) como los factores externos (como
el reconocimiento, la comunicacién y las condiciones laborales) influyen directamente

en el rendimiento de los colaboradores. Del mismo modo, se coincide en gran manera
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con Cruzado (2021), quien concluy6 que la motivacion, tanto higiénica como
motivacional, influye significativamente en la productividad del personal municipal, y
que el fortalecimiento del clima laboral y del reconocimiento institucional mejora el
desempefio general.

En conjunto, los resultados de esta investigacion confirman la hipotesis general
planteada y coinciden con la mayoria de los estudios revisados. Se demuestra que la
motivacion laboral tiene una influencia directa y significativa en el desempefio de los
colaboradores del Organo de Control Institucional, siendo un factor clave para el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Ademas, los hallazgos reflejan que la
gestion del talento humano en el sector publico requiere mayor atencion a los aspectos
motivacionales, tanto intrinsecos como extrinsecos, pues estos determinan el
compromiso, la eficiencia y la calidad del trabajo. Finalmente, los resultados permiten
afirmar que la motivacion y el desempefio laboral en el Organo de Control
Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota presentan una relacion positiva
fuerte y coherente con la evidencia empirica nacional e internacional, resaltando la
necesidad de implementar politicas de capacitacion, reconocimiento y comunicacion
interna que impulsen una cultura organizacional mas participativa y orientada al logro
de resultados.

5.3. Prueba de hipdtesis

5.3.1. Prueba de normalidad

Esta prueba se emplea para determinar la prueba estadistica mas adecuada para
las hipdtesis de la investigacion. Primero, se llevo a cabo una prueba de normalidad de
los datos para elegir el estadistico mas adecuado que permita analizar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores del Organo de Control

Institucional de la Municipalidad Distrital de Chota, 2024.
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HO: Los datos siguen una distribucion normal.

Ha: Los datos no siguen una distribucion normal.

Si el nivel de significancia es menor a 0.05, se acepta que los datos no siguen
una distribucion normal y se usa la correlacion de Spearman. Si es mayor a 0.05, se
acepta gque los datos son normales y se aplica Pearson.

Tabla 40

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Motivacion ,247 11 ,011 918 11 ,033
Desempeno 230 11,044 864 1 015
laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Datos procesados en el programa estadistico SPSS — 27, a partir de los resultados
obtenidos en los cuestionarios aplicados por el investigador.

Debido a que el tamafio muestral es menor a 50, se analizo la prueba de
Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de los datos. Si la muestra hubiese sido mayor
a 50, se habria analizado la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Segun la tabla 40, el nivel de significancia obtenido es 0.033 para motivacion y
0.015 para desemperio laboral, ambos menores a 0.05. Esto indica que los datos no
siguen una distribucion normal, por lo que se aceptd la hipétesis alternativa (Ha). En
consecuencia, se utilizo el coeficiente de correlacion no paramétrico de Spearman (Rho
de Spearman).

5.3.2. Prueba de hipdtesis general

HO: No hay relacion positiva entre motivacion y el desempefio laboral de los

colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de

Chota, 2024.
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Ha: Existe una relacion positiva entre motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota, 2024.

Si el valor de significancia es menor a 0.05, se acepta la Ha, lo que indica que si
existe una relacién positiva entre motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota, 2024.

Para determinar si dicha relacion es positiva o negativa, asi como su magnitud,
se evalUa el coeficiente proporcionado por el software estadistico.

Tabla 41

Correlacion entre motivacion y desempefio laboral

Correlaciones

Motivacion  Desempefio

laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 765"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,010
N 12 11
Desempefio Coeficiente de 765" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,010 :
N 11 11

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos procesados en el programa estadistico SPSS — 27, a partir de los resultados
obtenidos en los cuestionarios aplicados a los colaboradores del Organo de Control
Institucional.

Interpretacion: El andlisis de correlacion, muestra un valor de significancia de
0.010 (sig < 0.05), lo que confirma la hipdtesis alternativa (Ha) y evidencia una
relacion entre motivacion y desempefio laboral en el Organo de Control Institucional de
la Municipalidad Provincial de Chota. Ademas, el coeficiente de correlacion de 0.765

indica una relacion positiva fuerte (+0.75 a +0.90), lo que sugiere que una mayor

motivacion mejorara el desempefio laboral. (Ver anexo 1).
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5.3.3. Prueba de hipotesis especifica — Factores Intrinsecos y desempefio laboral
HO: No existe relacion entre los factores Intrinsecos y el desempefio laboral de
los colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial
de Chota, 2024.
Ha: Existe relacién entre los factores Intrinsecos y el desempefio laboral de los
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota, 2024.

Tabla 42

Correlacidn entre dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral

Correlaciones

Factores Desempefi
Intrinsecos o laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 580"
Spearman Intrinsecos correlacion
Sig. (bilateral) . ,027
N 12 11
Desempefio Coeficiente de 580" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,027 :
N 11 11

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Datos procesados en el programa estadistico SPSS — 27, a de los resultados
obtenidos en los cuestionarios aplicados a los colaboradores del Organo de Control
Institucional.

Interpretacion: El andlisis de correlacion, muestra un valor de significancia de
0.027 (sig < 0.05), lo que confirma la hipdtesis alternativa (Ha) y evidencia una
relacion entre la dimension factores intrinsecos y desempefio laboral en el Organo de
Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota. Ademas, el coeficiente
de correlacion de 0.580 indica una relacion positiva media (+0.50 a +0.75), lo que
indica que una mayor motivacion con respecto a la dimension factores intrinsecos

mejora el desempefio laboral. (Ver anexo 1).
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5.3.4. Prueba de hipotesis especifica — Factores Extrinsecos y desempefio laboral
HO: No existe relacion positiva entre la dimension factores extrinsecos y el
desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2024.
Ha: Existe relacion positiva entre la dimension factores extrinsecos y el
desemperio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2024.

Tabla 43

Correlacion entre dimension factores extrinsecos y el desempefio laboral

Correlaciones

Factores Desempefio

extrinsecos laboral
Rho de Factores Coeficiente de 1,000 631"
Spearm  extrinsecos correlacion
an Sig. (bilateral) . ,037
N 12 11
Desempefio Coeficiente de 631" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,037 .
N 11 11

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Datos procesados en el programa estadistico SPSS — 27, a partir de los resultados
en los cuestionarios aplicados a los colaboradores del Organo de Control Institucional.

Interpretacion: El analisis de correlacion, muestra un valor de significancia de
0.037 (sig < 0.05), lo que confirma la hip6tesis alternativa (Ha) y evidencia una
relacion entre la dimension factores extrinsecos y el desemperio laboral de los
colaboradores en el Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota. Ademas, el coeficiente de correlacién de 0.631, indica una relacién positiva
media (+0.50 a +0.75), lo que quiere decir que a mayor motivacién mayor desempefio

laboral. (Ver anexo 1).
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Conclusiones

Se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion y el
desempefio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional, sede
Municipalidad Provincial de Chota (r = 0.765; p = 0.010). Esto significa que,
cuando el nivel de motivacion aumenta, también mejora el desempefio de los
colaboradores. En consecuencia, la motivacién constituye un factor determinante
para fortalecer la eficiencia, la calidad del trabajo y el cumplimiento de los
objetivos institucionales, evidenciando que el compromiso individual se traduce en
mejores resultados colectivos.

Se concluye que, el nivel de motivacion laboral, se determind que el 58% (7
colaboradores) presentan un nivel medio y el 42% (5 colaboradores) un nivel alto,
sin registrarse niveles bajos. El puntaje promedio obtenido fue de 64.33 puntos, lo
que, de acuerdo con el baremo establecido, confirma un nivel medio de motivacién
en la mayoria de los colaboradores. Asimismo, los factores con mayor motivacion
laboral son los extrinsecos, es decir las condiciones de trabajo, remuneracion,
beneficios y programas de bienestar, relaciones con el jefe y compafieros,
administracion de la institucion. Estos resultados evidencian que los colaboradores
mantienen disposicion y compromiso para el cumplimiento de sus funciones; sin
embargo, no alcanzan niveles altos de motivacion debido a la limitada
implementacién de incentivos internos, la escasa comunicacion interna y la falta de
retroalimentacion formal sobre su desempefio.

Se concluye con respecto al nivel de desempefio laboral, que el 64% (7
colaboradores) se ubica en un nivel aceptable y el 36% (4 colaboradores) en un
nivel éptimo, y ninguno presenta un nivel deficiente. El puntaje promedio obtenido

fue de 41.81 puntos, de acuerdo con el baremo establecido, confirma que el



87

desempefio laboral de los colaboradores se encuentra en un nivel aceptable. En las
dimensiones del desempefio laboral, la calidad del trabajo, evaluada a través de los
indicadores de exactitud, cumplimiento de los parametros en los procesos, eficacia
y eficiencia, también se ubica en un nivel aceptable, lo que evidencia un adecuado
cumplimiento de las funciones, aunque con margen de mejora. De igual forma, el
trabajo en equipo, medido mediante los indicadores de cooperacion, apoyo
profesional y compromiso, presenta un nivel aceptable, reflejando disposicion para
el trabajo conjunto, pero requiriendo mayor fortalecimiento de la coordinacion y el
soporte entre colaboradores. Asimismo, las relaciones interpersonales, evaluadas a
través de la empatia con los comparieros, comparfierismo y respeto, alcanzan un
nivel aceptable, favoreciendo un clima laboral adecuado, aunque no 6ptimo.
Finalmente, la orientacion a resultados, medida por el cumplimiento de las
actividades y tareas asignadas, se sitla en un nivel aceptable; sin embargo, el
ausentismo evidencia oportunidades de mejora, lo que limita que el desempefio
laboral alcance niveles 6ptimos.

En cuanto a los factores intrinsecos de la motivacion, se identificé una relacion
positiva media con el desempefio laboral (r = 0.580; p = 0.027), lo que demuestra
que los colaboradores del Organo de Control Institucional valoran su trabajo,
muestran compromiso ético y sentido de responsabilidad, pero que estos aspectos
pueden fortalecerse con una gestion que reconozca su esfuerzo y fomente el
desarrollo profesional. Los resultados evidencian que los trabajadores con mayor
satisfaccion personal y autorrealizacion son quienes alcanzan mejores niveles de
desempefio.

Finalmente, los factores extrinsecos de la motivacion también se relacionan positiva

y significativamente con el desemperio laboral (r = 0.631; p = 0.037). Esto confirma
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que un optimo desemperio laboral requiere un equilibrio entre las condiciones
externas y los valores internos que motivan al personal. En este sentido, se concluye
que la falta de incentivos economicos, programas de capacitacion continua y de
espacios de reconocimiento limita el rendimiento laboral, mientras que su

fortalecimiento permitiria elevar tanto la motivacion como el desempefio laboral.
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Recomendaciones
1. Al Organo de Control Institucional, se recomienda implementar acciones orientadas
a fortalecer la motivacion laboral del personal, tales como capacitaciones periodicas,
mecanismos de reconocimiento, incentivos institucionales y la mejora de las
condiciones laborales. Estas acciones deberan enfocarse en superar los factores criticos
identificados, como la falta de retroalimentacion, el reconocimiento limitado y la escasa
comunicacion interna, con el fin de elevar los niveles de motivacion y alcanzar un
desempefio laboral optimo y sostenido.
2. Al Organo de Control Institucional, se recomienda reforzar la responsabilidad, el
compromiso Y el reconocimiento de los colaboradores mediante talleres de trabajo en
equipo, encargos de mayor responsabilidad y programas de incentivos no econémicos.
Estas acciones permitiran mejorar la cooperacion, reducir las diferencias observadas en
puntualidad y fortalecer la integracion del equipo, logrando un ambiente de trabajo mas
colaborativo y eficiente.
3. Al Organo de Control Institucional, se sugiere establecer un sistema formal de
evaluacion y retroalimentacion continua del desempefio, acompafiado de capacitaciones
practicas en temas técnicos y de control gubernamental. Dicho sistema permitira
identificar debilidades individuales y grupales, promover la mejora continua y
optimizar la calidad de los informes y productos institucionales, superando asi los
retrasos y reprogramaciones detectadas en la revision documental.
4. En cuanto a los factores intrinsecos, se recomienda al Organo de Control
Institucional fomentar espacios que fortalezcan la autorrealizacion y el desarrollo
profesional, tales como programas de formacion, participacion en proyectos de mejora

y reconocimientos publicos por mérito. Estas estrategias permitiran reforzar el sentido
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de compromiso, la ética profesional y la satisfaccion personal, aspectos que
demostraron tener una influencia positiva directa en el desempefio laboral.

5. Al Organo de Control Institucional, se recomienda fortalecer los factores extrinsecos
que influyen en el desempefio del personal, garantizando condiciones laborales
adecuadas, promoviendo un clima laboral positivo y relaciones interpersonales basadas
en la comunicacién y el respeto, asi como una gestion clara y equitativa en la
asignacion de incentivos y responsabilidades. La implementacion de estas acciones
permitira superar las debilidades identificadas en comunicacion, coordinacién y
reconocimiento, contribuyendo a un mejor desempefio laboral del personal del OCI,
orientado al cumplimiento de los objetivos institucionales.

6. Al Organo de Control Institucional, se recomienda realizar la evaluacion del
organigrama estructural de la entidad, contenido en el Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF), con la finalidad de evitar interpretaciones erroneas sobre relaciones
de dependencia jerarquica entre las diferentes areas. Asimismo, se sugiere considerar la
inclusién del Control Interno en dicho organigrama, a fin de diferenciarlo claramente
del Organo de Control Institucional y precisar la ubicacion jerarquica de cada uno
dentro de la estructura organizacional de la entidad.

7. Al Organo de Control Institucional, se recomienda continuar con las capacitaciones
orientadas al fortalecimiento de las competencias del personal en el manejo de los
sistemas de control, asi como en la adecuada elaboracion de documentos vinculados a
los distintos tipos de control. Estas acciones permitirdn mejorar la calidad de los
documentos emitidos y fortalecer el desempefio del personal en el cumplimiento de sus

funciones.
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Apéndice A: Instrumento de recoleccion de datos, variable motivacion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

Facultad de Ciencias Econdémicas Contables y Administrativas
E.A.P. Administracion

ENCUESTA - MOTIVACION

La presente encuesta tiene por objetivo medir el nivel de motivacion de los
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota,
2024. La encuesta es anonima, por lo cual, se le solicita que las preguntas sean respondidas

de manera honesta.

I. DATOS GENERALES

Sexo: Masculino () Femenino ()
I1. INSTRUCCIONES

Se le presentara una serie de preguntas, de las cuales debe seleccionar la respuesta que Ud.
considere correcta y que se ajuste a la realidad. La informacion es reservada y inicamente

se utilizard para analizar y lograr os objetivos propuestos en la investigacion.

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

N” items Escala
Siempr | Casi A Casi | Nunc
. .r (9 siempre veces nunc a
Motivacion a
5 4 3 2 1

Dimension: Factores Motivacionales o Intrinsecos

Trabajo en si

1 (Se identifica y se siente orgulloso de trabajar en el
Organo de Control Institucional de la Municipalidad
Provincial de Chota?

2 (Se siente satisfecho y a gusto con las funciones que
realiza en el Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota?

Progreso profesional
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(Considera que su trabajo que va desempefiando en
el Organo de Control Institucional le ha brindado la
oportunidad de desarrollar sus competencias y
habilidades, asi como la realizacion personal y
progreso profesional?

(Le motiva a usted demostrar sus habilidades,
conocimientos y destrezas en el desempefio de sus
funciones en el Organo de Control Institucional?

Reconocimiento

Cuando realiza sus labores en el Organo de Control
Institucional necesita el reconocimiento de su jefe?

Su trabajo en el Organo de Control Institucional es
reconocido en el momento oportuno y esto le
motiva a cumplir con mayor eficiencia?

Responsabilidad

¢En el Organo de Control Institucional, cada vez
que lo asignan una funciéon de mayor
responsabilidad, se siente seguro y mejor motivado?

(Se le permite decidir como realizar su trabajo y
promover sus ideas creativas e innovadoras y
confian en sus habilidades profesionales?

Dimension: Factores Higiénicos o Extrinseca

Condiciones del trabajo

(Las condiciones del ambiente fisico y laboral del
Organo de Control Institucional le motivan a
realizar mejor sus funciones?

10

(Considera que los equipos de la institucion estan
en buenas condiciones y acorde a la tecnologia
actual?

Administracion de la institucion

11

(Para usted es importante que la entidad quien le
contrato le brinde estabilidad y seguridad laboral?

12

¢Recibo un trato justo por parte del jefe del Organo
de Control Institucional?

Remuneracion

13

(Cree usted que la remuneracion que percibe en el
Organo de Control Institucional es acorde a sus
capacidades, conocimientos y las funciones que
desempefia?

14

(Considera que los beneficios economicos que
recibe en su trabajo (Organo de Control
Institucional) satisfacen sus necesidades basicas?

Relaciones con el jefe y compaifieros
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15

,Su jefe le felicita cuando realiza sus funciones
correctamente en el Organo de Control
Institucional?

16

(Las relaciones interpersonales entre compaiieros le
motiva a trabajar en equipo?

Beneficios y programas de bienestar

17

(Recibe incentivos laborales: (Canastas, vales de
consumo, uniformes, viaticos, etc.)?

18

(Con frecuencia en el Organo de Control
Institucional recibe capacitaciones que le permitan
desarrollar mejores sus funciones?

Gracias por su colaboracion
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Apéndice B: Instrumento de recoleccion de datos, Desempefio Laboral

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

Facultad de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas
E.A.P. Administracion

ENCUESTA - DESEMPENO LABORAL

La presente encuesta tiene por objetivo medir el nivel de Desempeiio Laboral de los
colaboradores del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de Chota.,

Se le solicita que las preguntas sean respondidas de manera honesta.

I. DATOS GENERALES

Sexo: Masculino () Femenino ()
II. INSTRUCCIONES

Se le presentard una serie de preguntas, de las cuales debe seleccionar la respuesta
que Ud. considere correcta y que se ajuste a la realidad. La informacion es reservada y

unicamente se utilizara para analizar y lograr os objetivos propuestos en la investigacion.

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

N” Items Escala
Siempre | Casi Aveces | Casi Nunca
Desempeiio Laboral siempre nunca
5 4 3 2 1

Dimension: Calidad de Trabajo

1 (El colaborador entrega su trabajo con
total exactitud a los requerimientos dados
por el Organo de Control Institucional?

2 (El colaborador cumple con todos los
procesos (actividades y tareas designadas)
descritos por usted en el Organo de
Control Institucional?

3 (El colaborador ha tenido reclamos de su
parte u otros por la realizacion de su
trabajo?

Dimension: Trabajo en equipo
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(El colaborador ayuda a sus compaifieros
de trabajo en procesos que no conocen
como realizarlos?

(El colaborador comunica adecuadamente
sus ideas y escucha activamente a sus
compaifieros de trabajo?

(El colaborador apoya a sus compaifieros
en su trabajo para el cumplimiento de las
metas institucionales?

Dimension: Relaciones Interpersonales

(El colaborador mantiene un buen trato
con el resto de sus compafieros del Organo
de Control Institucional?

(El colaborador apoya a sus compaifieros
del Organo de Control Institucional
cuando tienen problemas externos a su
trabajo?

(EI colaborador mantiene respeto hacia
sus compaiieros de trabajo del Organo de
Control Institucional?

Dimension: Orientacion a resultados

10

(El colaborador cumple estrictamente con
el horario de trabajo?

11

(El colaborador cumple de manera
eficiente las tareas establecidas por el
Organo de Control Institucional?

12

(El colaborador cumple responsablemente
con las tareas que usted le designa?

Gracias por su colaboracion
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Apéndice C: Analisis documental para la variable Desempefio laboral

FICHA DE ANALISIS DOCUMENTAL DE DESEMPENO LABORAL

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA - ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL

Periodo: 2024

Colaborador evaluado: .......cc.viiiiiiiii

RESPONSADIE: ...ttt

Dimensién item de Fuentes de Evidencia Observaciones

evaluacion verificacion encontrada
Calidad de ¢El colaborador Oficios Si()No ()
trabajo entrega su trabajo | emitidos,

con exactitud a los | Infobras,

requerimientos del | Aplicativo

Organo de Control | INFOCI

Institucional?
Calidad de ¢El colaborador Hojas de Si()No()
trabajo cumple con los derivacion

procesos y tareas | interna, correos

designadas por el | institucionales.

jefe?
Calidad de ¢El colaborador Memorandums | Si () No ()
trabajo ha tenido

reclamos por la

realizacion de su

trabajo?
Trabajo en ¢El colaborador Hojas de Si()No ()
equipo ayuda a sus derivacion

compafieros en interna

procesos que no

conocen como

realizarlos?
Trabajo en ¢El colaborador Observacion Si()No()
equipo comunica sus directay

ideas y escucha comunicaciones

activamente a sus | internas.

comparieros?
Trabajo en ¢ El colaborador Proveidos Si()No()
equipo apoya a sus

compafieros para

el cumplimiento

de metas

institucionales?
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Relaciones ¢El colaborador Observacién Si()No ()
interpersonales | mantiene buen directay

trato con sus comunicaciones

comparieros? internas.
Relaciones ¢ El colaborador Observacién Si()No ()
interpersonales | apoya a directay

comparfieros comunicaciones

cuando tienen internas.

problemas

externos a su

trabajo?
Relaciones ¢El colaborador Codigo de Si()No ()
interpersonales | mantiene respeto | conducta

hacia sus

comparieros?
Orientacion a ¢El colaborador Reporte de Si()No ()
resultados cumple asistencia

estrictamente con

el horario de

trabajo?
Orientacion a ¢El colaborador Hojas de Si()No()
resultados cumple de manera | derivacion

eficiente las tareas | interna,

establecidas? Cuaderno de

registro de
expedientes

Orientacion a ¢El colaborador Hojas de Si()No()
resultados cumple derivacion

responsablemente
con las tareas
designadas por su
jefe?

interna, correos
institucionales,
Cuaderno de
registro de
expedientes

Firma del responsable:

Fecha: /

/2025
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Apéndice D: Escala de confiabilidad — Alfa de Cronbach

RANGOS MAGNITUD
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy Baja

Nota: Recuperado de: Ruiz. C. (2000, p.70)

- Alfa de Cronbach: Motivacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,871 18
Nota: Datos procesados en el programa estadistico SPSS — 27

- Alfa de Cronbach: Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,786 12
Nota: Datos procesados en el programa estadistico SPSS — 27.




105

Apéndice E. Formato de validacion de instrumento por expertos, para la variable
Motivacion.

E ESTA (CUESTIONARI

L. Titulo de Ia Tesls: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2024.

2. Nombre del tesista: Bach. Alex ()mnr Busuununl /\4cd|/;
3. Experto: 4\', )\UH«]/- _Jd(”L d"l/"’ 5

J J
4. Grado Académico: j ¢ 00 ca ( 101t [’( oneM (A%

S. Estimado (a) experto (a):
Adjunto instrumentos de recoleecion de datos y matriz de consistencia metodolégica, con la finalidad sc sirva
determinar si ¢l instrumento de medicién redne los indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy

bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (x) en el casillero correspondiente, conforme a cada
definicion.

N° | Indicadores Definicion Excelente | Muy | Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 Claridad y Las preguntas estin redactadas en forma /
precision clara y precisa, sin ambigiiedades

2 | Coherencia Las preguntas guardan relacion con la
hipotesis, las variables e indicadores del )(
proyecto

3 | Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo
cn cuenta la validez de contenido y criterio X

4 | Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la
presentacién,  agradecimiento,  datos x
demograficos, instrucciones.

5 | Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se Y
aplicado la prueba de fiabilidad estadistica \

6 | Control de Presenta algunas preguntas distractoras para

sesgo controlar la contaminacion de las respuestas \<

7 | Orden Las preguntas y reactivos han sido
redactadas utilizando la técnica de lo general ><
a lo particular. )

8 | Marco de Las preguntas han sido redactadas de

referencia acuerdo con el marco de referencia con el Y

encuestado: lenguaje, nivel de informacion.

9 | Extension El numero de preguntas no ¢s excesivo y
estdi en relacion con las variables, \<
dimensiones ¢ indicadores del problema.

10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el \<
encugstado.

Opinién: Favorable QQ No favorable ()

Cajamarca, 10 de enero del 2024.




1. Thulo de Ia Tesis: LA MOTIVACION Y EL DESEMPERO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2024.

2. Nombre del tesista: Bach. Alex Omar Bustamante Medina
A Experte: Mq. Anell Hes laceco Digz
4. Grado Académico: Y\oﬂh\er :

&, Estimado (a) experto (a):

Adjunto instrumentos de recolcccién de datos y matriz de consistencia metodolégica, con la finalidad se sirva

determinar si ¢l instrumento de medicién redne los indicadores necesarios y cvaluar si ha sido excelente, muy
bueno, bueno, regulur o deficiente, colocando un aspa (x) en el casillero correspondiente, conforme a cada

definicion.
N° | Indicadores Definicién Excelente | Muy | Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 | Claridad y Las preguntas estin redacladas en forma
precision clara y precisa, sin ambigiledades ><
2 | Coherencia Las pregunlas guardan relacion con la
hipdtesis, las variables e indicadores del >/
proyecto
3 Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo p
cn la validez de contenido y criterio ><
4 | Organizaciéon | La estructura es adecuada. Comprende la .
presentacion, agradecimiento,  datos \//\
demogrificos, instrucciones. -
5 | Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se ><
aplicado la prueba de fiabilidad estadistica
6 | Control de Presenta algunas preguntas distractoras para
sesgo controlar la contaminacién de las respuestas ><
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido
redactadas utilizando la técnica de lo general 5(
a lo particular.
8 Marco de Las preguntas han sido redactadas de
referencia acuerdo con el marco de referencia con el ><
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
9 | Extension El numero de preguntas no es excesivo y
estd en relacion con las variables, ><
dimensiones ¢ indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el X
encuestado.
Opinion: Favorable ()'\) No favorable ()

|

Cajamarca, 10 de enero del 2024.
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1.Titulo de 1a Tests: LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2024.

2. Nombre del tesista: Bach. Alex Omar Bustamante Medina
3. Experto: [‘1% Sm\lo &J.&( C““*?M\M Gv'coclm.

4. Grado Académico: ™ Q%isl".

S. Estimado (a) experto (a):
Adjunto instrumentos de recoleccién de datos y matriz de consistencia metodologica, con la finalidad se sirva
determinar si cl instrumento de medicion redne los indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy
bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (x) en el casillero correspondiente, conforme a cada

definicion.
N° | Indicadores Definicién Excelente | Muy | Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma
precision clara y precisa, sin ambigiiedades X
2 | Coherencia Las preguntas guardan relacion con la
hipétesis, las variables e indicadores del X
proyecto
3 | Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo
en cuenta la validez de contenido y criterio X
4 | Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la
presentacion,  agradecimiento,  datos X
demogréficos, instrucciones.
5 | Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se
aplicado la prueba de fiabilidad estadistica >(
6 | Control de Presenta algunas preguntas distractoras para
sesgo controlar la contaminacion de las respuestas X
7 | Orden Las preguntas y reactivos han sido ‘
redactadas utilizando la técnica de lo general X
a lo particular.
8 | Marcode Las preguntas han sido redactadas de
referencia acuerdo con el marco de referencia con el X
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
9 | Extension El numero de preguntas no ¢s excesivo y
esti en relacion con las variables, X
dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el ><
encuestado. B
Opinion: Favorable O() No favorable ( )
Cajamarca, 10 de enero del 2024.

Firma det ¢xperto (a)




Apéndice F. Formato de validacion de instrumento por expertos, para la variable

Desempefio Laboral.

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMETO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS -

ENCUESTA (CUESTIONARIO)

Instrumento correspondiente a la variable: Desempefio laboral (aplicado al jefe del Organo de Control
Institucional).

1.Titulo de la Tesis: “LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL

ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2024”

2. Nombre del tesista: Bach. Alex Omar Bustamante Medina
3. Experto: %/Iﬂ(”/ @Il ﬁ%’d/
4. Grado Académico: /W/ﬂgfs/?fff

5. Estimado (a) experto (a):

Adjunto instrumentos de recoleccion de datos y matriz de consistencia metodoldgica, con la finalidad se sirva
determinar si el instrumento de medicién retine los indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy
bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (x) en el casillero correspondiente, conforme a cada
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definicion.
N° | Indicadores Definicion Excelente | Muy | Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 | Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma |
precision clara y precisa, sin ambigiiedades 4
2 Coherencia Las preguntas guardan relaciéon con la
hipétesis, las variables e indicadores del /(
proyecto
3 Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo «
en cuenta la validez de contenido y criterio
4 | Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la
presentacion, agradecimiento, datos )4
demograficos, instrucciones.
S Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se
aplicado la prueba de fiabilidad estadistica X
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras para
Sesgo controlar la contaminaci6n de las respuestas X
7 | Orden Las preguntas y reactivos han sido
redactadas utilizando la técnica de lo general )0
a lo particular.
8 Marco de Las preguntas han sido redactadas de
referencia acuerdo con el marco de referencia con el /(
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
9 Extensiéon El numero de preguntas no es excesivo y
estd en relacion con las variables, )
dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el
encuestado.
Opinidn: Favorable (x ) No favorable ()

Cajamarca, 14 de octubre del 2024
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMETO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS -
ENCUESTA (CUESTIONARIO)

Institucional).

1.Titulo de la Tesis: “LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2024”

2. Nombre del tesista: Bach. Alex Omar Bustamante Medina

3. Experto: CPE:}/‘ZZ//;/@ HI/?/’ Zﬁr'a Mﬁ(fﬁ

=
4. Grado Académico: /}/%9{07?&

5. Estimado (a) experto (a):
Adjunto instrumentos de recoleccion de datos y matriz de consistencia metodoldgica, con la finalidad se sirva
determinar si el instrumento de medicion retne los indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy
bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (x) en el casillero correspondiente, conforme a cada

definicion.
N° | Imndicadores Definicion Excelente | Muy | Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma X
precision clara y precisa, sin ambigiiedades
2 Coherencia Las preguntas guardan relacion con la
hipoétesis, las variables e indicadores del
proyecto
3 Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo
en cuenta la validez de contenido y criterio X
4 | Organizacién | La estructura es adecuada. Comprende la
presentacién,  agradecimiento,  datos X
demograficos, instrucciones.
5 | Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se
aplicado la prueba de fiabilidad estadistica
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras para
sesgo controlar la contaminacién de las respuestas
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido
redactadas utilizando la técnica de lo general X
a lo particular.
8 Marco de Las preguntas han sido redactadas de
referencia acuerdo con el marco de referencia con el 7!
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
9 | Extensién El numero de preguntas no es excesivo y
estdi en relacion con las variables, Y
dimensiones ¢ indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el
encuestado. )<
Opinién: Favorable (/) No favorable ()

Firma del experto (a)

42687252

Cajamarca, 14 de octubre del 2024



FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMETO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS -

ENCUESTA (CUESTIONARIO)

Instrumento correspondiente a la variable: Desempefio laboral (aplicado al jefe del Organo de Control
Institucional).

1.Titulo de la Tesis: “LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL
ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA, 2024”

2. Nombre del tesista: Bach. Alex Omar Bustamante Medina
3. Experto: /V/gia %ﬂ/ﬂaﬂ Thonpert

4. Grado Académico: /%zgiSfc"ré\

5. Estimado (a) experto (a):
Adjunto instrumentos de recoleccién de datos y matriz de consistencia metodologica, con la finalidad se sirva
determinar si el instrumento de medicion reune los indicadores necesarios y evaluar si ha sido excelente, muy
bueno, bueno, regular o deficiente, colocando un aspa (x) en el casillero correspondiente, conforme a cada

definicion.
N° | Indicadores Definicion Excelente | Muy | Bueno | Regular | Deficiente
bueno
1 | Claridad y Las preguntas estan redactadas en forma
precision clara y precisa, sin ambigiiedades X
2 | Coherencia Las preguntas guardan relacién con la
hipétesis, las variables e indicadores del 74
proyecto
3 Validez Las preguntas han sido redactadas teniendo
en cuenta la validez de contenido y criterio %
4 | Organizacion | La estructura es adecuada. Comprende la
presentacion, agradecimiento, datos /d
demogriéficos, instrucciones.
5 Confiabilidad | El instrumento es confiable porque se .
aplicado la prueba de fiabilidad estadistica )d i
6 Control de Presenta algunas preguntas distractoras para %
sesgo controlar la contaminacion de las respuestas ;
7 Orden Las preguntas y reactivos han sido
redactadas utilizando la técnica de lo general
a lo particular. )d
8 Marco de Las preguntas han sido redactadas de
referencia acuerdo con el marco de referencia con el )4
encuestado: lenguaje, nivel de informacion.
9 Extension El numero de preguntas no es excesivo y
esti en relacion con las variables, )(
dimensiones e indicadores del problema.
10 | Inocuidad Las preguntas no constituyen riesgo para el

encuestado.

Vil

Opinidn: Favorable ( )

No favorable (

Firma del experto (a)

)

Cajamarca, 14 de octubre del 2024
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ANExXos

Anexo 1: Escala de coeficiente de correlacién

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacion negativa débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacion positiva débil.
+0.50 = Correlacion positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta ("A mayor X, mayor ¥ o “a menor X, menor ¥”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).

Nota: Rangos para determinar la correlacion de dos variables, Hernandez et al. (2014)
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Anexo 2: Organigrama Estructural de la Municipalidad Provincial de Chota

'ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA

Nota: Organigrama de la Municipalidad Provincial de Chota, obtenido del Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF), mayo de 2024.
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Anexo 3. Organigrama propuesto con respecto al Organo de Control Institucional, sede Municipalidad Provincial de Chota.

LEYENDA:

+Linea continua:
dependencia jerdrquica

« Linea punteada:
funcional { coordinacién |

+ Organos desconcentrados:
‘adscripeion institucional

s

CONCESO
VUNICRAL
CONSEJ0 OF COCRDINACION LOCAL PROVINCIAL
m | JUNTA DE DFLFGADOS VECHALES COMUNALES
[ COMITE DE ADMNSTRICION DEL PROGRAMA V4SO OE
LECHE
(GERENCIA COMISION DE GESTION AMBENTAL MUNICIPAL
MUNICIPAL

CONTROL INTERNO

(ADSCRITOS)
[ s | [emommomon]
DRGANOS DE
ASESORAMIENTO

OFICINA GENERAL DE ASUNTOS JURIDICOS

(OFICINA GENERAL DE MODERNIZACION,

PLANIFICACION ESTRATEGICA, FORMULACION DE

INVERSIONES Y PRESUPUESTO

(OFICINA DE PRESUPUESTO

‘OFICINA DE MODERNIZACION DE LA GESTION
MUNKIPAL Y PLANIFICACION ESTRATEGICA

‘OFICHUA DE PROGRAMACION MULTANUAL OE
INVERSIONES

PLATAFORMA DE DEFENSA CIVL

‘COMITE PROVINGIAL DE SEGURIDAD CIUDADANA

foof  CENTRO DE OPERACIONES DE EMERGENCIA LOCAL

‘COMITE MULTISECTORAL DE SALUD

‘ORGANOS OE APOYO

1L

[

CONCEJO, IMAGEN Y
ARCHIVO Y ATENCION AL CIUDADANO RELACIONES INTERINSTITUCIONALES DRFRANZASY. (OFICINA GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
SECRETARA DEL CONCEJO ] SRRADE 'E’;m%‘&iw““ "] _{ G De ABA S BARENTE ¥ ARG ] GFIGINA DE REMUNERACION Y CONTROL OE l

‘OFICINA DE CONTROL PATRIMONIAL

(OFICINA DE ARCHIVO GENERAL Y ACCESO A LA
INFORMACION PUBLICA

(OFIGINA DE IMAGEN INSTITUCIONAL Y RELACIONES l

H

(OFICINA OE GESTION DEL EMPLEO Y ESCALAFON l

(OFICINA DF SERVICIOS GENERALES

‘OFICINA DE GESTION DE COBRANZA
‘OFICINA DE CONTABLUDAD.
OFICINA DE TESORERIA ¥ CAJA

‘OFICINA DE ATENCION AL CAIDADANO Y GESTION
DOCUMENTARIA
‘OFICA DE REGISTRO CVIL

|

ORGANOS DE LINEA

'OFICINA DE GESTION DE LA SALUD DCUPACIONALY.
SEGURIDAD EN EL TRABAJO

[

‘GERENCIA DE CONTROL Y DESARROLLO URBANO -

(GERENCIA DE INFRAESTRUCTURA ‘

(GERENGIA DE SEGURIDAD CIUDADANA ‘GERENCIA DE TRANSITO Y SEGURIDAD VIAL ‘GERENCIA DE DESARROLLO AMBENTAL ‘GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO ‘GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL, GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
‘SUBGERENCIA D€ PUANEAIENTO Y SUBGERENCIA OE REGULACION Y AUTORIZACION OE [SUBGEAENCIA DE GESTION ABIENTAL Y RECURSOS) ‘SUBGERENGUA DE DESARROLLO ECONOMCO Y SUBGERINGIA DE PROGRAMAS SOGALES, SUBGERENGIA DE REGISTRO Y FISCALIZAGION
e swosecuccsuse | e swosecueistosvmoncrs | o ] ; s l | = ]

SUBGERENCIA DE ADJUDICACIONES SAKEAMIENTO
FISIC0-LEGAL DF TIERRAS Y RENOVACION URRANA
SUBGERENCIA DE AUTORZACIONES URBANAS

DE GESTION DL

SUBGERENCIA DE CONTROL OF GPERACIONES Y }
VIDEOVILANCIA

] )

| B

ey

'SUBGERENCIA DE RECAUOACION Y CONTROL OF
DEUDA

'SUBGERENCIA DE OBRAS, MANTENIMIENTO ¥
MAUINATIA

|

UNIDAD DE GESTION MUNICIPAL

| ‘[ )

DE CULTUR,

J

'SUBGERENCIA DE GESTION NTECRAL DE RESIDUCS.
S0UD0S.

‘SUBGERENCIA OE LICENCIAS Y FISCALIZACION Y
POLICIA MUNCIPAL

Nota: Elaborado por el investigador del presente trabajo de investigacion.
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Anexo 4. Reporte de asistencia del personal del Organo de Control Institucional, sede Municipalidad Provincial

de Chota, 2024

Sistema de Administracion de Informacion de Personal

acion  Rol COLABORADOR

otorgada por

Tardanzas 37" Fatas Horas Trabajadas

Solictud de
rmgularizocin  Tardanza  Folts  MOT M2 M3 MOA MOS MOG MO7 MOS MOS MID MI1 MI2Z MID MI4 MI5 MIG MIZ MIS MI9 M0 Hoas Popeleta .

1481 1

4 1241 1413 19

Nota: Reporte obtenido del Sistema de Administracion de Informacion de Personal de la Contraloria General de
la Republica, correspondiente al afio 2024



Anexo 5. Evidencias documentales de derivacion interna de documentacion en el Organo de Control

Institucional

MUNICIPAUIDAD PROVINCIAL DE CHOTA
ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL

FORMATO DE TRAMITE DEL EXPEDIENTE

Remitente FELIPE ALFREDO CHACON TAPIA Registro
Cargo SUBGERENTE DE PREVENCION E INTEGRIDAD (e) Fecha 13/2/2024
Anexadoa : | by
|Area/entidad : SUBGERENCIA DE PREVENCION E INTEGRIDAD [ Zojor/202¥
Asunto Asignacion en el Sistema de Control Silmultaneo del seguimiento de |a situacion adversa
identificada en el Informe de Orientacién de Oficio n® 26168-2023-CG/PREV-S00
i Distrital de C ca
DOCUMENTOS Fecha de Folios Ei ori ELEMENTOS ADJUNTOS
Tipo Doc. emisién i "8e" __Tipo Elemento Cant.
OFiCio N° 002054-2024-CG/PREVI  25/1/2024 4 il HOJAS
2 Tipo de
N P Personal Fecha Firma

/J// 72 (2 &’WMZM(M{?

Flean | porez

fyloef

IDE Lo Rcvis o= nc aplicarive “comrpsl

StnuLTa~co ade SCEA | Se asvieNTe GUe
4y pocsc~7e S.funczom Avenla eSTO
Cone "o copnefinA”, Hozoa coearn o

20 /o2)abay

JY

So vTo. Fwad|26/orfr029 yao Se
Gt pedern DEes PaisS 7 Do pradas X EL
Tirowan (Hfx|003- L02Y-hpeu- o
e 13[02f 202l )

Se f"VCdt)e A S0 ANerIvANIESTO

2-9/.92 2oy

TIPO DE ACCIONES
01. Evaluar

02. Preparar Respuesta

07. Formular Hoja Informativa

06. Anexar

08. Servicio de Control Simultidneo

03. Coordinacién 08. Archivo
04. Elaborar Inf (Control P ivo, Informe, E ) 10. Seguimiento
05. Conocimiento y fines 11. Otros

115



Nota: Evidencias obtenidas de hojas de derivacion interna del Organo de Control Institucional, sede
Chota
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Anexo 6. Evidencia de asignacion y atencion de tareas mediante correo institucional en el Organo de Control
Institucional

| Remision de TDR para conformidad = & pesumir

. Carlos Evitt Tapia Idrogo (Z) ¢~ Responder % Responderatodos ~* Reenwiar (53
Mar 14/05/2024 12:31

@ Para: @ Melson Zegarra Diaz

TOR 2024 - Tec. CONTADM_.. TDR 2024 Abog Serv Relacio..
50KE aTKE

2 archivos adjuntos (97 KB) <> Guardar todo en OneDrive - contraloriape & Descargar todo

a \ Carlos Evitt Tapia ldroga
tk i Organo de Control Institucional
Municipalidad Provincial de Chota

CONTRALORIA Jr. Anaximandro Vega N° 408

Chata - Caj

= Responder ~* Reerwiar

TDR 2024 - Tec. CONTADM_.. . TOR 2024 Abog Serv Relacio.. .
TOKE T5KE

2 archives adjuntos (154 KB} < Guardar todo en OneDrive - contraloriape 4 Descargar todo

Estimado Carlos, verificar las sugerencias.
Atentamente,

, Melson Horacio Zegarra Diaz

L Gerencla Reglonal g Contral de Cajamarca
Jefa dal Organo de Conirod Institucional
Municipalicesd Provinclal de Chota

C ONT RALOR[A Jr. Anaximandro Vega N* 403 - cuarto piso - Chota

GENERAL DE LA REPOBLICA DL PERU

Q isisentiafter:2023/7/10 before:2025/7/11
2 & ® 0] = = : 6demuchas < > Es>
7S
ENVIO DE INFORMACION 2 B (o
O ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL MP CHOTA <ccimpchota@gmail.coms lun,5may202519:48 Y @ €

CGR  para dijanetcqocichota ¥
PARA LOS FINES QUE ESTIME CONVENIENTE
Atentamente;

B PARA YANET.pdf

Organo de Control Institucional
E‘ Municipalidad Provincial de Chota
Alex Omar Bustamante Medina
LA CONTRALORIA | Bach. Adm. Mesa de partes
GENERALDE LA REPUBICA | Jr. Anaximandro Vega N° 409 - Chota
ocimpchota@gmail.com

e

Horario de atencion
Lunes a Viemes
De 8:00 ama 5:30 pm

Vs
/

\\ “« Responder /) ‘\,’_) Reenviar /\ l‘\\(t)’/]l

T T O HE S ST T DI -

Nota: Evidencia obtenida de los correos institucionales del Organo de Control Institucional, sede
Municipalidad Provincial de Chota
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Anexo 7. Ejecucion de un Servicio de Control por parte del personal del OCI que sustenta el desarrollo de sus
labores operativas.

SISTEMA DE CONTROL GUBERNAMENTAL ( ) LA CONTRALORIA

GENERAL DE LA REPUBLICA

SISTEMA ~ ENTIDAD ~ PLANIFICACION — EJECIX SEGUIMIENTO

REPORTES ~ LUTILITARIOS

U18987 ZEGARRA DIAZ, NELSON HORACIO
ADMINISTRADOR OCT, AUDITOR DE OCI, JEFE...

0373  MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA PERIODO 2024 &

:z Avance de Servicio de Control

:: Datos de Servicio de Control

Cadigo Servicio Estado ICC NCLUIDA Crigen |PLANIFICADA
Entidad Auditada li572 |MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LAJ
Periodo a Ejecutar Desde I'_-3 [03/2024 Hasta Tipo Accidn |SERVICIO DE CONTROL E

:z Avance Servicio de Control

Cadigo 010 Costo [57095.68 Nro Horas Hombre [a24.00
Avance al 20/05/2024 m % Avance 100

Avances | Participantes
:= Datos del integrante

cargo Supervisor ™| Integrante |16444660 [LLUEN JUAREZ LUIS ANTONIO Q

Costo H-H 65.40 Mro H-H Remuner. 13080.00

Pasajes 0.00 Vidticos 0.00 Otros 0.00

Total Estado Inactivo v Profesidn CONTABILIDAD
: Relacion de integrankes

rerecrre - . B — S rrerre
1 Supervisor LLUEN JUAREZ LUIS ANTONIO  65.40
2[Integrante ‘éﬁgga HERMANDEZ NILTON 12 25 |208.00 [15541.76 [0.00  [0.00  |0.00 |15541.76 |InactivoING. CIVIL
3/Jefe de Comisign |- LOMINO SALAS ANGEL 65.40  |280.00 |18312.00 [0.00 |0.00  [0.00 [18312.00 |Inactivo|ECONOMIA
ESMARO v

L“bb:é';:';t& ARMIIOS NEYRA JUDITH 7472 [136.00 |10161.92 0.00  |0.00  |0.00 |10161.52 |Inactivo|DERECHO

L 4 >

MNuevo Editar Eliminar

Guardar | | Salir

Contralonis General de la Repablica | 2010
Je Camilo Carrillo 114, Jasus Maria.
Lima ii. Lirna = Perd.

win, contralori s, gob.pe
contraloria@contralora. gob.pa
Central Teléfonica + 5i1. 330.3000

©Q

Nota. Evidencia obtenida del Sistema de Control Gubernamental de la Contraloria General de la

Republica
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Anexo 8. Reporte de las horas laboradas por el personal del Organo de Control Institucional, sede
Municipalidad Provincial de Chota

SISTEMA DE CONTROL GUBERNAMENTAL. ({' j LA CONTRALORIA

GENERAL DE LA REPUBLICA

SISTEMA ~ ENTIDAD ~ PLANIFICACION — EJECUCION — SEGUIMIENTO — REPORTES — UTILITARIOS

0373 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA i 2024 & O, e S ARCIE
PERIODO ADMINISTRADOR OCI, AUDITOR DE OCI, JEFE..,

:: Distribucion Horas Disponibles

Eipatoscenerales
Cadigo Plan 2-0373-2024
Entidad MUNICIPALTDAD PROVINCIAL DE CHOTA
Total Horas 16560

:: Deducciones

Vacaciones (Afios Ant.) Pasivos

Pre v Pos Natal Lactancia

Otros Capacditacion

: Listado de Horas

Buscar Por |Ape|lidns y Nombres V| | | O

Apellidos y Hombres Total H-H Deducciones Hrs. Disp. Plan.

1 |ARMIDIOS NEYRA JUDITH 1840 ] 1840 0

2 |BERMAL GUEVARA MILOR 1840 ] 1840 0

3 |CACHI RAMIREZ CARLOS ALBERTO 1840 ] 1840 0

4 |HERRERA MUNOZ EDILBERTO ROLANDO 1840 ] 1840 0

5 |LLUEN JUAREZ LUIS ANTONIO 1840 ] 1840 0

6 |PALOMINO SALAS ANGEL ESMARD 1840 ] 1840 0

7 |QUISPE DELGADO MOLBERTO 1840 ] 1840 0

8 |VASQUEZ HERMANDEZ NILTON CELSO 1840 ] 1840 0

9 |ZEGARRA DIAZ MELSOM HORACIO 1840 ] 1840 0
16560 0 16560 0

Nota. Evidencia obtenida del Sistema de Control Gubernamental de la Contraloria General de la Republica
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Anexo 9. Cédigo de Conducta aplicable al personal del Organo de Control Institucional, sede Municipalidad
Provincial de Chota

LA CONTRALORIA

GENERAL DE LA REPUBLICA

ANOS

Q) CONTRALORIA

Nota. Documento interno de la Contraloria General de la Republica



Anexo 10. Informe de control simultaneo, elaborado por personal del Organo de Control Institucional, sede
Municipalidad Provincial de Chota

Q

CONTRALORIA

GENERAL DE LA REPUBLICA DEL PERU

ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA

INFORME DE HITO DE CONTROL
N° 033-2024-0CI/0373-SCC

CONTROL CONCURRENTE
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA
CHOTA - CHOTA - CAJAMARCA

OBRA: “MEJORAMIENTO DEL SERVICIO DE TRANSITABILIDAD
VEHICULAR Y PEATONAL DE LOS JIRONES: HECTOR SALDANA
ALAVEDRA, JR. MARIANO MESTANZA, JR. GLICERIO
VILLANUEVA, JR. SANCHEZ ARRASCUE, JR. MARIA DOLORES Y
LOS PASAJES: PSJE. LA PAZ, PSJE. EL GUABO PSJE. LOS
PINOS PASAJES PATRONA DE CHOTA, PSJE. MEJIA EN EL
SECTOR DENOMINADO AGAISBAMBA (PARABOLICA) DISTRITO
DE CHOTA - PROVINCIA DE CHOTA - DEPARTAMENTO DE
CAJAMARCA”, CON CUI N° 2415886”

HITO DE CONTROL N° 2: SUSPENSION DEL PLAZO DE
EJECUCION DE OBRA, PERIODO DE 1 DE MARZO AL 3 DE JUNIO
DE 2024, AVANCE DE EJECUCION DE OBRA, VALORIZACION N°

15 JUNIO DE 2024.

PERIODO DE EVALUACION:
DEL 8 DE JULIO AL 12 DE JULIO DE 2024

TOMO | DE |
CHOTA, 19 DE JULIO DE 2024

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

Not “Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas batallas de r[_'j .

Junin y Ayacucho”

121
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Anexo 11. Aplicativo para el registro de informes trimestrales del jefe del Organo de Control Institucional

_@_ Sistema de Registro

A de Info i6 & NELSON HORACIO ZEGARRA DIAZ -
LA CONTRALORIA @ Informacion

JEFE DE OCI v 0373 - MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA v REGIS

Informes del Jefe del Organo de Control Institucional ante el Consejo Regional y el Concejo Municipal

Entidad Ao Periodo Estado

0373 - MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA TODOS v TODOS v TODOS v
&5 LIMPIAR

Informes

+ REGISTRAR INFORME 2 MODIFICAR INFORME X ELIMINAR INFORME FIRMAR INFORME ENVIARA CR/CM PRESENTARA CR/CM VER DETALLE
9 RECUPERAR & DESCARGAR CONSTANCIA & EXPORTAR EN EXCEL
Aiio

Cddigo Entidad Entidad Periodo Estado Fecha de Registro de Informe Fecha de Firma Fecha de Envio a [a Entidad Fecha de Presentacién a CR/ICM
0373 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA 2024 3 - Enero-Setiembre PRESENTADO 23/10/2024 23/10/2024 25/10/2024 0211212024
0373 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA 2024 2 - Enero-Junio PRESENTADO 10/07/2024 18/07/2024 19/07/2024 19/08/2024
0373 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA 2024 1 - Enero-Marzo PRESENTADOC 17/04/2024 18/04/2024 18/04/2024 20/05/2024
0373 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA 2023 4 - Enero-Diciembre PRESENTADO 18/01/2024 23/01/2024 21/02/2024 18/03/2024
0373 MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA 2023 3 - Enero-Setiembre PRESENTADO 20/10/2023 20/10/2023 20/10/2023 04/12/2023
Mostrando & - 10 de 12 Registros 1 3

Nota. Evidencia obtenida del Sistema de Control Gubernamental de la Contraloria General de la Republica - INFOCI
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Anexo 12. Aplicativo para el registro y emision de documentos

ENTIDAD

NRO EXPEDIENTE N° DOCUMENTO ASUNTO DESTINATARIO TIPO ASUNTO

ELABORADO
POR

SUJETA
CONTROL.

941 0C037320240000703 120092024 OFiCIo 000630-2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA Mil) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|
939 0C037320240000702 1200972024 OFICIO 000631-2024.0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD PROVING| BERNAL GUEVARA Mil) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|
780 0C037320240000588 1300872024 OFICIO 000531:2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA Mil) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
778 0C037320240000587 1300812024 OFICIO 000530-2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA M) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|
78 0G037320240000586 1300872024 OFIGIO 000529-2024-0C0373 | SOLIGITO AGTUALIZAGION MUNIGIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MiL| 0G| MUNIGIPALIDA| BERNAL GUEVARA|
ked 0C037320240000585 1300812024 OFIGIO 000528-2024-0C0373 | SOLIGITO AGTUALIZAGION MUNIGIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA Mil| 0G| MUNIGIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
776 0C037320240000584 130082024 OFIGIO 000527-2024-0C0373 | SOLIGITO AGTUALIZAGION MUNIGIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MiL| 0GI MUNIGIPALIDA| BERNAL GUEVARA|

75 0C037320240000583 130082024 OFICIO 000526-2024-0C0373 | SOLIGITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|

778 0C037320240000582 1300812024 OFICIO 000525-2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA M) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO

0C037320240000581 1300872024 OFICIO 000524.2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA M) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|

72 0C037320240000580 1300812024 OFICIO 000523-2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA Mil) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|

™ OC037320240000579 1300872024 OFICIO 000522.2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA Mil) OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO

5

770 0C037320240000578 130082024 OFiCIo 000521.2024.0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACION & MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUAMBOS-CHOTA OCI MUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA|

Do

ENTIDAD
NRO EXPEDIENTE N° DOCUMENTO ASUNTO DESTINATARIO (EFACDRADD SUJETA TIPO ASUNTO
FOR GONTROL

e e —— e | ormo 000401 2024.0GEET2 | PRESUITO INCUNPLIVIE MUKICIPALIBAD DISTRITA| BERNAL QUEVARA oot BERNALuEARA| EuTD
are P —— e | ormo 000400 202400572 | PRESUNTO INCUNPLIVIE MUHICIPALIDAD DISTRITA| BERAL QUEVARA cotnumepAL BERiALuEvARA| EuTD
rs B ———— wees | oro 000OBR2024.00EST3 | PRESUNTO INOUNPLIVI] UKIGIPALIOAD DISTRITA| BERNAL QUEVARA cotnuNIGPALIY BERNALUEVARA| ENITDO
ars e ——— wonee | orco 00OSK20240GISTS | PRESUNTO INGUNPLIVI] UKIGIPALIDAD DISTRIA| BERNAL QUEVARA cotnuncPALD BERNALGUEVARS| ENITDD
1473 0C037320240001024 111212024 OFIGIO 000886-2024-0C0373 | SOLICITO AGTUALIZAGIGN MUNIGIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL| OCIMUNIGIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
1472 0C037320240001023 111212024 OFICIO 000857-2024-0C0373 0 ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL| OCIMUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
1471 0C037320240001022 111212024 OFICIO 000888-2024-0C0373 0 ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL| OCIMUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
1470 0C037320240001021 111212024 OFICIO 000889-2024-0C0373 | SOLICITO ACTUALIZACIGN MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL| OCIMUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
1469 (0C037320240001020 1111212024 OFICIO 000890-2024-0C0373 0 ACTUALIZACION MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL| OCIMUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO
1468 OC037320240001019 1111212024 OFiCIo 000891-2024-0C0373 0 ACTUALIZACIGN MUNICIPALIDAD DISTRITA| BERNAL GUEVARA MIL| OCIMUNICIPALIDA| BERNAL GUEVARA| EMITIDO

Nota. Evidencia obtenida del Sistema de Control Gubernamental de la Contraloria General de la
Republica -SGD
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Anexo 13. Proveido emitido para la distribucion de metas al personal del Organo de Control Institucional

Q

CONTRALORIA

Q.

N
LA CONTRALORIA |

Fimado digitalmente por ZEGARRA

OCI MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHOTA

PROVEIDO N° 000056-2024-CG/OC0373
EXPEDIENTE : SESNC020240000096

ASUNTO: Comunico avance de la ejecucion de metas de los servicios de control

gubernamental del Plan Nacional de Control 2024, al 10 de junio de 2024, y
lineamientos operativos para contribuir a su cumplimiento.

Motivo: Soy el autor del docume
echa: 12-06-2024 16:50:32 -05:00

DIAZ Nelson Horacio FAU 20131378972
soft

nto

FECHA

12/06/2024

Atender en 1 dias

REFERENCIA : MEMORANDO CIRCULAR N° 000096- Comunico avance de la ejecucién de metas de los servicios de control
2024-CG/GRCA gubernamental del Plan Nacional de Control 2024, al 10 de junio de 2024, y
lineamientos operativos para contribuir a su cumplimiento.
MEMORANDO CIRCULAR N° 000014- Avance de la Ejecucién del Plan Nacional de Control al 30 de abril de 2024

2024-CG/SESNC

UNIDAD ORGANICA DESTINO RESPONSABLE  ACCION PRIORIDAD INDICACIONES
QSMNCTADIOMOMGAOESH  ouon  congio  wnoane [y
gg'lw rlech)r; |%|g¢|éEJAUDDm?V|NC|AL DE CHOTA coPIA con ;ISAIIEAQESNTO URGENTE ;:rr‘?nz%yzimiemo y fines
gé:;{ m}l\{u gClIJFéI\\/I;\Ig//:DM TI%ORVINCIAL DE CHOTA o CONYC%?SAEESNTO URGENTE s::'?nc;?‘r;t::ismien(o y fines
QI MUNCRALDAOPRaVIIAL E oo
E)LCL: é’l.”?ﬂi';'fé‘z”ﬁﬁg m%/mgw. DE CHOTA orin CONé?EAiESNTO URGENTE s:rr'?nz:‘r::ecismien!o y fines
QI MUNOIALDAD RVl T
88: SI\:IDUEN écElLPé\kIlJDgﬁ OPLRBOE\;I¥8IAL DE CHOTA T CON\%EAQESNTO D s:r:?n(:‘r:::;miento y fines

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electronico archivado por la Contraloria
General de la Republica, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera 3
Disposicion Complementaria Final del D.S. 026- 2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser

contrastadas  a través  de la  siguiente
0 p ificad icio.do e il do el siguiente codigo de verificacion: KHWOMFH

ZEGARRA DIAZ NELSON HORACIO

Jefe de Organo de Control Institucional

direccion  web: https://verificadoc.contraloria.gob.

Nota. Evidencia obtenida del Sistema de Control Gubernamental de la Contraloria General de la

Republica -SGD
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Anexo 14. Cuaderno fisico para el control, registro y seguimiento de expedientes que ingresan al

Organo de Control Institucional

a0

220CT 2004 |

| 24 00T 2004 |

24 0CT 200%] e s

/| 24 0CT 2004/

v/ 24 0CT 2008 | e ctipe s

= [RROCTAN] oo o 2de- e -mocsle

WS T308Y
Al Al
T\
|

I

B4 JUL 2006 | Ghusrr oue

24 JUL 2028 | g s cors- 2

nealA. | Pk 4

a3}

24 JUL 202 g

B4 JUL 2024 | Dfuso nt

f t

|7 | Dt /)

e w0t 2624 ocn/a | Saclt 4
| Aiaitte 70 Cliecty

i ?
4 ” ,4Lm'.ra~f: b anxma avilucid 4| 9

7/
amoleleog .

24 JUL 2004

24 JUL 202k | ffe w2 eteata

Wt | FRaaticrn Jaads_at infery

{ i S

T 2 S Yoo >
24 JUL 2026 | Grue 0478 ua. neco-sn). Dy o' en gy Moy
| Lol Mlpesgad M P Choto

I - 2
| A 03|70 AR

e | 25JUL20% ¢ salvlo) | Ty, Ruge ot brmidy ] Bepodeas o contos
el Meacipel - #.0), Hiacosty | mmi il de o

= = 12 ¢
£ S— H CS-tepars /s
e

MR 0 becx. . Con (UL 24,

Nota. Cuaderno de uso interno del Organo de Control Institucional para el registro de documentos.
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Anexo 15. Carta de autorizacion para la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos en el Organo
de Control Institucional

O

CONTRALORIA

GENERAL DE LA REPUBLICA DEL PERU

Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres
“Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

Chota, 18 de septiembre de 2025

CARTA N° 0019-2025-0OCl/0373 Expediente: 0691682025
Sefior:

Bach. Alex Omar Bustamante Medina

Organo de Control Institucional

Municipalidad Provincial de Chota

Jr. Anaximandro Vega N° 409

Chota/Chota/Cajamarca.

Asunto : Autorizacion para la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos

Ref. : Carta N° 06-2025-A0BM del 3 de setiembre de 2025.

Es grato dirigirme a usted, en atencion al documento de la referencia, mediante el cual solicita la
autorizacion para la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos en el marco de su investigacion. Al respecto,
por medio de la presente, en mi calidad de jefe del Organo de Control Institucional de la Municipalidad Provincial de
Chota, AUTORIZO al Bachiller Alex Omar Bustamante Medina a aplicar los instrumentos de recoleccion de datos
(Encuesta y Anélisis Documental) correspondientes a su trabajo de investigacion titulado:

“La motivacion y el desempeiio laboral de los colaboradores del Organo de Control Institucional de la
Municipalidad Provincial de Chota, 2024”,

que desarrolla como requisito para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion en la Universidad Nacional
de Cajamarca. Dicha autorizacion comprende la aplicacion interna de la encuesta a los colaboradores del Organo de
Control Institucional y la revision de documentacion institucional relevante y necesaria, en un marco de confidencialidad
y uso exclusivo con fines académicos, garantizando el respeto a las normas de la entidad y la reserva de la informacion
obtenida.

Sin otro particular, le deseo éxitos en el desarrollo de su investigacion

Atentamente,

CARTA N° 0019-2025-0CI/0373 Pagina 1 de 1

Jirén Anaximandro Vega N° 409 - Plaza de Armas - Chota ~ Cajamarca

Nota. Carta de autorizacion emitida por el jefe del Organo de Control Institucional para la aplicacion
de instrumentos de recoleccion de datos.
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