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Resumen 

En esta investigación se consideró como objetivo general “Determinar la relación 

entre motivación y desempeño laboral de los colaboradores del Banco de Crédito 

del Perú sede, Chepén 2020. Se estableció un estudio de enfoque cuantitativo 

de tipo aplicada, con diseño no experimental de corte transversal, siendo de nivel 

correlacional, porque la información se recogió en un solo momento teniendo 

como población a 21 colaboradores de la entidad siendo igual a la muestra. Se 

usó la técnica de la encuesta, con la escala de Likert, cuyo instrumento fue el 

cuestionario para la obtención de información. Además, por medio del SPSSV.23 

el alfa de Cronbach señaló que los valores fueron (0.826), en la variable 

motivación y (0.884) para la variable desempeño laboral. Por ello, ambos valores 

fueron aceptados, es decir que la herramienta de recopilación de información es 

fiable. 

Cuando se utilizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, se indicó que, en 

motivación fue (0.496) y en desempeño laboral (0.669), cuyos valores son 

mayores a (0.05), lo que señala que sigue una distribución normal. Por lo tanto, 

se aceptó la prueba de normalidad de Pearson. De este modo, se concluyó que, 

existe relación positiva alta entre la V1 y V2.  Entonces a más motivación 

brindada a sus colaboradores desarrollando técnicas de motivación, su 

desempeño laboral va aumentar siendo beneficio tanto para ellos como para la 

empresa. 

 

.     Palabras clave: Motivación, Desempeño laboral, Factores Intrínsecos. 
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Abstract 

 

In this research, the general objective was considered “To determine the 

relationship between motivation and work performance of the employees of 

Banco de Crédito del Perú headquarters, Chepén 2020. A study with an applied 

quantitative approach was established, with a non-experimental cross-sectional 

design, being correlational level, because the information was collected in a 

single moment having as a population 21 employees of the entity being equal to 

the sample. The survey technique was used, with the Likert scale, whose 

instrument was the questionnaire for obtaining information. In addition, through 

the SPSSV.23 Cronbach's alpha indicated that the values were (0.826), in the 

motivation variable and (0.884) for the work performance variable. Therefore, 

both values were accepted, that is, the information gathering tool is reliable. 

When the Shapiro-Wilk normality test was used, it was indicated that, in 

motivation it was (0.496) and in work performance (0.669), whose values are 

greater than (0.05), which indicates that it follows a normal distribution. Therefore, 

Pearson's normality test was accepted. Thus, it is concluded that there is a high 

positive relationship between V1 and V2. Therefore, the more motivation 

provided to their collaborators by developing motivation techniques, their work 

performance will increase, benefiting both them and the company. 

  Keywords: Motivation, Job performance, Intrinsic factors 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, se ha dado una gran importancia a la motivación para el 

cumplimiento laboral de las personas, en cualquiera de las funciones a llevar a 

cabo dentro de un sistema organizacional, para así llegar al objetivo que se ha 

propuesto, ya que es vital para aumentar el desempeño de ellos mismos puesto 

que todas las personas tenemos la capacidad de estar motivadas. 

En una organización, si un colaborador desea acceder a un puesto más alto 

dentro de su centro donde labora, ahí es donde se verá reflejado, su desempeño 

a través de la motivación que reciba por parte de la organización, para lograr su 

propósito. Entonces, se puede afirmar que la motivación en el trabajo es la 

cantidad de esfuerzo que un individuo invierte en satisfacer sus necesidades, y 

lograr sus metas, a través de diversos incentivos. Por lo tanto, es importante que 

las organizaciones motiven constantemente a sus empleados para mejorar su 

rendimiento. 

La empresa Colombina, (2017) a nivel internacional, es un ejemplo claro de 

motivación, de manera que indaga cómo reconocer el esfuerzo de sus de 

colaboradores e incentiva la práctica de valores corporativos, desde el año 2012 

iniciaron un “Programa de reconocimientos” que hasta el momento han sido 

reconocidas más de 2800 personas en la que se logró que sus niveles 

desempeño y de productividad se incrementen. 

En publicación del diario Gestión, (2015) mencionó las 10 empresas más 

admiradas del Perú por sus altos niveles de utilidades y su gran nivel de 

desempeño de sus colaboradores comprometidos con el logro de objetivos, entre 

estas empresas tenemos a Alicorp, BBVA Continental, Backus, Graña y Montero, 

Gloria, Interbank BCP, LAN Perú y Kimberly-Clark, oportuno a los programas de 

motivación que se le realizan a su capital humano. 

Por lo tanto, en cualquier organización o empresa ya sea de diferente rubro, el 

factor resaltante es el personal, y por ello en este caso la entidad financiera 

ubicada en la ciudad de Chepén, cree que la motivación es un motor de impulso 

para sus colaboradores donde ellos reciben constantes capacitaciones de 

manera que brinden un buen servicio a los clientes y así mostrar un buen 
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desempeño laboral donde haya una buena remuneración de lado. En este 

proyecto de investigación se formula el siguiente problema: ¿Cuál es la relación 

que existe entre motivación y desempeño laboral de los colaboradores del banco 

de crédito en la ciudad de Chepén 2020?   

Este proyecto se respalda de la siguiente manera: valor teórico, la investigación 

fue teórica, por la razón que ofrece nociones importantes y porque va a permitir 

conocer el vínculo que existe entre la motivación y desempeño laboral de los 

colaboradores del banco de crédito del Perú sede, Chepén 2020. 

Así como su implicancia práctica, en esta investigación se dará a conocer 

algunas incidencias que se logren identificar en el transcurso del proyecto de 

investigación, en los colaboradores del banco de crédito del Perú sede, Chepén 

2020 

También se indica que la investigación se justifica por su utilidad metodológica, 

en la cual para la recopilación de datos se utilizará como mecanismo un 

cuestionario, fundamentado en las variables en las que se están empleando para 

posibles estudios que tengan la misma razón o alguna similitud 

Como objetivo general de esta investigación se plantea lo siguiente: Determinar 

la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores del 

Banco de Crédito del Perú sede, Chepén 2020. 

Se plantea los siguientes objetivos específicos para esta investigación son: 

Determinar el nivel de motivación de los colaboradores del Banco de Crédito del 

Perú sede, Chepén 2020; Determinar el nivel del desempeño laboral de los 

colaboradores del Banco de Crédito del Perú sede, Chepén 2020; Determinar la 

relación entre la dimensión factores intrínsecos y el desempeño de los 

colaboradores del Banco de Crédito del Perú, Chepén 2020. Determinar la 

relación entre la dimensión factores extrínsecos y el desempeño de los 

colaboradores del Banco de Crédito del Perú, Chepén 2020. 

También se plantea la siguiente hipótesis de la investigación Hi: Existe relación 

entre la motivación y desempeño laboral de los colaboradores del Banco de 

Crédito del Perú sede, Chepén 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para dar hincapié a la investigación es necesario presentar los siguientes 

trabajos previos: 

La presente investigación de Manjarrez, (2020) tuvo el objetivo de analizar la 

variable motivación y cómo influyó en el desempeño laboral de los trabajadores 

en el servicio de hoteles en la provincia de uno de los cantones, fue Cantón 

Quevedo. El método que fue aplicado es descriptivo. Los métodos utilizados 

fueron el analítico sintético y el histórico lógico; las herramientas utilizadas en el 

trabajo de investigación fueron las entrevistas y cuestionarios aplicados a 38 

colaboradores cuya información fue procesada estadísticamente. Los resultados 

se observaron en los niveles de motivación y la influencia en el desempeño 

laboral en la competitividad de hoteles por el cual es objeto de estudio. 

Durante esta investigación de Mazariegos, (2015), el principal objetivo fue 

determinar la influencia del nivel motivación en el desempeño laboral de los 

colaboradores del área administrativa de la industria de alimentos del área de 

una empresa. El desarrollo del método es de modelo descriptivo se aplicó una 

prueba psicométrica con el fin de calcular el nivel de motivación y a escala de 

Likert en 34 colaboradores administrativos para señalar el nivel del desempeño 

laboral de los trabajadores, los resultados se comprobaron que el nivel de 

motivación del personal administrativo es alto, para su función en la institución.   

En su investigación, Bautista, (2017) con el título “La motivación y el desempeño 

Laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perú” en el desarrollo de 

su trabajo de investigación su principal objetivo fue determinar que relación 

existe entre motivación y desempeño laboral de los trabajadores del sector 

cobranzas del Banco del Crédito del Perú. En el análisis se empleó el método de 

tipo aplicado y nivel descriptivo ya que ambas variables son correlacionales, la 

muestra del trabajo de investigación se halló integrada por 89 trabajadores, el 

instrumento que se utilizó fue la aplicación de una encuesta con el fin de obtener 

información. En dicha investigación se llegó a determinar que entre ambas 

variables hay una relación muy buena entre la variable motivación y la variable 

desempeño laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perú.    
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Cosio & Guerrero, (2015) Dentro de su trabajo de investigación “La motivación y 

el desempeño laboral de los colaboradores de la industria de vidrios”. Su 

principal objetivo fue determinar la relación entre la variable motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la industria de vidrios.  Se utilizó el 

método de diseño no experimental del tipo correlacional transversal, donde se 

aplicó como instrumento un cuestionario aplicado a 86 colaboradores con una 

muestra de 71 colaboradores. Como conclusión hay buena relación positiva y 

muy buena entre las dos variables o sea que habiendo un buen nivel de 

motivación existirá un alto nivel de desempeño laboral 

Elias, (2016) desarrolló la investigación “La motivación laboral y el desempeño 

de los trabajadores de la compañía ladrillera pirámide”. Su objetivo fue 

determinar cuál es la relación que hay entre motivación y el desempeño de los 

colaboradores de la compañía ladrillera pirámide.  El método aplicado fue 

cuantitativo, con 75 trabajadores, se aplicó una encuesta. Teniendo como 

resultado el 0,914, demostrando una correlación positiva media, en 

consecuencia, se relaciona entre el estudio de la primera variable motivación y 

la variable desempeño de los trabajadores. 

En su investigación Diaz, (2018) su objetivo principal fue determinar cómo influye 

la variable motivación en el desempeño de los colaboradores del área de 

gestores de servicio del Banco de la Nación, Trujillo 2018. El método aplicado 

fue no experimental, correlacional. Se realizó a 47 gestores de servicio mediante 

el uso de cuestionario. Como conclusión de la investigación, hay una relación 

evidente entre las variables, cuya fuerza de corporación es positivamente 

moderada y existe una elevada motivación laboral. 

Marco teórico de la variable 

Se presentan los conceptos que fortalecerán el desarrollo de la investigación. 

Motivación laboral, Estrada & Peña, (2015) “la motivación laboral es el deseo de 

actuar con atrevimiento para aplicar un alto nivel de energía hacia la organización 

y ajustarla según su propia escasez”. (pág. 13) 
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Motivación, Perret, (2016) lo define “como la voluntad de financiar recursos con 

el propósito de restringir ciertas cosas para alcanzar una meta que a lo largo de 

un tiempo le facilitara un mayor beneficio”. (pág. 16) 

Motivación, Chiavenato, (2015) nos menciona que la motivación se refiere al 

comportamiento del individuo, y es una dependencia fundada en la conducta en 

donde éste, originado por factores externos e internos en lo que las insuficiencias 

generan la energía necesaria que impulsa al sujeto a efectuar acciones que 

conseguirán efectuar su objetivo. (pág. 68) 

Para todas las situaciones anteriores, la motivación se puede definir como el uso 

del capital limitado, para proporcionar de manera objetiva los beneficios que se 

necesitan. En muchos casos puede haber algo que no nos pueda motivar a 

través de la percepción, pero de si decidimos cambiar nuestro camino o nuestra 

manera de ver las cosas y encontramos el motivo del beneficio personal, 

podemos encontrar la forma de lograrlo con mayor motivación. 

Se destaca, también, la importancia de la motivación, Peña, (2018) menciona 

que todos los días los individuos experimentales en donde crean miles de 

necesidades, es decir, la falta de elementos materiales o las necesidades 

internas que quieren satisfacer es de esta manera que la motivación se ha vuelto 

una pieza fundamental para abarcar estas necesidades. De la misma forma 

cuando el trabajador  sienta que su promesa está motivada, este obtendré 

mejores ganancias, mejor provecho y construirá un mejor sentido de 

permanencia  dentro de la empresa, siendo así el empuje de satisfacer las 

necesidades que se haya exteriorizado en la autorrealización del colaborador, 

principales situaciones profesionales y satisfacciones propias vienen hacer el 

motivo que se manifestará en el funcionario con el propósito de conseguir esa 

máxima impresión de conformidad que da como consecuencia la realización de 

los objetivos planteados. 

Por lo tanto, en la motivación se identifican dos dimensiones, tomadas de la 

teoría de los dos factores que son relevantes para su estudio  

Factores intrínsecos, Reeve, (2018) Nos dice que la motivación intrínseca se 

manifiesta de manera espontánea cuando las personas, actúan por su propio 

interés, porque es divertido y debido a la emoción de reto que le proporciona al 
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realizar una actividad, para ello existen factores intrínsecos que potencian a la 

persona cuyos son la responsabilidad, satisfacción laboral, valores, Feedback e 

interés dentro de la empresa (pág. 83) 

Responsabilidad: Sánchez, (2019) menciona que es la realización de un cargo, 

o la atención al tomar algunas decisiones. 

Satisfacción Laboral: Sánchez T. García V. & De Lourdes E., (2017) señalan que 

la satisfacción laboral se puede vincular de manera directa con el entendimiento 

del ser humano dentro de una entidad. (pág. 162) 

Valores: Gómez, (2015) señala que son reglas, capacidades o habilidades que 

determinan a un individuo, en la que estima un hecho exclusivamente positivo o 

de gran beneficio por una asociación.  

Feedback - Ruiz, (2020) manifiesta que es un componente educativo 

fundamental en el que el educador proporciona al estudiante información sobre 

su desempeño. 

Interés - Solís, (2017) menciona que es la entrega, entusiasmo o perseverancia 

que una persona contribuye en una actividad o proyecto. 

Factores extrínsecos, Reeve, (2018) menciona que provienen de incentivos y 

consecuencias en el ambiente, es decir, realizar algo para logar aquello, con la 

intención de mejorar e influir en la motivación de la persona, ya sea con el sueldo, 

mejorando su condición de trabajo, beneficio, estabilidad laboral y afinidad con 

la empresa (pág. 84) 

Sueldo - González & Pérez, (2015) menciona que es el salario o contribución 

que se emite con frecuencia a un trabajador por su rendimiento en un oficio o 

función por su servicio brindado. 

Condiciones del trabajo - Huayra Y. & Osca M., (2017) definen que son las 

circunstancias en las que se desempeña un trabajador donde ejecutara sus 

labores, en las cuales se incluyen la organización del trabajo, las horas de 

trabajo, los servicios de bienestar social y el contenido del trabajo. (pág. 11) 
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Beneficios: López, (2020) manifiesta que constantemente un hecho, acción o 

labor da un resultado positivo y que por consecuente sea algo bueno y pueda 

así ayudar a una o más personas, satisfaciendo alguna necesidad. 

Seguridad laboral: Prado, (2016) menciona que es conjunto de procedimientos y 

técnicas que cuyo objeto es evitar, descartar o disminuir los peligros que puedan 

llegar a ocasionar un incidente en el trabajo, evitando perjudicar a los 

trabajadores y las consecuencias producidas por productos o agentes 

peligrosos.  

Identidad Laboral Vega, (2018) manifiesta que para lograr entender el origen 

laboral es importante ubicarse dentro de un panorama diferente a la de la 

identidad personal, puesto que el origen laboral se cimenta dentro del marco de 

las acciones que tienen que ver con el trabajo. 
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Desempeño Laboral, Lorrén, (2018) Existen diferentes aprendizajes, su interés 

se establece en el impacto que se da especialmente en el rendimiento y las 

ganancias de la empresa. Es decir, es el rendimiento laboral del trabajador al 

desempeñar sus cualidades primordiales y su ocupación que requiere su cargo. 

(pág. 24) 

Desempeño Laboral, Milkovich & Boudrem, (2015) Definen que desempeño es 

el nivel en el que un colaborador llega a cumplir los requisitos que se le asignan 

en el trabajo. 

Desempeño Laboral, Bohlander, (2018), nos menciona que el desempeño en un 

cargo, es decir, en el proceder del individuo que lo ejerce.”. (pág. 300) 

Las dimensiones que sean considerado en la investigación para evaluar el 

desempeño laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú, Chepén, 

Chepén 2020 son las siguientes: 

Comportamiento Briones Saltos & Cedeño Zambrano, (2018) Corresponde a las 

situaciones que se padecen en una etapa o un espacio determinado. El 

comportamiento, en un poco tiempo trae consigo efectos negativos para la 

sociedad, es posible descubrir la causa o motivo por lo que se debe tratar de 

conservar y ayudar a la organización a que estos colaboradores cuyo nivel de 

liderazgo es superior, puedan seguir manteniéndose ya que poseen un espíritu 

de trabajo y un excelente desempeño. 

Por ello, se presentan los siguientes indicadores: 

Desempeño: Rivero, (2019) señala que es la acción de cumplir, ejercer, ejecutar 

un compromiso, esto es un cargo o en una profesión. (pág. 159) 

Liderazgo: De León, (2018) menciona que es un grupo de técnicas directivas que 

un ser humano posee para contribuir ya sea en la manera de pensar o ejercer 

con el objetivo de incentivar a los demás integrantes del equipo, a cumplir con 

las labores que se les ha asignado y terminar de manera concreta las metas 

planteadas.  

Lealtad: Baptista de Carrasco & León de Alvarez, (2019) menciona que es un 

sentimiento de fidelidad y respeto hacia una persona, sociedad, compromiso u 

organización, entre otros. 
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Por ello el cumplimiento, la esencia del grupo y liderazgo por colaborador tiene 

que ser imprescindible y principal de manera que es un requisito para prevalecer 

en un centro laboral. 

Resultados Adrián, (2020) considera que es una consecuencia, efecto o 

conclusión de una acción, un cálculo, un proceso, etc., de manera que termine 

algo que se está realizando. 

Por ello, para la organización es fundamental que los logros sean alcanzados y   

tengan un vínculo con la productividad, calidad, cargo, desempeño. 

Calidad de trabajo Cruz, (2018) se manifiesta en la apreciación que revelan los 

colaboradores de una corporación acerca del agrado o insatisfacción que se 

puede generar en el lugar donde se labora, puesto que cuando el resultado es 

negativo de manera en general se puede decir que causa un impacto en el 

funcionamiento de la empresa. 

Cantidad de Trabajo Jaramillo, (2017) menciona que es la asignación de roles, 

lo cual puede ser de una o varias unidades mínimas de trabajo donde la 

organización asigna al trabajador. 

Cumplimientos de Plazos: Wolters Kluwer, (2019) define que son aquellas que 

tienen relación con el señalamiento de una fecha precisa que determina el inicio 

o fin de sus efectos. 

De antemano con las definiciones de estos indicadores la victoria de la entidad, 

viene hacer el resultado alcanzado por cada uno de sus colaboradores.  

Habilidades: Raffino, (2020) menciona que es el talento, aptitud, que una 

persona posee para cumplir de forma eficiente, una tarea o una función. Por ello, 

los conocimientos, las capacidades y fidelidad que posee cada colaborador en 

la compañía, llevará precisamente a obtener una buena rentabilidad. 

Conocimiento de Puesto: Diccionario Economía, (2016) considera que es el 

entendimiento, del compromiso, tarea, responsabilidad que se tiene para un 

trabajo, como la capacidad para estar siempre al tanto de los cambios se den en 

función a sus labores.  
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Trabajo en Equipo Unini, (2018) Da a conocer el interés que se tiene por el   

equipo de trabajo ya que se debe cumplir con las metas, puesto que el jefe de 

una organización debe tener en consideración tanto las carencias, como el punto 

de vista, de cada uno de sus colaboradores para así poder lograr el objetivo que 

se ha propuesto. 

Facilidad de aprendizaje García Gajardo, Fonseca Grandón, & Concha Gfell, 

(2016) manifiesta que consiste en obtener, encausar, comprender y emplear una 

información que nos ha sido explicada o que hemos logrado mediante la 

experiencia en situaciones reales de nuestra vida. 

Del estudio de cada una de las dimensiones es primordial hoy en día que los 

colaboradores posean un buen desenvolvimiento siendo eficientes y capaces, 

con el propósito de alcanzar los objetivos proyectados marcando así su triunfo 

dentro del rubro empresarial   
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

Este proyecto a investigar fue de tipo aplicada, según Valbuena, (2017) lo 

determina como un estudio no evolutivo, donde se comparan los hechos o 

fenómenos en un punto de afecto dentro de la escala historial del suceso. La 

investigación transversal es adecuada para observar la concordancia entre 

un grupo de variables en un lugar determinado. 

Su diseño fue no experimental, de corte transversal Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2016) donde lo definen que es una 

recolección de datos en un tiempo exclusivo, cuya finalidad es detallar y 

observar los sucesos y su relación de las variables en un tiempo 

determinado. Siendo su nivel correlacional simple, (Hernández Sampieri, 

Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2016) mencionan que este método de 

análisis posee a manera que su propósito es entender la correlación o la 

jerarquía que puede existir a través de dos o más variables. Según Neill 

David & Cortez Suárez, (2017) fundamentan que, en la ejecución de 

observaciones, sin ninguna actuación o participación con el entorno 

observable, por este motivo no existe una observación sobre las variables, 

por ende, los resultados revelados son superficiales. (pág. 34)  

 

 

  

 

  

 

 

 

 

La representación del diseño de investigación es la siguiente: 

  Donde: 

   M = Muestra 

Ox 

M 

Oy 

r 
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   Ox = VI: Motivación 

   Oy = VD: Desempeño Laboral 

   r = Coeficiente de correlación entre Ox y Oy 

3.2 Variables y Operacionalización 

Variable 1: Motivación  

Motivación laboral, Estrada & Peña, (2015) “la motivación laboral es el 

deseo de actuar con atrevimiento para aplicar un alto nivel de energía 

hacia la organización y ajustarla según su propia escasez”. (pág. 13) 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Desempeño Laboral, Lorrén, (2018) Existen diferentes aprendizajes, su 

interés se establece en el impacto que se da especialmente en el 

rendimiento y las ganancias de la empresa. Es decir, es el rendimiento 

laboral del trabajador al desempeñar sus cualidades primordiales y su 

ocupación que requiere su cargo. (pág. 24) 

3.3 Población, Muestra y Muestreo 

3.3.1 Población 

Es un grupo de sucesos concretos, restringidos y alcanzables, que está 

relacionada a la selección de la muestra, y que cumple con un orden de 

principios determinados. Es indispensable determinar que cuando se 

refiere a la población de estudio, no solamente se menciona a seres 

vivos, elementos, hogares, entidades, entre otros. Es primordial 

establecer la población porque al finalizar en la investigación se toma 

una muestra, la cual será factible en difundir los resultados logrados del 

estudio hacia el resto de la población. Arias Gómez, Villasís Keever, & 

Miranda Novales, (2016) 

La población del presente proyecto investigación lo constituyen los 

colaboradores del banco de crédito del Perú sede Chepén 2020 siendo 

su población de estudio 21 trabajadores. 
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Criterios de inclusión: - Todos los colaboradores de la entidad Banco de 

crédito Chepén, 2020. 

Criterios de exclusión: - Colaboradores de otros bancos sede Chepén. 

2020 

3.3.2 Muestra  

En la investigación se ha utilizado una operación en el cual se aplicado 

fórmulas matemáticas o paquetes estadísticos, dicho calculo depende de 

otras cosas ya sea en el diseño, hipótesis sugeridas, conjunto de personas 

a estudiar, por último, la escala de evaluación de las variables. Arias 

Gómez, Villasís Keever, & Miranda Novales, (2016) 

Para la muestra de estudio se tomó la población en su totalidad, por el 

motivo a que es una población minúscula de 21 colaboradores del Banco 

de Crédito sede Chepén 2020.  

3.3.3 Muestreo 

En este proyecto de investigación no se llevó a cabo ningún modelo de 

muestreo por lo que la muestra viene hacer la misma cantidad de 

colaboradores que la población.  

Unidad de Análisis  

Esta unidad de análisis estará constituida por un colaborador del Banco 

de Crédito del Perú sede Chepén, 2020 a esta persona se le realizará el 

cuestionario preparado en la investigación.   
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1 Las técnicas: son diferentes maneras o métodos de conseguir la 

indagación cuyos ejemplos son la observación, el estudio 

documental etc. Por ello, esta técnica que se empleó en la 

investigación fue la encuesta. 

La investigación no logra su objetivo sin los métodos de 

recopilación de datos. Estos métodos nos llevan a la comprobación 

del problema propuesto, cada una de ellas disponen de sus 

mecanismos, instrumentos, o métodos que serán utilizados. 

3.4.2. El instrumento: se utilizó el cuestionario, de esta manera poder 

recopilar los datos sobre la situación del personal de la empresa, 

en la cual se utilizó la Escala de Likert donde: La valoración fue del 

5 al 1, cuyas escalas son siempre, casi siempre, a veces, casi 

nunca, y nunca respectivamente. 

Los mecanismos a establecer, llevaran al logro de los datos de la 

objetividad y teniendo ya reunido se logrará ir al siguiente paso. El 

proceso de los datos procura alcanzar las respuestas a los 

indicadores de estudio, donde se manifiestan en forma de 

preguntas, es decir, de características a analizar y de esta forma 

se produce una sucesión de mecanismos que serán los que, en 

objetividad, necesita la investigación. (Castro Márquez, 2016) 

3.4.3 Validez  

Según (Hueso & Cascant, 2015) nos definen que es fundamental 

recurrir a expertas(os) que conozcan bien sobre el tema de estudio 

para que puedan validar el cuestionario, además se debe realizar 

una prueba piloto para probar el instrumento, de tal manera, que si 

existe algún error se pueda hacer las correcciones oportunas para 

luego dar inicio con el trabajo de campo.  

Para validar el instrumento en la cual está conformado por 21 

preguntas, se plasmó en un cuestionario. Esta investigación fue 

validada mediante 3 expertos de la escuela de administración con 
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grados de Maestría y Doctorado quienes dieron su opinión y 

aprobación sobre el cuestionario. 

Tabla 1 

Validación de Expertos 

Nombre y Apellidos  Motivación  Desempeño Laboral 

Haniel Solís Muñoz Procede Aplicar Procede Aplicar 

Olenka León Balarezo  Procede Aplicar Procede Aplicar 

Marilú Flores Lezama Procede Aplicar Procede Aplicar 

Fuente: Elaboración propia 

3.4.4 Confiabilidad 

Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio, (2016) 

Mencionan que la credibilidad de un instrumento hace referencia a 

la capacidad que tienen para obtener resultados iguales cuando se 

aplica varias veces al mismo sujeto o individuo de estudio. 

La confiabilidad del instrumento de medición es el grado donde los 

resultados producen una consistencia y coherencia en lo que se 

desea medir.  Fue calculada por el método de alfa de Cronbach, a 

por medio del SPSS v.23, donde el valor fue (0.826), en la variable 

motivación, (0.884) para la variable desempeño laboral, en cual 

ambos valores han sido aceptados, es decir, que la herramienta de 

recopilación de la información es fiable. 

 

3.5 Procedimientos 

En el procedimiento de este proyecto de investigación, se hizo uso de una 

herramienta para la recopilación de datos  la cual es conocida como 

cuestionario,  por lo que fue aplicada  a los 21 colaboradores del Banco de 

Crédito del Perú sede Chepén, dicha información se elaboró  en  una base 

de datos creada en el programa  Excel 2016, con diferentes características 

siendo graficados para  luego ser trasladado al programa Estadístico SPSS 

versión 23, para obtener la correlación respectiva, la constatación de las 
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hipótesis y los objetivos específicos; luego de obtener los datos requeridos, 

estos fueron presentados mediante tablas estadísticas con su respectivo 

análisis. 

Normalidad 

Para probar la hipótesis general se ha tenido que utilizar la prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk, la cual indicó que en motivación fue (0.496) y 

en desempeño laboral (0.669), cuyos valores son mayores a (0.05) en lo 

que señaló que sigue una distribución normal por lo tanto se acepta la 

prueba de normalidad de Pearson. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

En el proyecto de investigación, la indagación obtenida fue recopilada para 

su estudio descriptivo en tablas según las dimensiones de las variables de 

estudio en la que se estuvo aplicando, para ello se utilizó el sistema llamado 

Microsoft Excel y el programa estadístico SPSS v23. 

3.7 Aspectos éticos 

Para la investigación, se tuvo un desarrollo de manera correcta, los datos 

logrados de acuerdo al instrumento aplicado puesto que la encuesta se dio 

de manera confidencial, por lo que también se resguardó la identidad e 

integridad de la población que labora la empresa Banco de crédito sede 

Chepén. No se perjudicará la reputación de los integrantes de la entidad, 

más aún porque se quiere ofrecer esta investigación a la empresa para que 

así tonifique, reanime sus debilidades y se pueda seguir manteniendo en un 

mercado competitivo. Los datos logrados se manipularon con esmero puesto 

que solo fue usado para dicho análisis. 
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IV. RESULTADOS 

Tabla 2 

Análisis de relación entre Motivación y Desempeño Laboral de los 

colaboradores del Banco de Crédito del Perú sede Chepén-2020 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 2, se observó que el nivel de significancia es (P=0.000) es 

menor a 0.05, esto quiere decir que existe relación de significativa entre 

motivación y desempeño laboral de los colaboradores del Banco de 

Crédito del Perú sede Chepén-2020, y se obtuvo un coeficiente de 

correlación de 0.985 lo cual indicó que la relación es positiva fuerte alta. 

 

  

  
MOTIVACION 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

MOTIVACION 

Correlación de 
Pearson 

1 .985** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 21 21 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Correlación de 
Pearson 

.985** 1 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 21 21 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra   



24 
 

Tabla 3 

Nivel de Motivación de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú sede 

Chepén 2020. 

 

En la tabla 3, se observó que la mayoría (100%) de los colaboradores del 

Banco de Crédito del Perú sede Chepén 2020 consideraron que su 

motivación es Eficiente. 

 

  

NIVEL COLABORADORES % 

INEFICIENTE 0 0% 

REGULAR 0 0% 

EFICIENTE 21 100% 

TOTAL 21 100% 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 
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Tabla 4 

Nivel del Desempeño Laboral de los colaboradores del Banco de Crédito 

del Perú sede Chepén 2020. 

 

 

 

En la tabla 4, se observó que la mayoría (71%) de los colaboradores del 

Banco de Crédito del Perú sede Chepén 2020 consideraron que su 

desempeño laboral es Regular.   

 

 

  

NIVEL COLABORADORES % 

INEFICIENTE 2 10% 

REGULAR 15 71% 

EFICIENTE 4 19% 

TOTAL 21 100% 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 
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Tabla 5     

Análisis de correlación entre la dimensión Factores intrínsecos y 

Desempeño Laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú 

sede Chepén-2020. 

 

 

En la tabla 5, se observó que el nivel de significancia es (P=0.000) es 

menor a 0.05; esto quiere decir, que existe relación de significativa entre 

la dimensión factores intrínsecos y desempeño laboral de los 

colaboradores del Banco de Crédito del Perú sede Chepén-2020, y se 

obtuvo un coeficiente de correlación de 0.960 lo cual indicó que la relación 

es positivamente alta.       

  

  
DESEMPEÑO 

LABORAL 
FACTORES 

INTRINSECOS 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Correlación de 
Pearson 

1 .960** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 21 21 

FACTORES 
INTRINSECOS 

Correlación de 
Pearson 

.960** 1 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 21 21 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra   
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Tabla 6      

Análisis de correlación entre la dimensión Factores Extrínsecos y 

Desempeño Laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú 

sede Chepén-2020.      

 

En la tabla 6, se observó que el nivel de significancia es (P=0.000) es 

menor a 0.05, esto quiere decir que existe relación de significativa entre 

la dimensión factores extrínsecos y desempeño laboral de los 

colaboradores del Banco de Crédito del Perú sede Chepén-2020, y se 

obtuvo un coeficiente de correlación de 0.800 lo cual indicó que la relación 

es positiva alta.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
DESEMPEÑO 

LABORAL 
FACTORES 

EXTRINSECOS 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Correlación de Pearson 1 .800** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 21 21 

FACTORES 
EXTRINSECOS 

Correlación de Pearson .800** 1 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 21 21 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra   
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V. DISCUSION DE RESULTADOS 

 

En esta investigación, el objetivo general fue: Determinar la relación entre 

la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores del Banco de 

Crédito del Perú sede, Chepén 2020,  observándose que el nivel de 

significancia es menor al 5%; esto quiere decir, que existe relación de 

significativa entre motivación y desempeño laboral de los colaboradores 

del Banco de Crédito del Perú sede Chepén-2020, teniendo un coeficiente 

de correlación de 0.985 indicando que la relación es positiva fuerte alta. 

Al igual que Bautista (2017), que realizó su trabajo de investigación en la 

misma entidad y que fue enfoque cuantitativo, determinó que la primera y 

segunda variable (motivación y desempeño), se encuentran fuertemente 

relacionadas. De igual manera Cosio & Guerreo (2015), aplicaron un 

enfoque cuantitativo para la obtención de la información y concluyeron 

que al igual que los anteriores, existen correlaciones positivas entre 

ambas variables de estudio.  

Cuando se indagó el nivel de motivación que presentaron los 

colaboradores del Banco de Crédito – Chepén, se llegó a la conclusión de 

que este nivel es el 100%, siendo totalmente eficiente o presentan una 

alta motivación en la empresa donde desarrollan sus funciones. Como así 

lo menciona Estrada & Peña (2015), la motivación es la energía que 

despliega el colaborador para aumentar su desempeño laboral.  

En cuanto al desempeño laboral que manifiesta el colaborador de la 

Agencia del Banco de Crédito – Chepén, los resultados manifestaron que 

su nivel es regular (71%), obteniéndose estos datos.  Mediante un 

enfoque cuantitativo, utilizándose el cuestionario para medir la variable de 

estudio; en cambio Rivero (2019), menciona que el desempeño laboral, 

consiste en que los colaboradores deben orientarse a desarrollar sus 

funciones que les asignado la empresa, con efectividad, manteniendo un 

compromiso de lealtad a sus obligaciones. Las funciones que la empresa 

les ha asignado. 
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En el Análisis y determinación de la dimensión factores intrínsecos y 

desempeño laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú 

sede Chepén-2020, observando que su nivel de  significancia es 

(P=0.000) es menor a 0.05, dando como resultado un coeficiente de 

correlación de 0.960 lo cual indica que la relación es positivamente alta, 

existiendo relación de significativa entre la dimensión factores intrínsecos 

y desempeño laboral de los colaboradores; lo que determina que las 

colaboradores cuando están motivados intrínsecamente, tienden a elevar 

su desempeño laboral en su puesto de trabajo. Al igual que Reeve (2018), 

cuando menciona sobre los factores intrínsecos, nos dice que la 

motivación intrínseca se manifiesta de manera espontánea cuando las 

personas, actúan por su propio interés, porque es divertido y debido a la 

emoción de reto que le proporciona al realizar una actividad, para ello 

existen factores intrínsecos que potencian a la persona cuyos son la 

responsabilidad, satisfacción laboral, valores, Feedback e interés dentro 

de la empresa. (pág. 83) 

En cuanto al relacionar la dimensión factores extrínsecos y desempeño 

laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú sede Chepén-

2020, el nivel de significancia es (P=0.000) es menor a 0.05, dando un 

coeficiente de correlación de 0.800 en el cual indica que la relación es 

positiva alta, existiendo relación de significativa entre la dimensión 

factores extrínsecos y desempeño laboral de los colaboradores; lo que 

determina que las colaboradores cuando están motivados de manera 

extrínseca, tienden a elevar su desempeño laboral en el puesto de trabajo. 

Al igual que Reeve (2018), reafirma que los factores extrínsecos 

provienen de incentivos y consecuencias en el ambiente, es decir, realizar 

algo para logar aquello, con la intención de mejorar e influir en la 

motivación de la persona, ya sea con el sueldo, mejorando su condición 

de trabajo, beneficio, estabilidad laboral y afinidad con la empresa. (pág. 

84)  
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VI. CONCLUSIONES 

En la investigación se ha llegado a las siguientes conclusiones: 

1. Al analizar y determinar la relación entre motivación con 

desempeño laboral de los colaboradores del Banco de crédito del 

Perú sede Chepén 2020 se ha concluido que si existe una relación 

positivamente alta entre ambas variables, donde se fundamenta 

que la motivación es primordial para que el trabajador se desarrolle 

de manera eficiente dentro de su centro de trabajo, aumentando el 

desempeño laboral. 

2. Con respecto al nivel de motivación de los colaboradores del Banco 

de Crédito del Perú sede, Chepén 2020 se ha determinado que sus 

colaboradores consideran que su motivación es eficiente 

presentando una alta motivación en la organización donde llevan a 

cabo sus funciones.  

3. En relación al Nivel del Desempeño Laboral de los colaboradores 

del Banco de Crédito del Perú sede Chepén 2020, se determinó 

existe un nivel regular de desempeño laboral en la compañía 

debido a los cambios rutinarios a causa de la crisis mundial. 

4. Acerca de la relación entre la dimensión factores intrínsecos y el 

desempeño de los colaboradores del Banco de Crédito del Perú, 

Chepén 2020, se ha determinado que si existe relación 

positivamente alta entre ambas variables lo que determina que los 

colaboradores cuando están motivados de manera intrínseca, 

tienden a aumentar su desempeño laboral en sus labores 

asignados ya que esto viene del interior de la persona, de disfrutar 

su trabajo. 

5. Por último, se ha determinado que si existe una relación 

positivamente alta entre la dimensión Factores Extrínsecos y 

Desempeño Laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del 

Perú sede Chepén-2020, ya que son factores externos que influyen 

en el trabajador y en el desempeño del mismo como los incentivos, 

salarios, entro otros, dependiendo de los jefes o individuos que 

están al cargo de ejecutar esa labor. 
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VII. RECOMENDACIONES 

En la investigación proporcionaremos las siguientes recomendaciones  

✓ Al Banco de Crédito del Perú sede Chepén, se recomienda que 

siga motivando a sus colaboradores brindado incentivos y/o 

reconocimientos, con talleres de personalidad y beneficios 

laborales para que su desempeño laboral sea eficiente y aumente 

de la mejor manera. 

✓ Además, continúe inculcando a todo el personal con la fijación de 

metas laborales, personales y educativas para que sigan 

motivando eficientemente implementando facilidades de 

desarrollo, y así puedan llevar a cabo con tranquilidad sus 

funciones. 

✓ Debido a la crisis mundial, se le sugiere facilitar aún más los 

medios tecnológicos en la realización de sus funciones y brindar 

charlas que ayuden a motivar a los colaboradores de manera que 

puedan seguir afrontando estos cambios mundiales causado por 

esta pandemia mundial. 

✓ Siempre capacitarlos en talleres que fortalezcan su grado de 

autoestima, además tener en cuenta las opiniones en las 

decisiones donde puedan asumir cambios y retos mostrando un 

nivel de trabajo único.  

✓ A la entidad financiera se le indica seguir influyendo 

extrínsecamente a los colaboradores ya sea en el clima laboral, 

sueldos, becas educativas, entre otras. De manera que, ellos 

sigan mostrando un eficiente desempeño y puedan así desarrollar 

más sus capacidades laborales.    
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ANEXOS  

Anexo N° 1 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Fuente: Elaboración propia  

 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONE

S 
INDICADORES ITEMS 

 

ESCALA 

 

Motivación 
 

  

Motivación, (Perret, 

2016) lo define “como 

la voluntad de financiar 

recursos con el 

propósito de restringir 

ciertas cosas para 

alcanzar una meta que 

a lo largo de un tiempo 

le facilitara un mayor 

beneficio”. (pág. 16) 

 

 

La motivación se mide 

a través de sus 

dimensiones factores 

extrínsecos y factores 

intrínsecos que aporta 

a sostener al personal 

motivado para el 

desarrollo de sus 

actividades. Mediante 

una encuesta e 

instrumento un 

cuestionario. 

 

Motivación 

Intrínseca 

 

Responsabilidad 1 
 

 

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

Satisfacción 

Laboral 
2 

Valores 3 

Feedback 4 

Interés 5 

Motivación 

Extrínseca 

Sueldo 6 -7 

Condiciones de 

Trabajo 
8 

Beneficios 9 - 10 

Seguridad 

Laboral 
11 

Identidad Laboral 12 
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DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

 

ESCALA 

 

Desempeño 
Laboral 

 
 

Desempeño Laboral, 

(Lorrén, 2018) Existen 

diferentes aprendizajes, 

su interés se establece 

en el impacto que se da 

especialmente en el 

rendimiento y las 

ganancias de la 

empresa. Es decir, es el 

rendimiento laboral del 

trabajador al 

desempeñar sus 

cualidades primordiales 

y su ocupación que 

requiere su cargo. (pág. 

24) 

El Desempeño laboral 

se mide a través de 

sus dimensiones de 

comportamiento, 

resultados y 

habilidades que 

contribuyen en el logro 

de los objetivos de la 

organización. Mediante 

una encuesta e 

instrumento un 

cuestionario. 

Comportamiento 

 

Desempeño 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Liderazgo 14 

Lealtad  15 

Resultados 

 

Calidad de 

trabajo 
16 

Cumplimientos 

de Plazos 
17 

Cantidad de 

Trabajo 
18 

Habilidades 

Trabajo en 

Equipo 
19 

Conocimiento de 

Puesto 
20 

Facilidad de 

aprendizaje 
21 

Fuente: Elaboración propia
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Anexo N°2 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 

 

Motivación y Desempeño Laboral de los colaboradores del banco de 

crédito del Perú sede Chepén 2020 

Buenos días/tardes 

Estimado señor(a), señorita o joven, el siguiente cuestionario forma parte de un 

proyecto de investigación que tiene como fin, recabar información sobre la 

motivación en la entidad que usted labora. El cuestionario es complemente 

anónimo y confidencial.  

INDICACIONES: 

Lea cuidadosamente cada proposición marque con un aspa (x) solo una 

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista. Por favor conteste todas las 

preguntas. Donde: 1 – Nunca, 2 – Casi nunca, 3 – A veces, 4 – Casi siempre, 5 

– Siempre. 

Femenino: (   )                    Masculino: (   ) 

N.º Preguntas Alternativas 

1 2 3 4 5 

Variable: MOTIVACION  

Dimensión: Factores Intrínsecos 

1 ¿En la organización se fomenta la 
responsabilidad personal sobre el control de 
las tareas? 

     

2 ¿La relación con los compañeros y jefes es 
agradable y facilita la convivencia diaria? 

     

3 ¿Se identifica con los valores (compromiso, 
honestidad, integridad, trabajo en equipo y 
pasión por el servicio) de la organización? 

     

4 ¿Recibe retroalimentación del responsable 
del área, sobre aspectos que afecten su 
desempeño? 

     

5 ¿Recibe motivación por parte de su jefe 
cuando realiza de forma óptima sus labores? 

     

Dimensión: Factores Extrínsecos 

6 ¿Considera que existen incentivos 
económicos cuando se realiza un trabajo 
excepcional? 

     

7 ¿Considera que el salario neto recibido es 
justo en relación a su trabajo y esfuerzo? 
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8 ¿Los medios de trabajo que dispone (equipo y 
material didáctico), se encuentran en mal 
estado? 

     

9 ¿Existen oportunidades para que un 
trabajador pueda ascender en su 
organización? 

     

10 ¿La empresa cuenta con todas las 
herramientas necesarias para desempeñar 
sus tareas? 

     

11 ¿La infraestructura e instalaciones del área 
son apropiadas para el desarrollo del trabajo? 

     

12 ¿Recomendaría esta empresa como lugar de 
trabajo a sus amistades o familiares? 

     

 

 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 

 

Motivación y Desempeño Laboral de los colaboradores del banco de 

crédito del Perú sede Chepén 2020 

Buenos días/tardes 

Estimado señor(a), señorita o joven, el siguiente cuestionario forma parte de un 

proyecto de investigación que tiene como fin, recabar información sobre el 

desempeño laboral en la entidad que usted labora. El cuestionario es 

complemente anónimo y confidencial.  

INDICACIONES: 

Lea cuidadosamente cada proposición marque con un aspa (x) solo una 

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista. Por favor conteste todas las 

preguntas. Donde: 1 – Nunca, 2 – Casi nunca, 3 – A veces, 4 – Casi siempre, 5 

– Siempre. 

Femenino: (  )                    Masculino: (   ) 

N.º Preguntas Alternativas 

1 2 3 4 5 

Variable: DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensión: Comportamiento 

13 ¿Es lo suficientemente flexible para adaptarte 
a situaciones cambiantes? 

     

14 ¿Considera que la persona que lidera su 
equipo de trabajo es consecuente con lo que 
dice? 

     



40 
 

15 ¿Siente un compromiso personal para que la 
institución cumpla con las metas 
establecidas? 

     

Dimensión: Resultados 

16 ¿En su organización se fomenta la 
responsabilidad Personal sobre el control de 
las tareas? 

     

17 ¿Considera haber alcanzado con éxito las 
responsabilidades que le otorga la empresa? 

     

18 ¿Es adecuado el tiempo designado para 
cumplir los objetivos de la empresa? 

     

Dimensión: Habilidades 

19 ¿Es capacitado para realizar las funciones 
que tiene a su cargo y dirigir un grupo 
humano? 

     

20 ¿Considera conoce totalmente el lugar donde 
desarrolla sus labores? 

     

21 ¿Considera que las capacitaciones recibidas 
por la empresa para el desempeño de las 
funciones han sido adaptables? 
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Anexo N°3: Validaciones 
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Anexo N°4. Confiabilidad 

Variable Motivación:  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.826 12 

INSTRUMENTO CONFIABLE  

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

 

 

 

Variable desempeño laboral: 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.884 9 

INSTRUMIENTO CONFIABLE  

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

 

 

Anexo N° 5. Prueba de Normalidad 

                                                

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

MOTIVACION .114 21 .200* .959 21 .496 

DESEMPEÑO LABORAL .109 21 .200* .967 21 .669 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 
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