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RESUMEN 

El presente estudio se realizó con el objetivo general de determinar la relación que 

existe entre la motivación y el desempeño laboral en el área de créditos y ahorros 

de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. Se realizó bajo una 

metodología cuantitativa, de tipo básica, diseño no experimental y nivel descriptivo-

correlacional. Además, la población se conformó por 30 colaboradores de una 

entidad del sector microfinanciero, Piura, la muestra fue censal. Para recolectar los 

datos la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados 

demostraron que la motivación, según el 70,00% de los encuestados, se encuentra 

en un nivel bajo y el desempeño laboral, según el 86,67% de los encuestados, se 

encuentra en un nivel bajo. Se concluye que existe relación positiva muy fuerte con 

un coeficiente de correlación =.813 y un sig=0.000, entre la motivación y el 

desempeño laboral de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. 

 

 

Palabras clave: motivación, desempeño laboral, modelo teórico de Fischman y 

Matos, características del trabajador, aspectos organizaciones. 
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ABSTRACT 

This study was carried out with the general objective of determining the relationship 

between motivation and job performance in the area of loans and savings of an 

entity in the microfinance sector, Piura, 2021. It was carried out under a quantitative 

methodology, of a basic type, non-experimental design and descriptive-correlational 

level. In addition, the population was made up of 30 collaborators from an entity in 

the microfinance sector, Piura, the sample was census. To collect the data, the 

technique was the survey and the instrument was the questionnaire. The results 

showed that motivation, according to 70.00% of respondents, is at a low level and 

job performance, according to 86.67% of respondents, is at a low level. It is 

concluded that there is a very strong positive relationship with a correlation 

coefficient = .813 and a sig = 0.000, between motivation and job performance of an 

entity in the microfinance sector, Piura, 2021. 

 

 

Keywords: motivation, job performance, Fischman and Matos theoretical model, 

worker characteristics, organizational aspects. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La emergencia sanitaria declarada en el año 2020 por la COVID-19 impactó 

directamente en el ámbito laboral, los hábitos se transformaron considerablemente, 

la forma de desplazarse, relacionarse y de trabajar; estos cambios necesitan de un 

tiempo de adaptación, por el temor a lo desconocido e incertidumbre.  Las 

organizaciones analizaron el impacto de la COVID-19 en las dinámicas de sus 

colaboradores especialmente en la motivación y el desempeño laboral. La 

motivación es pieza clave del progreso de una empresa, cuando la tecnología 

avanza se irán eliminando cada vez más puestos de trabajo, lo que tiene como 

consecuencia una gran competitividad para obtener empleo, los cuales serán 

ocupados por los individuos que tengan las mejores habilidades, se encuentren 

mejor capacitados y motivados profesionalmente (Oppenheimer, 2018). El 

desempeño laboral es una pieza clave en las organizaciones, dado que describe la 

aptitud de la prestación de servicios que realiza el colaborador; dando a relucir sus 

capacidades profesionales hasta sus destrezas interpersonales; se trata de su 

comportamiento, y de realizar su labor y del impacto en el negocio, de manera 

positiva como negativa.  Resulta fundamental medir el desempeño laboral en la 

organización, porque un inadecuado desempeño perjudica a la entidad, sino porque 

uno idóneo puede acrecentar la motivación, generando que la empresa alcance sus 

objetivos (Bizneo, 2020). 

En el ámbito internacional, para la primera variable de estudio motivación, se 

tiene al estudio realizado a nivel mundial por Global Engagement Index (2015) para 

conocer el grado de motivación con 13 países: Estados Unidos, China, India, Brasil, 

Italia, Australia, Gran Bretaña, Alemania, Francia, Canadá, México, Argentina, 

España; llegaron a la determinación que son pocos los colaboradores que están 

identificados con la institución y el puesto en el que se desempeñan. De acuerdo a 

los resultados indicaron que existe un mayor porcentaje de personas 

comprometidas y motivas en: Estados Unidos y China 19%, India 17% y Brasil 16%. 

Italia, Australia, Gran Bretaña, Alemania y México 14%. Precisaron que las 

personas motivadas, están comprometidas con el objetivo de la institución, 

convencidas de la calidad y el soporte a su equipo de trabajo y emocionados por el 

https://elcomercio.pe/autor/andres-oppenheimer/
https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/
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desarrollo en la organización. Asimismo, las personas que no están entusiasmadas 

no precisamente están desmotivados, por lo que su actitud no se identifica. 

Asimismo, de la variable desempeño laboral a nivel internacional, en México 

según el diario Economíahoy, citada en Medina (2017) se pretende ampliar el 

resultado formativo y disminuir el incumplimiento de las funciones, a favor de 

desarrollar la producción y optimizar el desempeño en el ámbito profesional, del 

mismo modo, se pretende aumentar el beneficio didáctico para optimizar la 

informalidad del cargo. Por otro lado, según "Apuesta por el crecimiento 2015", 

existe una abertura entre el centro superior de la OCDE y el PIB per cápita de 

México, un período, que posee un horizonte bajo y también obtiene una tasa baja 

de incremento en la producción profesional. 

A nivel nacional, para la variable motivación se tiene a la Revista Conexión 

Esan (2019) en su artículo motivación laboral: nuevas tendencias globales, 

menciona que en un análisis elaborado por Gallup explica que solamente un 15 % 

de los trabajadores se encuentran incentivados por el desarrollo de sus 

organizaciones, estos números expresan la poca motivación en las organizaciones. 

De igual manera, precisa que el Perú es un país con un alto grado de rotación del 

personal en Latinoamérica, con el promedio del 20%, de acuerdo al análisis de 

Price Waterhouse Coopers. 

A nivel nacional, para la variable desempeño laboral, se tiene que en Perú 

según la investigación de Medina (2017) las organizaciones aportan solamente el 

30% en preparaciones para sus colaboradores. El desempeño laboral en el Perú 

está generando estrés por lo que los colaboradores padecen de él, ya sea por varios 

conflictos familiares que se tiene en el hogar, así como la falta de capacidad 

profesional que tiene los dirigentes al momento de encomendar cargos laborales, 

de igual forma, por no tener identificación con la entidad que representan y por lo 

tanto, no se llega al objetivo de realizar proyectos necesarios por falta de 

comunicación y no saber colaborar en equipo. El 70% en el país, ya sea de 

entidades privadas y nacionales padecen de este malestar, sin embargo, son 

escasas las empresas que optan una solución al respecto. Las organizaciones o 

entidades estatales erradamente aumentan los tiempos de trabajo a sus 
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colaboradores porque así pretenden que aumentará su capacidad de producir.  

Grave falta que realizan, puesto que los resultados son al contrario desfavoreciendo 

a la institución, a causa de esto el colaborador terminará casado, enfermo y a la 

vez se exponen de perder a excelentes colaboradores, esto conlleva porque no 

cuentan con un óptimo manejo de trabajo, así como de detener al recurso humano. 

A nivel local, en la entidad objeto de estudio, que se encuentra ubicada en la 

ciudad de Piura, cuenta con 33 años de vida institucional, dedicada al rubro del 

sector microfinanciero, cuenta con 20 colaboradores en el área de créditos y 10 

colaboradores en el área de ahorros,  en los cuales se ha observado que tienen 

poco entusiasmo, falta de trabajo en equipo, renuencia a las nuevas tecnologías de 

evaluación de créditos ( a raíz de la COVID19), no existe compromiso hacia el 

cumplimiento de los objetivos de la institución; reflejando su poca motivación. Por 

consecuencia, esto ha generado resultados negativos para la institución, ya que, 

de los 20 colaboradores del área créditos con los que cuenta la entidad, solo el 30% 

llega a cumplir las metas de las colocaciones de manera mensual y de los 10 

colaboradores en el área de ahorros, al menos de 1 se reciben quejas sobre la 

deficiente atención al cliente de manera diaria. Asimismo, se observó que el 60% 

de los colaboradores cuentan con más de 10 años en la organización, y que solo 

un 20% de ellos ha realizado postulaciones dentro de la institución. En tal sentido, 

se considera que no existe motivación en los colaboradores; por ello, se plantea 

investigar de qué modo se relacionan la motivación y desempeño laboral; frente a 

ello se establece la siguiente interrogante de investigación, ¿Qué relación existe 

entre la motivación y el desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una 

entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021? y los problemas específicos ¿ Qué 

relación existe entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021? y ¿Qué 

relación existe entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021?. 

 

El proyecto de investigación tiene una justificación teórica, porque nuestra 

investigación es respaldada con teorías científicas, para la variable motivación se 

trabajó con la teoría los dos factores de Frederick Herzberg y para la variable 
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desempeño laboral se trabajó con el modelo teórico de Campbell, mediante las 

cuales se recopilo información valiosa de nuestras variables, que permitieron 

encontrar una relación con la realidad problemática; justificación práctica ya que la 

investigación permitirá sugerir tácticas que motiven al logro de los objetivos y 

generen una eficiente gestión de los colaboradores del área de créditos y ahorros 

de una entidad del sector microfinanciero; justificación metodológica porque se 

establece como una portación, mediante la elaboración de dos instrumentos, cuyos 

resultados de la investigación contribuirán con información respecto a las variables 

de estudio, justificación social porque presenta una serie de sugerencias con 

estrategias que permitirán desarrollar la óptima la gestión laboral, puesto que 

contribuirán a la entidad objeto de estudio, los colaboradores, clientes y grupos de 

interés, quienes funcionarán como entes multiplicadores en nuestra sociedad. 

Mientras que el objetivo general es: Determinar la relación que existe entre la 

motivación y el desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad 

del sector microfinanciero, Piura, 2021; y los objetivos específicos son:  Determinar 

la relación que existe entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el 

área de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021 y 

determinar la relación que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño 

laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, 

Piura, 2021. 

La hipótesis general es: “Existe relación directa entre la motivación y el 

desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector 

microfinanciero, Piura, 2021”.  En cuanto a las hipótesis específicas, planteamos.   

“Existe relación directa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el 

área de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinaciero, Piura, 2021” y 

“Existe relación directa entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el 

área de créditos y ahorros de una   entidad del sector microfinanciero. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Según la información recopilada sobre las variables de estudio, se han realizado 

investigaciones en los diferentes ámbitos. En el ámbito Internacional, Huilcapi et al. 

(2017) en su artículo científico publicado en la Revista Científica Dominio de las 

Ciencias, Ecuador; cuyo propósito fue buscar la situación motivacional de los 

colaboradores y directivos de entidad de la ciudad de Babahoyo. Esta investigación 

fue de método inductivo-deductivo como una manera lógica, utilizaron la técnica de 

encuesta y la observación y aplicando instrumentos que lograron conocer los 

contextos que muestran las entidades, a razón de las motivaciones del colaborador, 

y que influyen en los resultados, quienes concluyeron que las hipótesis y su 

correspondencia en el entorno empresarial, nos hablan que la motivación es un 

mecanismo primordial al momento de dirigir empresas, pues esto permite 

desarrollar cualidades positivas y por lo tanto esto favorece al optimizar la labor de 

los trabajadores en las organizaciones. 

Rivera et al. (2018) en su artículo científico, anunciado en la Revista Espacios, 

Colombia; con el propósito de estudiar la estimulación profesional, el ambiente 

organizacional y el reconcomiendo en las relaciones de cada persona desde el 

panorama de la jefatura del talento humano. Utilizaron el método de estudio 

cuantitativo con diseño no experimental, obtuvieron y examinaron data de las 

variables estudio sin alterarlas, fue correlacional y de corte transversal y aplicaron 

los instrumentos de cuestionario y escala Likert para las dos variables, quienes 

concluyeron que la motivación y la satisfacción en el trabajo son los principales para 

el progreso de un ambiente de trabajo favorable, considerando los avances 

tecnológicos y crisis de la actualidad. Finalmente encontraron que las relaciones 

interpersonales se relacionan con sus dos variables de estudio. 

Rodríguez y Lechuga (2019) en su artículo científico publicado en la Revista 

Escuela de Administración de Negocios, Colombia; cuyo propósito fue presentar 

información real sobre los componentes y factores de desarrollo profesional. 

Utilizaron el método positivista, tipo de investigación descriptiva y un diseño de 

campo no experimental y transeccional, con una muestra total de la investigación 

de 84 personas; encontraron una deficiencia en el desempeño laboral ocasionada 
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por la falla en el dialogo dentro de la institución, esto generó molestia en la junta de 

docentes y se declaró por un transcurso fracasado de retroalimentación. Finalmente 

se llegaron a la conclusión que, para desarrollar la periodicidad en los componentes 

de desempeño profesores, logrando niveles óptimos en los profesores, se necesita 

un mayor grado de motivación, por la relevancia de la comunicación organizacional. 

Matabanchoy et al. (2019) en su artículo científico publicado en la Revista 

Universidad y Salud, Colombia; cuyo propósito fue precisar la definición de 

estimación del cumplimiento y valorar las implicancias en la eficacia del desarrollo 

de los colaboradores. Utilizaron una metodología de investigación de revisión 

sistemática, análisis integrativo, observacional y retrospectivo, combinando 

estudios que investigan la materia, la muestra fue de 55 artículos; quienes 

concluyeron que la evaluación y desempeño se aplican en las organizaciones sin 

dejar de lado al sector ya sea educativo, salud, etc., para ello se requiere diferente 

método y técnica a cada uno de los sectores, esto les permitió evaluar el 

desempeño de los colaboradores. 

Rivas (2018) en su estudio publicado por la Universidad de Puebla, México; 

el propósito fue estudiar la estimulación como un factor principal del cumplimiento 

de las organizaciones menores en la ciudad de Puebla, contribuyeron a 

implementar un plan de motivación que ayude al crecimiento. Utilizaron una 

metodología analítica, que se basa en segmentar un todo, transformando los 

elementos para analizar los orígenes, la naturaleza y los efectos, quien concluyó 

que la motivación es muy importante dado que genera un impulso en el ser humano 

de actuar, teniendo como principal punto las diversas necesidades de la persona. 

A nivel nacional se tienen los siguientes antecedentes, Mendoza (2019) en su 

investigación publicada por la Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, Perú; con 

el propósito de definir la correlación entre las dos variables. Esta tesis fue no 

experimental y descriptivo correlacional, el instrumento el R-Maws y la prueba de 

Meyer y Allen; el cual concluyó que, las dos variables objeto de estudio tienen una 

relación importante, positiva y de nivel bajo. De igual modo, determinó que ambas 

variables tienen un vínculo de reciprocidad, por lo tanto, se correlacionan manera 

positiva. 
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Gonzáles y Loro (2019) en su investigación publicada por la Universidad 

Tecnológica del Perú, Lima, Perú; con el objetivo establecer el vínculo que existe 

entre ambas variables objeto de la tesis; fue de tipo es no experimental, descriptiva- 

correlacional, enfoque cuantitativo, la técnica que utilizaron fue la encuesta aplicada 

con escala de Likert y el instrumento del cuestionario, finalmente concluyeron que 

las dos variables de estudio se relacionan entre sí. 

Rengifo (2020) en su investigación publicada por la Universidad César Vallejo, 

Tarapoto, Perú; cuyo propósito fue precisar la correlación entre ambas variables 

objeto de la tesis; el mismo fue tipo básico, diseño no experimental, técnica de 

investigación fue la encuesta y el instrumento el cuestionario; y concluyeron que 

hay correspondencia directa, moderada y significativa entre sus dos variables de 

estudio. 

Levano (2018) efectuó un estudio publicado por la Universidad Inca Garcilaso 

de la Vega, Lima, Perú; cuyo propósito fue exponer cómo influyen ambas variables 

objeto de la investigación; la misma fue de tipo no experimental, y el instrumento 

que utilizó fue la encuesta, lo que concluyó qué, las dos variables de estudio 

influyen en los colaboradores. 

Vizcarra (2020) en su investigación publicada por la Universidad Peruana de 

Ciencias Aplicadas, Lima, Perú; con el objetivo de estudiar la correlación de ambas 

variables objeto de la tesis; tipo correlacional, y el cuestionario fue el instrumento 

que utilizó, finalmente encontró una relación relevante entre ambas dimensiones y 

la segunda variable. En tanto más altas se encuentren estas variables, la 

motivación tendrá un mayor resultado en el desempeño. 

Cabellos y León (2018) efectuaron una investigación publicada por la 

Universidad Privada del Norte, Trujillo, Perú; cuyo propósito fue señalar la influencia 

entre ambas variables objeto de la investigación, tipo correlacional y diseño 

transversal, la encuesta fue el instrumento que utilizaron; finalmente concluyeron 

encontraron una relación entre ambas variables objeto de la tesis. 

Granados (2020) en su investigación publicada por la Universidad César 

Vallejo, Trujillo, Perú; cuyo propósito fue precisar la correspondencia entre ambas 
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variables objeta de la tesis, desde la percepción de los colaboradores; fue una 

investigación descriptivo correlacional, la técnica utilizada fue la encuesta; 

finalmente concluyó que hay correspondencia significativa entre las dos variables 

de estudio. 

Linares (2017) en su investigación publicada por la Universidad César Vallejo, 

Lima, Perú; cuyo propósito fue precisar la correspondencia existente entre las dos 

variables de estudio; fue de tipo descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental y corte transversal, la técnica utilizada fue encuesta y el 

instrumento el cuestionario; y concluyó que existe relación entre ambas variables 

de estudio. 

Para los antecedentes del nivel local se tiene a Aparicio (2019) en su 

investigación publicada por la Universidad Los Ángeles de Chimbote, Piura, Perú; 

tuvo el propósito de establecer las particularidades que tienen ambas variables 

objeto de la tesis; tipo cuantitativo, nivel descriptivo, diseño no experimental, corte 

transversal, la técnica fue la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario, quien 

concluyó que los colaborados estuvieron satisfechos con su puesto de trabajo, ya 

que obtuvieron una capacitación antes del ingreso a la entidad, permitiéndole 

conseguir los metas estipuladas por parte de la empresa. 

Cornejo (2020) en su investigación publicada por la Universidad César Vallejo, 

Piura, Perú; cuyo propósito fue enfocarse en la motivación personal y como ella 

puede estar alineada a los objetivos de la compañía para mejorar su productividad; 

tipo descriptivo, diseño no experimental, transversal y proyectiva (propositiva), 

concluyo que la situación actual de la capacitación es deficiente, dado que no se 

analizaron las actividades, ni los individuos; no hay motivación, sino existen 

procedimientos de preparación, teniendo como resultados conductas inapropiadas. 

Guerrero (2019) realizó una investigación publicada por la Universidad César 

Vallejo, Piura, Perú; el propósito de precisar la correspondencia existente entre 

ambas variables objeto de estudio; tipo correlacional, enfoque cuantitativo, técnica 

encuesta e instrumento del cuestionario, finalmente concluyó que la motivación en 

los trabajadores de la entidad objeto de estudio, fue de un nivel inferior, mientras 

que el desempeño laboral no tuvo resultados óptimos en los encuestados. 
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Vivas (2020) en su investigación publicada por la Universidad César Vallejo, 

Piura, Perú; con el objeto de precisar la correlación entre ambas variables objeto 

de la tesis; tipo correlacional y el instrumento que uso fueron dos encuestas, 

llegando a la conclusión que existe correlación entre las dos variables, pues 

dependen entre sí, por lo tanto, para optimizar el desarrollo profesional tienen que 

educarse en dominar sus sentimientos.  

Guzmán (2019) en su investigación publicada por la Universidad Privada 

Antenor Orrego, Piura, Perú; cuyo propósito fue establecer la forma en que las dos 

variables objeto de estudio influencian a los colaboradores; tipo descriptiva 

transaccional, técnica encuesta; concluyó que hay certeza para mostrar que ser 

flexible influye positivamente en la otra variable objeto de la investigación. 

Castro y Durand (2021) en su investigación publicada por la Universidad 

Privada Antenor Orrego, Piura, Perú; cuyo objetivo fue determinar la relación entre 

ambas variables objeto de la tesis. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, tipo 

descriptivo de nivel correlacional, la técnica utilizada fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario; y concluyeron que hay correspondencia significativa 

entre ambas variables de estudio. 

Para la variable motivación, tiene como bases las teorías de jerarquía de las 

necesidades de Maslow, X y Y de McGregor y los dos factores de Frederick 

Herzberg. La teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow  habla 

principalmente de las necesidades de los empleados, y que básicamente se basa 

en cinco niveles de necesidades, que son relacionadas directamente con la 

motivación intrínseca, como son las necesidades orgánicas (comida, hogar, 

sexuales); las necesidades de seguridad ( sentirse protegido físicamente y 

emocionalmente); las necesidades sociales ( sentimiento, posesión, aprobación y 

amical); las necesidades de estima (elementos internos: estima personal, 

independencia y objetivos, y elementos externos: nivel, agradecimiento y el interés), 

y las necesidades de autorrealización (crecimiento, potencial personal y satisfacer 

necesidades individuales), de acuerdo a Robbins y Coulter (2014). 

En cuanto a la teoría X y Y de McGregor, donde la teoría X es un enfoque 

negativo de los individuos que refiere que los colaboradores carecen de 
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aspiraciones,  relacionándose directamente con la motivación extrínseca, dado que 

son individuos que no tienen interés por realizar el trabajo, evaden el compromiso, 

por lo que es de suma importancia supervisarlos a fin que realicen su labor de 

manera productiva, por otro lado, la teoría Y es un enfoque positivo que refiere a 

los colaboradores que gozan por realizar sus labores, por lo que, relacionándose 

con la motivación intrínseca, dado que indagan y admiten compromisos y logran 

guiarse ellos mismos, según Robbins y Coulter (2014). 

De acuerdo a Robbins y Coulter (2014) la teoría bifactorial de Frederick 

Herzberg, plantea que el factor intrínseco está relacionado con la satisfacción 

laboral y que el factor extrínseco está asociado con la insatisfacción laboral. 

Herzberg manifestó que, para motivar a los individuos es necesario hacer énfasis 

en los motivadores, es decir, el factor intrínseco se relaciona con el trabajo en sí. 

En cuanto al factor intrínseco menciona los siguientes motivadores: a) 

reconocimiento:  b) Logro, c) Progreso, d) crecimiento, e) Responsabilidad, f) reto 

profesional y en cuanto al factor extrínseco menciona lo siguientes motivadores: a) 

condiciones de trabajo; b) salario; c) relación con el supervisor; d) beneficios y 

servicios sociales.  

Según, Fischman y Matos (2014) describe la palabra motivación como el 

grado de temperatura del aire de un globo aerostático, los individuos que están 

motivados (aire cálido), se desplazan por los horizontes y los individuos que están 

desmotivados (aire frio), se encuentran sin moverse en la tierra pretendiendo que 

otras personas los empujen. (p.12). De igual manera, manifiesta que no solamente 

existen individuos desmotivados, sino que también hay individuos que se 

desmotivan rápidamente; que son aquellos que desarrollan su resentimiento y 

descontento por toda la organización, imposibilitando que los individuos se motiven. 

(p.12). También determinaron como motivación intrínseca, se fundamenta en la 

ejecución de la actividad propiamente dicha, y sus motivadores son: autonomía, 

sentido de competencia, novedad, aprendizaje, relación, pertenencia, 

trascendencia. (p.22) y la motivación extrínseca cuando los ejecutan actividades 

solamente para alcanzar el objetivo, y sus motivadores son: reconocimiento, 

premios, incentivos, bonos, diplomados, trofeos, evaluaciones, notas, fechas límite 

y castigos. (p.23). 
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Adicionalmente, Robbins y Coulter (2014) indican que la motivación es el 

método que recae en el impulso, orientación y constancia de esforzarse que hace 

un sujeto hacia el logro de una meta. El elemento fuerza mide la intensidad, el 

impulso y el vigor. Un individuo motivado realizar un esfuerzo y labora de manera 

ardua. Asimismo, se valora ese impulso, así como su magnitud. Un gran impulso 

no es precisamente un desempeño laboral positivo, salvo que dicho impulso esté 

dirigido en una orientación que favorecedora para la institución (p. 506). 

De acuerdo a Chiavenato (2007) describe de manera general, que motivo, es 

el impulso de un individuo para proceder de una manera definida o que genera, una 

definida tendencia o una definida conducta. El estímulo generado en el acto está 

provocado por el impulso externo (ambiente) y puede generarse interiormente por 

los métodos psicológicos de la persona. (p. 47). Asimismo, indica que la motivación 

está en función a técnicas de impulsos activos, que se reflejan en la aspiración y 

desconfianza (temor, y sospecha). El individuo desea autoridad y nivel, siente temor 

a la eliminación de la sociedad y las intimidaciones a su estima personal. (p. 48). 

En cuanto al desempeño laboral, tiene como base el modelo teórico de 

Campbell, según Bautista et al. (2020), certifica que el desempeño laboral es el 

modo de accionar y del comportamiento destacado de las personas por lo que éstas 

promueven e impulsan el crecimiento de las organizaciones a través de los 

objetivos trazados por las empresas, el mismo hace mención al modelo teórico en 

el cual desarrollaron una ciencia de 8 elementos de desempeño laboral: 

conocimiento de las actividades concretas, habilidades en las actividades no 

concretas, comunicación oral y escrita, demostración del esfuerzo, mantenimiento 

de la disciplina personal, facilitación del rendimiento en equipo, supervisión y 

administración. 
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Según Faria (2000) precisa al desempeño laboral es la consecuencia del 

comportamiento del individuo frente al puesto que desempeña, facultades, sus 

labores, acciones o inacciones, necesitan de un procedimiento que medie o regule 

al individuo y organización. La entidad se considera como una forma en donde la 

persona logra satisfacer o no sus necesidades, y de acuerdo a esa satisfacción o 

insatisfacción de sus necesidades depende su motivación en las labores, su 

entrega a su labor, su producción, su eficiencia y su eficacia. 

También Bautista et al. (2020), señala que Pedraza et al., (2010) describen 

que el buen resultado del desempeño depende de un grupo de particularidades que 

se ven reflejados a través del comportamiento. Es por ello, Milkovich & Boudreau 

(1994) precisan que el desempeño laboral se considera como un conjunto de 

particularidades del individuo, como: las cualidades, las capacidades, las 

habilidades, las necesidades que interactúan en el trabajo y la organización, 

considerando que estas conductas afectan a los objetivos. 

Según Ramírez y Nazar (2019), presentan los enfoques existentes en su 

investigación (e.g. J. P. Campbell, McCloy, Oppler, & Sager, 1993; Motowidlo, 

2003), el desempeño laboral personal tiene como concepto los comportamientos 

individuales que se orientan al cumplimiento de los objetivos de la organización, 

constituyendo una valoración esperada por la empresa, generando mejores 

resultados, convirtiéndose en un punto clave para alcanzar los objetivos, 

cumplimiento de plazos establecidos. 

 En la misma línea Bautista et al. (2020) menciona que para Chiavenato 

(2011) el desempeño laboral es la eficacia que muestra el trabajador al ejecutar las 

actividades en su centro laboral, actividad que es de mucha importancia para las 

organizaciones, por lo tanto, la misma se transforma en una ventaja competitiva 

para las entidades en el mundo actual. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

La tesis fue de tipo básica, de acuerdo a Arispe et al. (2020) se enfoca representar 

nueva información completa, mediante el entendimiento de los factores más 

importantes de los fenómenos y acontecimientos perceptibles. 

El estudio fue de diseño no experimental dado que las variables de estudio no 

se manipularon, solamente se perciben los cambios de manera natural, con la 

finalidad de estudiarlos, según Arispe et al. (2020) y transversal, ya que se obtuvo 

la información en un único momento (Hernández, Fernández & Baptista, 2014). 

El estudio fue de enfoque cuantitativo, según Hernández, Fernández y 

Baptista (2014), maneja compilación de referencias para indicar hipótesis teniendo 

como punto de origen alineación numérica y el análisis estadístico”. (pg.04).  

En la investigación se trabajó con un nivel descriptivo - correlacional ya que 

busca describir la correlación que existen entre ambas variables objeto de la 

investigación, según (Hernández et al. 2014). 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables fueron de naturaleza cualitativa, conceptos abstractos, por lo que se 

procedió a su operacionalización para poder medirlas. 

 

Variable 1. Motivación 

Definición conceptual 

Para Fischman y Matos (2014) describe la palabra motivación como el grado de 

temperatura del aire de un globo aerostático, los individuos que están motivada 

(aire cálido), se desplazan por los horizontes y los individuos que están 

desmotivados (aire frio), se encuentran sin moverse en la tierra pretendiendo que 

otras personas los empujen. (p.12). Los mismo precisaron que existen la motivación 

intrínseca y la motivación extrínseca. 
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Definición operacional 

La variable independiente motivación se operacionalizará teniendo en cuenta las 

dimensiones encontradas en las teorías como son la motivación intrínseca y 

extrínseca. 

Dimensión 1. Motivación Intrínseca 

De acuerdo a Fischman y Matos (2014), la motivación intrínseca se fundamenta en 

la ejecución de la actividad propiamente dicha. 

Indicadores 

Para los indicadores de la dimensión motivación intrínseca, se tomó en cuenta a 

Robbins y Coulter (2014) quienes mencionan la teoría bifactorial de Frederick 

Herzberg, plantea que el factor intrínseco está relacionado con la satisfacción 

laboral y que el factor extrínseco está asociado con la insatisfacción laboral. 

Herzberg manifestó que, para motivar a los individuos es necesario hacer énfasis 

en los motivadores, es decir, el factor intrínseco se relaciona con el trabajo en sí. 

En cuanto al factor intrínseco menciona los siguientes motivadores: a) 

reconocimiento:  b) Logro, c) Progreso, d) crecimiento, e) Responsabilidad, f) reto 

profesional y en cuanto al factor extrínseco menciona lo siguientes motivadores: a) 

condiciones de trabajo; b) salario; c) relación con el supervisor; d) beneficios y 

servicios sociales. 

 

Dimensión 2. Motivación Extrínseca 

De acuerdo a Fischman y Matos (2014), la motivación extrínseca cuando los 

ejecutan actividades solamente para alcanzar el objetivo. 

Indicadores.  

Para los indicadores de la dimensión motivación extrínseca, se tomó en cuenta a 

Robbins y Coulter (2014) quienes mencionan la teoría de los dos factores de 

Frederick Herzberg: a) condiciones de trabajo, relacionada al ambiente y 

circunstancias del ambiente de trabajo; b) salario, relacionada a la retribución 

económica recibida por el trabajo realizado; c) relación con el supervisor, 
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relacionada a la correspondencia entre trabajador y jefe inmediato; d) beneficios y 

servicios sociales, relacionada a los beneficios otorgados por la institución. 

 

Escala de medición 

La escala de medición es ordinal. 

 

Variable 2. Desempeño Laboral. 

Definición conceptual 

Según Faria (2000) precisa al desempeño laboral es la consecuencia del 

comportamiento del individuo frente al puesto que desempeña, facultades, sus 

labores, acciones o inacciones, necesitan de un procedimiento que medie o regule 

al individuo y organización.  

Definición operacional 

La variable dependiente desempeño laboral se operacionalizará teniendo en cuenta 

la coincidencia de varios autores en las teorías encontradas, las dimensiones son: 

características del trabajador y aspectos organizacionales. 

Dimensión 1. Características del trabajador 

Según Bautista (2020), menciona que para Milkovich & Boudreau (1994) precisan 

que el desempeño laboral se considera como un conjunto de particularidades del 

individuo, como: las cualidades, las capacidades, las habilidades, las necesidades 

que interactúan en el trabajo y la organización, considerando que estas conductas 

afectan a los objetivos. 

Indicadores 

Para los indicadores de la dimensión características del trabajador se tomó en 

cuenta a Bautista et at (2020) quienes mencionan a Campbell, McCloy, Oppler, & 

Sager (1993), que investigaron una taxonomía de elementos del desempeño 

laboral, dividida en: dominios de tareas específicas, competencia de la persona 

para ejecutar las labores establecidas; habilidades en tareas no específicas, 

asociadas a las actividades que no son exclusivas del trabajo, pero que son 
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importantes por la organización; comunicación oral y escrita, relaciona la habilidad 

de los colaboradores para redactar o dialogar frente a una audiencia; demostración 

de esfuerzo, ejecución de actividades personales con una consecuencia negativa 

en las metas establecidas. 

Dimensión 2. Aspectos organizacionales 

Según Bautista (2020), menciona que para Milkovich & Boudreau (1994) precisan 

que el desempeño laboral se considera como un conjunto de particularidades del 

individuo, como: las cualidades, las capacidades, las habilidades, las necesidades 

que interactúan en el trabajo y la organización, considerando que estas conductas 

afectan a los objetivos. 

Indicadores  

Para los indicadores de la  dimensión aspectos organizacionales se tomó en cuenta 

a Bautista et at (2020) quienes mencionan a Campbell, McCloy, Oppler, & Sager 

(1993), que investigaron una taxonomía de elementos del desempeño laboral, 

dividida en: mantenimiento de la disciplina personal, se relaciona con evitar 

conductas negativas en la organización; facilitación del rendimiento en equipo, el 

nivel de apoyo y asistencia en conservar el objetivo del equipo de trabajo por parte 

de una persona hacia a sus colegas; supervisión, la influencia en el ejercicio de los 

trabajadores mediante la supervisión directa; y administración, se refiere a la 

conducta direccionada a la integración, generando alternativas de solución a las 

dificultades y distribución de los recursos. 

Escala de medición 

La escala de medición es ordinal. 

 

3.3. Población y muestra  

Población 

Tiene a manera de concepto la agrupación de individuos o cosas de los cuales se 

requiere conocer sobre la investigación, según (López, 1998, citado por Pineda, 

2017). Esta investigación fue formada por 30 empleados conformada por hombres 

y mujeres del área de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, 
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de los cuales 20 colaboradores pertenecen al área de créditos y 10 colaboradores 

al área de ahorros.  

Muestra 

La tesis tuvo una muestra censal dado que la población es idéntica a la muestra, 

por lo que, no se ha realizado ningún procedimiento para su cálculo. La muestra 

censal es la parte que representa la totalidad de la población, según (López, 1998, 

citado por Pineda, 2017). 

Unidad de análisis 

Cohen y Gómez (2013, citado por Lanzetta y Malagarie, 2013) indican que la unidad 

de análisis es el objeto/sujeto de estudio y está conformado por aquello o a quien 

investigamos, son individuos, objetos o bienes de los individuos. La unidad de 

análisis para la presente investigación fueron los colaboradores del área de créditos 

y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Como dice Arias (2012) la técnica de investigación es la manera o técnica 

específico de conseguir información o datos. El proyecto de investigación empleó 

la técnica de recolección de datos la encuesta. 

Instrumentos 

Desde la posición de Arias (2012) los instrumentos de recolección de datos, que 

puede ser cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital). Para este 

estudio se empleó para la cogida de datos un cuestionario a 30 colaboradores de 

la entidad objeto de estudio, el cual consta de 18 ítems, siendo 10 ítems para 

motivación y 08 ítems para desempeño laboral. Se utilizó la escala de Likert, que 

consta de 05 escalas (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca) que 

medirá la motivación y desempeño laboral de los colaboradores del área de créditos 

y ahorros de una entidad del sector microfinanciero. 
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Validez  

Se precisa según Palella y Martins (2006), cuando no existe inclinación, simboliza 

el vínculo entre lo que se calcula y aquello que específicamente se quiere calcular. 

Existen varios métodos para garantizar su evidencia. (p.172). Es la capacidad que 

posee un instrumento para medir los resultados de lo que se pretende, con 

propiedad. La evaluación del instrumento fue realizada por 3 expertos, donde se 

obtuvo una valoración “Aplicable” del cuestionario, los resultados de la evaluación 

de expertos lo podemos encontrar en el anexo 4. 

Confiabilidad 

La consistencia interna del instrumento se determinó mediante una prueba piloto y 

se aplicó el Alfa de Cronbach, como resultado para los ítems de la variable 

motivación se obtuvo 0.82 y para los ítems de la variable desempeño laboral se 

obtuvo 0.84, estos resultados nos indican que nuestro instrumento tiene apreciación 

de “buena” para las dos variables (George y Mallery, 2003, citado en Hernández y 

Barrera, 2018). La medida de la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach admite 

que las preguntas (medidas a través de Likert) calculan un mismo constructo ya 

que tienen una correlación alta (Welch & Comer, 1988, citado en Hernández y 

Barrera, 2018). Los resultados se encuentran en el anexo 5.   

 

3.5. Procedimientos 

Para aplicar el instrumento se solicitó permiso al área de Gestión del Talento, para 

posteriormente aplicar las encuestas, para lo cual se utilizó dos instrumentos con 

el objetivo de recoger data de ambas variables objeto de la investigación. Los 

instrumentos se aplicaron de manera virtual, utilizando el whastapp para la 

comunicación y él envió del formulario de google a los colaboradores. 

3.6. Método de análisis de datos 

El método de análisis de datos fue la estadística descriptiva e inferencial.  

La estadística descriptiva es la parte de la estadística que manifiesta sugerencias 

de cómo reducir, de forma precisa y simple, la información de una tesis en cuadros, 

tablas, figuras o gráficos. Previamente de ejecutar un análisis de este tipo, es 
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esencial retomar los objetivos de la investigación y tener identificadas las escalas 

de medición de las variables de estudio. (Rendón, Villasís- Miranda-Novales, 2016)  

El análisis inferencial debe ser utilizado en estudios donde se busca comparar los 

resultados entre 2 o más variables o quiere establecerse los cambios dentro de un 

grupo. Una inferencia es elaborar conclusiones iniciando de pruebas realizadas con 

los datos obtenidos de una muestra de la población. (Flores, Miranda y Villasís, 

2017). 

 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación fue desarrollada teniendo como fundamento el código de 

ética en investigación de la Universidad Cesar Vallejo; considerando los Articulo 15, 

16 y 17 que tratan sobre la política anti plagio, derechos del autor, del investigador 

principal y personal investigador. Asimismo, se utilizó los principios de beneficencia, 

no maleficencia y autonomía de los participantes, respetando la confidencialidad de 

la identificación de los participantes durante la realización de la investigación. Por 

lo tanto, la tesis fue desarrollada de forma acorde y sostenible para su fin científico 

y moral. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

La estadística descriptiva es la parte de la estadística que manifiesta sugerencias 

de cómo reducir, de forma precisa y simple, la información de una tesis en cuadros, 

tablas, figuras o gráficos. Previamente de ejecutar un análisis de este tipo, es 

esencial retomar los objetivos de la investigación y tener identificadas las escalas 

de medición de las variables de estudio. (Rendón, Villasís- Miranda-Novales, 2016)  

Variable motivación 

Tabla 01.  

Distribución de frecuencia de motivación.  

MOTIVACIÓN N° DE 
TRABAJADORES 

PORCENTAJE  

ALTO 2 6.67% 

MEDIO 7 23.33% 

BAJO 21 70.00% 

Total general 30 100.00% 

Tabla 1: Distribución de frecuencia motivación 

Figura 01.   

Gráfico de la variable motivación. 
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En la tabla y figura 01, se aprecia que la motivación en el área de créditos y ahorros 

para el 6.67% de los colaboradores tiene un nivel alto, mientras que el 23.33% lo 

valora con un nivel medio y el 70.00 % lo considera un nivel bajo. 

Dimensión motivación intrínseca 

Tabla 02.  

Distribución de frecuencia de motivación intrínseca. 

 

Figura 02.   

Gráfico de la dimensión motivación intrínseca. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 02, se visualiza que la motivación intrínseca en el área de 

créditos y ahorros para el 6.67% de los colaboradores tiene un nivel alto, del mismo 

MOTIVACIÓN 

INTRÍNSECA 

N° DE 
TRABAJADORES PORCENTAJE 

ALTO 2 6.67% 

MEDIO 2 6.67% 

BAJO 26 86.67% 

Total general 30 100% 

Tabla 2: Distribución de frecuencia motivación intrinseca 
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modo para el 6.66% lo valora con un nivel medio y el 86.67 % lo considera un nivel 

bajo. 

Dimensión motivación extrínseca 

Tabla 03.  

Distribución de frecuencia de motivación extrínseca. 

MOTIVACIÓN 
EXTRÍNSECA  

N° DE 
TRABAJADORES  

PORCETAJE  

ALTO 2 6.67% 

MEDIO 13 43.33% 

BAJO 15 50.00% 

Total general 30 100.00% 

Tabla 3: Distribución de frecuencia motivación extrinseca 

 

 Figura 03.   

 Gráfico de la dimensión motivación extrínseca. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla figura 03, se visualiza que la motivación extrínseca en el área de créditos 

y ahorros para el 6.67% de los colaboradores tiene un nivel alto, mientras que el 

43.33% lo valora con un nivel medio y el 50.00 % lo considera un nivel bajo. 

 

2

13

15

6.67%

43.33%

50.00%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

0

2

4

6

8

10

12

14

16

ALTO MEDIO BAJO

Motivación Extrínseca

N° de Trabajadores Participación

Ilustración 3: Dimensión motivación extrínseca 
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Variable desempeño laboral 

Tabla 04.  

Distribución de frecuencia de desempeño laboral. 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

N° DE 
TRABAJADORES PORCENTAJE  

ALTO 2 6.67% 

MEDIO 2 6.67% 

BAJO 26 86.67% 

Total general 30 100.00% 

Tabla 4: Distribución de frecuencia desempeño laboral 

 

Figura 04.   

Gráfico de la variable desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 04, se visualiza que el desempeño laboral en el área de créditos 

y ahorros para el 6.67% de los colaboradores tiene un nivel alto, de igual manera 

el 6.67% lo valora con un nivel medio y el 86.67 % lo considera un nivel bajo. 
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Dimensión característica del trabajador 

Tabla 05.  

Distribución de frecuencia de características del trabajador. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 05.   

Gráfico de la dimensión característica del trabajador. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 05, se visualiza que las características del trabajador en el área 

de créditos y ahorros para el 10.00% de los colaboradores tiene un nivel alto y el 

90.00 % lo considera un nivel bajo. 

 

 

 

CARACTERISTICAS 
DEL TRABAJADOR  

N° DE 
TRABAJADORES  

PORCENTAJE  

ALTO 3 10.00% 

BAJO 27 90.00% 

Total general 30 100.00% 

Tabla 5: Distribución de frecuencia caracteristica de trajabajador 
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Dimensión aspectos organizacionales 

Tabla 06.  

Distribución de frecuencia de aspectos organizacionales 

 

ASPECTOS 
ORGANIZACIONALES  

N° DE 
TRABAJADORES 

PORCENTAJE  

ALTO 2 6.67% 

MEDIO 2 6.67% 

BAJO 26 86.67% 

Total general 30 100.00% 

Tabla 6: Distribución de frecuencia de aspectos organizacionales 

 

 

Figura 06.   

Gráfico de la dimensión aspectos organizacionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 06, se visualiza que los aspectos organizacionales en el área de 

créditos y ahorros para el 6.67% de los colaboradores tiene un nivel alto, así mismo 

el 6.67% lo valora con un nivel medio y el 86.67 % lo considera un nivel bajo. 
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4.2. Análisis Inferencial  

 

El análisis inferencial debe ser utilizado en estudios donde se busca comparar los 

resultados entre 2 o más variables o quiere establecerse los cambios dentro de un 

grupo. Una inferencia es elaborar conclusiones iniciando de pruebas realizadas con 

los datos obtenidos de una muestra de la población. (Flores, Miranda y Villasís, 

2017). 

Tabla 07.  

Grado de relación según coeficiente de correlación Rho Spearman. 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Nivel de significancia 

Regla de decisión: Si Sig. Bilateral ≤ 0,05 se rechaza la Hipótesis nula (H0) y se 

acepta la Hipótesis alterna (H1). Si Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la H0 y se rechaza 

la H1. 

VALOR DE 

RHO 

SIGNIFICADO 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

  0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

   0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

   0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

   0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Tabla 7: Elaboración propia, basada en Martínez, A. y Campos, W. (2015). 
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Prueba de hipótesis general  

H0: No existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral en el área 

de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. 

H1: Existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. 

Tabla 8. 

Correlación entre motivación y desempeño laboral. 

Correlaciones 

 MOTIVACI

ÓN 

DESEMPE

ÑO 

Rho de 

Spearman 

MOTIVACI

ÓN 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,813** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

DESEMPE

ÑO 

Coeficiente de 

correlación 

,813** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Tabla 8: Correlación entre motivación y desempeño laboral 

 

En la tabla 8, se muestra una sig=0,000 ≤ 0,05 de manera que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, en ese sentido, sí existe correlación 

directa entre la motivación y desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de 

una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021, de igual modo, el coeficiente 

de correlación fue de .813 lo que se expresa en una correlación positiva alta. 

 

Prueba de hipótesis especifica 1 

H0: No existe relación directa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral 

en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinaciero, Piura, 

2021. 
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H1: Existe relación directa entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en 

el área de créditos y ahorros de una entidad del sector microfinaciero, Piura, 2021. 

 

Tabla 9. 

Correlación entre motivación intrínseca y desempeño laboral 

Correlaciones 

 Motivación 

Intrínseca 

Desempeñ

o 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Intrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,794** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Desempeño 

Coeficiente de 

correlación 

,794** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Tabla 9: Correlación entre motivación intrínseca y desempeño laboral 

En la tabla 9, se muestra una sig=0,000 ≤ 0,05 de manera que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, en ese sentido, sí existe correlación 

directa entre la motivación intrínseca y desempeño laboral en el área de créditos y 

ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021, de igual modo, el 

coeficiente de correlación fue de .794 lo que se expresa en una correlación positiva 

alta. 

Prueba de hipótesis especifica 2 

H0: No existe relación directa entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

en el área de créditos y ahorros de una   entidad del sector microfinanciero, Piura, 

2021. 

H1: Existe relación directa entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral 

en el área de créditos y ahorros de una   entidad del sector microfinanciero, Piura, 

2021. 
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Tabla 10. 

Correlación entre motivación extrínseca y desempeño laboral 

Tabla 10: Correlación entre motivación extrínseca y desempeño laboral 

 

En la tabla 10, se muestra una sig=0,001 ≤ 0,05 de manera que se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, en ese sentido, sí existe relación 

directa entre la motivación extrínseca y desempeño laboral en el área de créditos y 

ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021, de igual modo, el 

coeficiente de correlación fue de .581 lo que se expresa en una correlación positiva 

moderada. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 Motivación 

Extrínseca 

Desempeñ

o 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Extrínseca 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,581** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 30 30 

Desempeño 

Coeficiente de 

correlación 

,581** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 30 30 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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V. DISCUSIÓN 

En esta investigación se estableció como objetivo general determinar la relación 

que existe entre la motivación y el desempeño laboral en el área de créditos y 

ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. De acuerdo con los 

hallazgos encontrados, se evidenció un sig=0,000 menor que 0,05, de modo que la 

hipótesis nula fue rechazada, mientras que la alterna fue aceptada; por lo que, sí 

existe correlación directa entre la motivación y el desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. Asimismo, 

en grado del coeficiente de correlación fue .813 interpretándose en una correlación 

positiva alta. Por otro lado, se evidenció que la motivación en el área de créditos y 

ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021 tiene en el nivel alto 

un 6.67%, mientras que el 23.33% lo valora con un nivel medio y el 70.00% lo 

considera un nivel bajo y respecto a desempeño laboral tiene en el nivel alto un 

6.67%, mientras que el 6.67% lo valora con un nivel medio y el 86.67% lo valora 

como un nivel bajo. 

Frente a tales hallazgos cabe mencionar algunos estudios previos, entre ellos 

el estudio de Rengifo (2021) de tipo básico y diseño no experimental; obtuvo que 

hay una correspondencia significativa entre las dos variables de objeto de la tesis; 

con un sig es 0.000 y el grado de correlación de 0.635 lo cual expresa una 

correlación positiva moderada. Para avalar los resultados mencionamos a Robbins, 

S. y Coulter, M. (2014) quienes detallan la teoría bifactorial de Frederick Herzberg, 

plantea que el factor intrínseco está relacionado con la satisfacción laboral y que el 

factor extrínseco está asociado con la insatisfacción laboral. Herzberg manifestó 

que, para motivar a los individuos es necesario hacer énfasis en los motivadores, 

es decir, el factor intrínseco se relaciona con el trabajo en sí. 

Asimismo, el trabajo previo de Castro y Durand (2021) de enfoque 

cuantitativo, tipo descriptivo de nivel correlacional; tuvo como conclusión que hay 

correspondencia significativa entre ambas variables objeto de la tesis; con un sig 

es 0.003 y el grado de correlación de 0.623 lo cual expresa una correlación muy 

significativa. Para acreditar los resultados mencionamos a Fischman y Matos 

(2014) quienes determinaron que la motivación intrínseca, se fundamenta en la 



 
 

31 

 

ejecución de la actividad propiamente dicha, y sus motivadores son: autonomía, 

sentido de competencia, novedad, aprendizaje, relación, pertenencia, 

trascendencia. 

Asimismo, el trabajo previo de Granados (2020) de nivel descriptivo 

correlacional, con un sig es 0.000 y el grado de correlación de 0.905 lo cual expresa 

una correlación significativa en un nivel de moderado a alto. Para sustentar los 

resultados mencionamos a Bautista et al. (2020), certifica que el desempeño laboral 

es el modo de accionar y del comportamiento destacado de las personas por lo que 

éstas promueven e impulsan el crecimiento de las organizaciones a través de los 

objetivos trazados por las empresas. 

En cuanto al primer objetivo específico, se propuso determinar la relación que 

existe entre la motivación intrínseca y el desempeño laboral en el área de créditos 

y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. Al realizar la 

prueba de hipótesis, se demostró que el coeficiente de correlación fue de .794 lo 

que se traduce en una correlación positiva alta. Además, la significancia fue 0,000 

≤ 0,05 de modo que fue rechazada la hipótesis nula y se aceptó la alterna; 

evidenciando que, sí existe relación directa entre la motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector 

microfinanciero, Piura, 2021. Por otro lado, los resultados reflejaron que la 

dimensión motivación intrínseca está en un nivel bajo, según el 86,67% de los 

encuestados.  

Frente a los resultados cabe mencionar el estudio previo de Linares (2017) de 

tipo descriptivo, correlacional, enfoque cuantitativo y diseño no experimental y de 

corte transversal; con un sig es 0.000 y el grado de correlación de 0.783 lo cual 

expresa una correlación significativa alta. Para respaldar los resultados 

mencionamos a Faria (2000) precisa al desempeño laboral es la consecuencia del 

comportamiento del individuo frente al puesto que desempeña, facultades, sus 

labores, acciones o inacciones, necesitan de un procedimiento que medie o regule 

al individuo y organización. La entidad se considera como una forma en donde la 

persona logra satisfacer o no sus necesidades, y de acuerdo a esa satisfacción o 
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insatisfacción de sus necesidades depende su motivación en las labores, su 

entrega a su labor, su producción, su eficiencia y su eficacia. 

En cuanto al segundo objetivo específico, se propuso determinar la relación 

que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021. Al realizar 

la prueba de hipótesis, se demostró que el coeficiente de correlación fue de .581; 

lo que se traduce en una correlación positiva moderada. Además, la significancia 

fue 0,000 ≤ 0,05 de modo que fue rechazada la hipótesis nula y se aceptó la alterna; 

evidenciando que, sí existe relación directa entre la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector 

microfinanciero, Piura, 2021. Por otro lado, los resultados reflejaron que la 

dimensión motivación extrínseca está en un nivel bajo, según el 50,00% de los 

encuestados.  

Frente a los resultados cabe mencionar el estudio previo de Linares (2017) de 

tipo descriptivo, correlacional, enfoque cuantitativo y diseño no experimental y de 

corte transversal; con un sig es 0.000 y el grado de correlación de 0.743 lo cual 

expresa una correlación significativa alta. Para sustentar los resultados 

mencionamos a Fischman y Matos (2014) quienes indicaron que no solamente 

existen individuos desmotivados, sino que también hay individuos que se 

desmotivan rápidamente; que son aquellos que desarrollan su resentimiento y 

descontento por toda la organización, imposibilitando que los individuos se motiven; 

precisaron que la motivación extrínseca es cuando ejecutan actividades solamente 

para alcanzar el objetivo. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera 

 En esta tesis se estableció la relación positiva alta que existe entre la motivación y 

el desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector 

microfinanciero, Piura, 2021, demostrada por una correlación de Rho de Spearman 

de .813 y un sig=0,000.    

 

 Segunda 

 En esta tesis se estableció la relación positiva alta que existe entre la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad 

del sector microfinanciero, Piura, 2021, demostrada por una correlación de Rho de 

Spearman de .794 y un sig=0,000.    

  

 Tercera 

 En esta tesis se estableció la relación positiva moderada que existe entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de 

una entidad del sector microfinanciero, Piura, 2021, demostrada por una correlación 

de Rho de Spearman de .581 y un sig=0,001.    
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera 

 Considerando que se halló una relación positiva alta entre la motivación y el 

desempeño laboral; se recomienda al Gerente de Talento Humano, ejecutar un plan 

de mejora, con la finalidad que los trabajadores se identifiquen más y alcancen los 

objetivos trazados, establecer actividades como el colaborador del mes y horas 

extras; además retribuciones no monetarias como capacitaciones certificadas y 

charlas motivacionales. 

 

 Segunda 

 Teniendo en cuenta, que se encontró una relación positiva alta entre la motivación 

intrínseca y el desempeño laboral; se recomienda al Gerente de Talento Humano, 

que continuamente apoye a sus trabajadores con la finalidad que sienta que su 

labor tiene un gran valor para la institución, lo cual debe reflejarse mediante 

reconocimientos que motiven intrínsecamente a sus colaboradores. 

 

 Tercera 

 Teniendo en cuenta, que se encontró una relación positiva moderada entre la 

motivación extrínseca y el desempeño laboral; se recomienda al Gerente de Talento 

Humano, realice una labor de Mentoring con sus colaboradores, respecto a las 

condiciones laborales, salario, relación con el superior y beneficios sociales, con la 

finalidad que puedan tomar acción, mediante la aplicación de estrategias que 

motiven extrínsecamente a sus colaboradores.  
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ANEXOS 

Anexo1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE DE 

ESTUDIO 
DIMENSIONES INDICADORES 

 

MEDICIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación 

 

Para Fischman y Matos (2014) 

describe la palabra motivación como 

el grado de temperatura del aire de un 

globo aerostático, los individuos que 

están motivados (aire cálido), se 

desplazan por los horizontes y los 

individuos que están desmotivados 

(aire frio), se encuentran sin moverse 

en la tierra pretendiendo que otras 

personas los empujen. (p.12). Se 

determinaron que existen los 

motivadores intrínsecos y extrínsecos. 

 

La variable independiente motivación se 

operacionalizará teniendo en cuenta las 

dimensiones encontradas en las teorías 

como son los motivación intrínseca y 

extrínseca. 

 

 

 

 

 

Motivación  

 Intrínseca 

Reconocimiento 1  

 

 

ORDINAL 

 

1. Alta 

2. Media 

3. Baja 

 

Logro 2 

Progreso 3 

Crecimiento 4 

Responsabilidad 5 

Reto profesional 6 

 

 

 

Motivación 

 Extrínseca 

Condiciones de trabajo 7 

Salario 8 

Relación con el supervisor 9 

 

Beneficios y servicios sociales 

 

10 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

 

Según Faria (2000) precisa al 

desempeño laboral es la 

consecuencia del comportamiento del 

individuo frente al puesto que 

desempeña, facultades, sus labores, 

acciones o inacciones, necesitan de 

un procedimiento que medie o regule 

al individuo y organización.  

 

La variable dependiente desempeño 

laboral se operacional izará teniendo en 

cuenta la coincidencia de varios autores 

en las teorías encontradas, las 

dimensiones son: características del 

trabajador y aspectos organizacionales. 

 

 

Características 

del trabajador 

Dominio de las tareas específicas 11  

 

ORDINAL 

 

1. Alta 

2. Media 

3. Baja 

 

Habilidades y tareas no específicas 12 

Comunicación oral y escrita 13 

Demostración de esfuerzo 14 

 

Aspectos 

organizacionales 

Mantenimiento de la disciplina personal 15 

Facilitación del rendimiento en equipo 16 

Supervisión 17 

Administración 18 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL 

 

DEFINICIÓN OPERACIONAL 

ESCALA DE 

ÍTEMS 
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Anexo 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

“MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL EN EL ÁREA DE CRÉDITOS Y AHORROS 

DE UNA ENTIDAD DEL SECTOR MICROFINANCIERO, PIURA, 2021” 

 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre la motivación y el 
desempeño laboral en el área de créditos y ahorros de una entidad del sector 
microfinanciero, Piura, 2021. 

 
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera 

valida de acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 

 
SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA 

S CS A CN N 

 

S CS A CN N 

1 Su jefe reconoce y comunica los méritos de sus colaboradores      

2 
Es necesario dar lo mejor en el trabajo para que cuando haya oportunidades de ascenso 

tomen en cuenta sus méritos alcanzados 

     

3 Realiza cada cierto tiempo trabajos que necesiten de una experiencia diferente a la que 

usted tiene, le permite mejorar sus destrezas y/o habilidades 

     

4 
Es relevante para su crecimiento profesional tener la oportunidad de aceptar labores 

que requieran un mayor esfuerzo 

     

5 Es una persona responsable, cumple con sus tareas y se automotiva 
     

6 
Es importante asumir un puesto de trabajo con mucha responsabilidad, y que se 

presenta ante usted como un desafío 

     

7 La institución le ofrece adecuadas condiciones de trabajo 

     

8 Su salario es atractivo respecto al mercado laboral 
     

9  Mantiene una comunicación abierta con su superior que lo motiva      

10  La institución le ofrece beneficios y servicios sociales, que están acorde con el mercado 

laboral 

     

11 Es capaz de hacer bien su trabajo porque le dedica el tiempo y el esfuerzo necesario 
     

 

12 
Planifica su trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma 

     

VALORACIÓN ÍTEM PREGUNTA 
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13 Mantiene una buena comunicación oral y escrita con sus compañeros de trabajo 
     

 

14 
Tiene en mente los resultados que desea alcanzar en su trabajo 

     

15 Es disciplinado y respeta las normas de la institución 
     

16 La empresa otorga y facilita las herramientas necesarias para el desarrollo de sus 

actividades 

     

17 El monitoreo y supervisión de la empresa es el adecuado para el cumplimiento de las 

metas de su puesto de trabajo 

     

18 
La administración de la organización es la adecuada para el logro de los objetivos de 

su puesto de trabajo 

     

 

 

    Gracias por su colaboración 
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Anexo 3. EVIDENCIAS Y PROCEDIMEINTOS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 

Fiabilidad  
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Validación de expertos 
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Anexo 4. AUTORIZACIÓN DE LA EMPRESA, APLICACIÓN DEL 

INSTRUMENTO 
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Anexo 5. MATRIZ DE DATOS 

 

 

 



53 

 

Anexo 6. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

 

 

  MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO 
FORMULACIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVO GENERAL Y ESPECÍFICO HIPÓTESIS 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

 

 

 

 

 

Motivación y 

Desempeño 

Laboral en el 

área de 

Créditos y 

Ahorros de 

una entidad 

del sector 

microfinancie

ro, Piura, 

2021 

Problema General 

¿Qué relación existe entre la 

motivación y el desempeño 

laboral en el área de créditos y 

ahorros de una entidad del 

sector microfinanciero, Piura, 

2021?  

Problemas específicos 

¿Qué relación existe entre la 

motivación intrínseca y el 

desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad 

del sector microfinanciero, Piura, 

2021?  

¿Qué relación existe entre la 

motivación extrínseca y el 

desempeño laboral en el área de 

créditos y ahorros de una entidad 

del sector microfinanciero, Piura, 

2021?. 

 

Objetivo General 

 

Determinar la relación que existe entre 

la motivación y el desempeño laboral del 

área de créditos y ahorros de una 

entidad del sector microfinanciero en 

Piura, 2021. 

 

Objetivos específicos: 

Determinar la relación que existe entre 

la motivación intrínseca y el desempeño 

laboral de los colaboradores de una   

entidad del sector microfinanciero en 

Piura, 2021. 

 

Determinar la relación que existe entre 

la motivación extrínseca y el 

desempeño laboral de los 

colaboradores de una   entidad del 

sector microfinanciero en Piura, 2021. 

Hipótesis General 

Existe relación directa entre la 

motivación y desempeño laboral 

en una entidad del sector 

microfinanciero en Piura, 2021. 

Hipótesis Especificas 

Existe relación directa entre la 

motivación intrínseca y 

desempeño laboral en una 

entidad del sector 

microfinanciero en Piura, 2021. 

Existe relación directa entre la 

motivación extrínseca y 

desempeño laboral en una 

entidad del sector 

microfinanciero en Piura, 2021. 

 

 

Tipo de investigación 

 

Básica con enfoque 

cuantitativo 

 

Diseño de investigación  

 

No experimental de 

carácter transversal con 

un nivel de investigación 

descriptivo – 

correlacional  

 

Técnica 

 

Encuesta 

 

Instrumento 

 

Cuestionario 

 

 

Población 

La presente 

investigación está 

conformada por los 

30 colaboradores 

que se desempeñan 

en el área de 

créditos y ahorros 

de una entidad del 

sector 

microfinanciero. 
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Anexo 7. OTRAS EVIDENCIAS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


