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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la incidencia de la 

motivación en el desempeño laboral de los Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos de Nuevo Chimbote, en el año 2020. Se llevó a cabo una 

investigación de diseño no experimental – correlacional de corte transversal; se 

trabajó con una población de 30 trabajadores (Analistas de Crédito).  Para la 

recolección de datos se aplicó como instrumento el cuestionario y como técnica la 

encuesta, basada en la escala de Likert, siendo el primer cuestionario para medir 

la motivación laboral y el segundo para medir el desempeño laboral. Posteriormente 

se procesaron los datos el IBM SPSS Statistics, donde se determinó la relación a 

través del coeficiente de correlación Rho de Spearman. Los resultados concluyeron 

que existe una relación positiva baja entre la motivación y el desempeño laboral, lo 

cual significa que hay una incidencia débil y no significativa. Respecto al nivel de 

motivación laboral, el 53.3% presenta un nivel medio de motivación; en el nivel de 

desempeño laboral, el 50% presenta un nivel medio de desempeño. Por tanto, una 

variable es proporcional a la otra, es decir, mientras mayor sea la motivación 

laboral, mayor será su desempeño en la Financiera. 

 

Palabras clave: Motivación, Desempeño Laboral, Analista de Crédito 
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Abstract 

 

The objective of this research was to determine the incidence of motivation in the 

work performance of the Credit Analysts of the Financiera Compartamos of Nuevo 

Chimbote, in the year 2020. A non-experimental design research was carried out - 

cross-sectional correlational; we worked with a population of 30 workers (Credit 

Analysts). For data collection, the questionnaire was applied as an instrument and 

the survey as a technique, based on the Likert scale, being the first questionnaire 

to measure work motivation and the second to measure work performance. 

Subsequently, the data was processed using IBM SPSS Statistics, where the 

relationship is shown through Spearman's Rho coefficient of consequences. The 

results concluded that there is a low positive relationship between motivation and 

job performance, which means that there is a weak and non-significant incidence. 

Regarding the level of work motivation, 53.3% have a medium level of motivation; 

in the level of job performance, 50% have a medium level of performance. 

Therefore, one variable is proportional to the other, that is, the greater the work 

motivation, the greater their performance in the Financial Company. 

 

Keywords: Motivation, Job Performance, Credit Analyst. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, desde un punto de vista general las organizaciones se enfrentan 

a constantes cambios a nivel global, y tener la capacidad de adaptación y rápidas 

respuestas es lo que va a determinar su permanencia en el mercado, y para que 

esto sea posible, el factor humano juega un papel de suma importancia. Las 

empresas requieren del recurso humano para desenvolverse exitosamente, por 

ello, estas personas necesitan estar motivadas. Si un trabajador se encuentra 

adecuadamente motivado para conseguir los objetivos de la organización, se verá 

reflejado en su compromiso y en su alto desempeño laboral, un punto clave para la 

empresa. 

Desde una perspectiva internacional, un estudio publicado en la Revista 

Universidad y Sociedad, en el país de Ecuador, Bohórquez et al. (2020) dónde 

indicó que es fundamental reforzar e implementar nuevos y mejores sistemas para 

el capital humano, comprometidos y capaces de afrontar con éxito a la competencia 

y los cambios, para esto es indispensable que estén motivados a realizar sus 

funciones asignadas de manera efectiva; sin embargo, hay empresas que 

implementan estrategias que no se centran en el capital humano, puesto que, 

consideran que evaluar, capacitar y suministrar de recursos necesarios a esta área 

es un gasto, y obtienen como resultado una disminución en su desempeño dado 

que sienten que su trabajo no es valorado.  

Si a cambios nos referimos, la Organización Mundial de Salud (OMS, 2020) declaró 

una emergencia de salud pública por la epidemia del COVID-19, dando paso a una 

pandemia mundial. Todas las empresas afrontan diversos problemas, entre ellos, 

reducción de ingresos y pérdida de empleos. En la actualidad observamos cómo 

cambió la modalidad de trabajo y disminuyeron ciertos beneficios que percibían 

antes de la coyuntura; sintiéndose así, poco motivados. Lamentablemente, estas 

mismas medidas paralizó la economía global y como consecuencia, una recesión 

económica y una lamentable pérdida de empleos.  

Debido a la pandemia, un alto número de empresas tuvieron la necesidad de 

implementar inesperadamente el trabajo remoto para continuar con sus 

actividades. Según la Revista digital Observatorio de Recursos Humanos (ORH, 
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2020) trabajar desde casa puede ser un gran desafío, enfrentándose a la 

ansiedad y desmotivación laboral originada por la crisis económica y el 

confinamiento en casa. Así mismo, la revista señala que un equipo que está 

motivado produce un 44 % más; además se eleva en un 27 % el compromiso de 

los trabajadores, así lo indicó una investigación de la Corporación Multinacional 

Sodexo. Por tanto, implica que los trabajadores estén alineados con las metas de 

la organización, lo que significa rendimiento mayor. 

En el ámbito nacional, El Diario el Comercio (2017) en Perú, mencionó a Fischman, 

quien indica que las empresas que no evalúan el desempeño de sus colaboradores, 

la quieren, y aquellos que pueden hacerlo, la rechazan. Una de las opciones más 

efectiva para que una empresa alcance sus metas y objetivos, es la evaluación de 

desempeño, la cual permite establecer un orden de beneficios como méritos para 

ascensos y aumentos, y a la vez, los trabajadores pueden conocer su desempeño 

de forma periódica, sintiéndose más motivados a hacer mejor su trabajo para 

alcanzar los beneficios mencionados. 

Para el Diario Gestión (2017) redactó que actualmente las empresas han cambiado 

su orientación. No solo se enfocan en el logro de sus objetivos establecidos, sino, 

también en lo que implica la inteligencia emocional, que implica comprender a los 

trabajadores y motivarlos. Un trabajador que siente comprensión y motivación en 

área de trabajo puede ser hasta 80% más rendidor y productivo, tal como lo 

confirmó Enrique Pérez-Wicht, agregó que, por lo contrario, si dentro de la empresa 

existe una débil inteligencia emocional, su rendimiento se puede reducir hasta en 

un 50%. 

En este contexto, la agencia Financiera Compartamos, ubicada en el distrito de 

Nuevo Chimbote, dedicada principalmente a otorgar créditos grupales y a las 

Mypes, con el fin de apoyar y satisfacer la necesidad de sus clientes. Sin embargo, 

desde que empezó la coyuntura del COVID 19, la financiera se ha visto afectada. 

Uno de sus principales retos es mantener motivado al Talento humano. En este 

caso, se ha observado cierta desmotivación económica en los analistas de crédito, 

debido a cambios en la remuneración de bonos, reducción considerable de 

comisiones, dado que los clientes no cumplieron con sus pagos correspondientes, 

y esto generó que se eleve la tasa de morosidad, además, sienten la difícil 
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posibilidad de ascender de puesto e incertidumbre por la reducción de personal en 

muchas empresas. Pese a esto, deben desempeñar sus funciones y cumplir sus 

metas establecidas. Ante esta situación, la financiera se preocupa por brindarles un 

buen ambiente laboral a fin de que desempeñen sus funciones, sin embargo, no ha 

mejorado los incentivos económicos mencionados. En este sentido, la empresa 

debe buscar mejoras en su plan de motivación a sus empleados para mejorar su 

desempeño laboral y productividad y hacerse sostenibles en el tiempo. 

Por todo lo descrito, la presente investigación se plantea el siguiente problema, 

¿Cómo incide la motivación en el desempeño laboral en los Analistas de Crédito de 

la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote – 2020? 

Respecto a la justificación, el presente estudio se distribuye en justificación teórica, 

porque se basa en información de diversos autores y pretende reforzar los 

conocimientos de las variables en la financiera, sobre las acciones para 

implementar un mejor plan de motivación que potencie el desempeño laboral de los 

analistas; Justificación práctica, porque permitirá tener un mejor alcance de la 

situación de la financiera para dar recomendaciones y alternativas a los problemas 

que afrontan actualmente, en lo que se refiere a la disminución de la motivación y 

una variación en el desempeño laboral, para alcanzar los resultados deseados por 

la empresa; Justificación metodológica, porque proporciona un conjunto de 

instrumentos para la recolectar de datos y evaluar la motivación y desempeño 

laboral de los analistas, además, el estudio servirá como antecedente en 

investigaciones futuras que se relacionen al tema. 

Finalmente, este trabajo tiene como objetivo general: Determinar la incidencia de la 

motivación en el desempeño laboral de los Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote. También, se describen los objetivos específicos: 

Identificar el nivel de motivación laboral en los Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote; medir el nivel de desempeño laboral en los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote; determinar 

la incidencia entre las dimensiones de la motivación y el desempeño laboral de los 

Analista de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote. Respecto a 

la hipótesis, existe incidencia entre la motivación y el desempeño laboral de los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos Nvo. Chimbote. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En esta investigación se consideraron antecedentes desde distintos ámbitos. 

Desde el ámbito internacional, se halló un estudio en el país de Ecuador, Cadena 

(2019) en su investigación llega a las siguientes conclusiones obtenidas donde 

determinaron que sí existe correlación ente las 2 variables. Para la motivación 

laboral, se indicó que los operarios tienen necesidades de seguridad, 

autorrealización y autoestima en un rango de nivel medio; por otro lado, las 

necesidades sociales presentan un rango bajo. Por su lado, el desempeño laboral 

respecto a evaluar competencias resultó un rango alto en calidad de trabajo y un 

regular rango en las competencias de trabajo en equipo y liderazgo. 

En ese contexto, Franco y Lambis (2016) concluyó que los factores de la motivación 

que inciden positivamente en el rendimiento de los trabajadores son, el ambiente 

laboral, del cual, el 93% de trabajadores lo calificaron que es muy bueno; las 

condiciones de ambiente, del cual, el 88% mencionó que les ayuda en el desarrollo 

de sus trabajos; por lo contrario, los que influyen negativamente son: las 

capacitaciones, del cual, el 67% expresó que no reciben una capacitación 

constante; el salario, sobre el cual, el 89% no está conforme con su salario, y el 

reconocimiento, del cual, el 100% respondieron que no reciben reconocimiento, ni 

oportunidades de ascenso. 

Además, en Ecuador, Peña y Villón (2017) se concluyó que la motivación influye de 

manera positiva en el rendimiento de los colaboradores a fin de contribuir con éxito 

a la empresa; un empleado motivado desarrollará el sentido de pertenencia y 

fidelidad en sus labores, así mismo, tendrá un desempeño mayor.  Respecto a los 

factores de la motivación que tienen mayor en los empleados y su desempeño a fin 

de satisfacer sus necesidades fundamentales son, un clima laboral positivo, la 

satisfacción laboral y las buenas relaciones en el trabajo.  

Faruq et al. (2021); Utami et al. (2021) y Mulyana (2021) en sus artículos científicos, 

llegan a conclusiones colectivas donde, la importancia que tiene un buen liderazgo 

dentro de los jefes encargados del personal frente a buscar siempre la motivación 

de los trabajadores para que de esta manera mejore sus condiciones de 
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compromiso con la empresa, esto se puede ver evidenciado en sus resultados de 

correlación de la motivación y el desempeño. 

Canning et al. (2020) en su artículo científico, encontró que es importante que una 

empresa priorice la motivación de sus colaboradores para que de esta manera 

encuentre un desempeño más adecuado esto se sustenta en la correlación que da 

de sus variables de estudio con 0.565 a través de la prueba estadística Tau b de 

Kendall.  Almaaitah et al. (2020); Hua (2020), y Purwanto et al. (2021) en sus 

artículos científicos, encontraron la importancia que tiene la buena gestión de una 

motivación de entorno con el desempeño de los trabajadores de la empresa de 

sectores financieros, viéndose que una variable condiciona a la otra.  

Nurjanah et al. (2020), en su artículo científico, evaluó trabajadores de empresas 

financieras donde llega a concluir que el ámbito empresarial a través de las buenas 

estrategias se genera un buen desempeño a través de un involucramiento del 

personal para laborar por ejemplo más horas de trabajo.  Hussain et al. (2020); 

Purwanto et al. (2021) en sus artículos científicos, encuentran una motivación 

regular entre los trabajadores consultados donde es mayor a porcentajes de 56%, 

esto debido a las condiciones como las de situaciones conductuales dentro del 

comportamiento del trabajador, también la necesidad de subir el sueldo, o mejores 

tratos dentro de la empresa.  

Agudelo et al. (2020); Cahyono et al. (2020); Widodo et al. (2020), y Sott et al. 

(2020) en sus artículos científicos, concluyeron la revisión sistemática de cómo es 

que se da la gestión del talento frente a un desempeño, donde las empresas han 

ido evolucionando y comprendiendo que el desempeño de los trabajadores es 

importante para un buen performance buscado por los objetivos institucionales.  

Kurdi et al. (2020); Cruz et al. (2020); y Casullo (2018) en sus investigaciones 

muestran: un porcentaje positivo ya que los empleados tienen un elevado grado de 

motivación, esto ayuda que la empresa posea un buen clima laboral entre el equipo 

de trabajo, a pesar de las carencias en infraestructura, materiales, equipos e 

insumos.  

Paais y Pattiruhu (2020); Curcuruto et al. (2018), y Mariño (2018) nos dan por 

conclusión que existe una relación positiva entre la motivación y el desempeño en 
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empleados de empresas bancarias. Djaelani et al. (2021) en su artículo científico, 

llegan a concluir que la condición de la motivación dentro de trabajadores 

administrativos muestra condiciones favorables a comparación de los trabajadores 

de operaciones, esto se debe a que las condiciones de querer crecer dentro de la 

empresa y desarrollarse. Garg et al. (2017) en su artículo científico, llegan a concluir 

que la motivación presente dentro de los trabajadores administrativos es la 

adecuada porque el entorno lo amerita, las empresas muestran una mejor política 

de desarrollo personal e incentivo. 

Baloyi et al. (2017); Chaudhary y Bhaskar (2016); Kumar y Sankar (2016); Jyoti y 

Rani (2017) en sus artículos científicos, muestran que la motivación ve una paridad 

casi en cada uno de los niveles debido a que los trabajadores que laboran dentro 

de empresas de la forma bancaria, se encuentran tiempo perteneciendo a dicha 

empresa, cabe destacar que algunos son nuevos y por ende los resultados 

mostrados. 

En el ámbito nacional, también se revisaron investigaciones, tales como, Chozo y 

Santamaría (2021) concluyó que la motivación influye de forma positiva en el 

desempeño de los operarios de la empresa Compartamos Financiera. El nivel de 

motivación refleja que los trabajadores están motivados, pero no de manera 

adecuada. Respecto al desempeño laboral, mediante una entrevista a la Jefe de 

personal se obtuvo que el rendimiento de sus colaboradores no es del todo 

eficiente. 

Arango (2018) se obtuvo como conclusión que la variable de la motivación influye 

manera positiva con el desempeño laboral de los empleados. También, los 

reconocimientos influyen de manera satisfactoria en el desempeño de los 

trabajadores; así mismo, las condiciones de trabajo influyen potencialmente en el 

desempeño laboral. 

Conde (2018) Concluyendo de esta manera, que sí hay una relación significativa 

entre las variables motivación y desempeño laboral de los analistas de crédito en 

las sedes de Caja Cusco en Tacna. Reflejando que la motivación organizacional es 

regular, en cuanto al clima laboral y condiciones profesionales y económicas. Así 
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mismo, el desempeño laboral de los Analistas es regular en cuanto a cumplimiento 

de objetivo, satisfacción y desarrollo profesional. 

También se revisaron investigaciones desde el ámbito local, dónde se encontró que 

Rassa (2018) afirmó que no existe una relación significativa entre la motivación 

intrínseca y extrínseca con el desempeño laboral, lo que significa que los 

trabajadores necesitan ser motivados, una fuerza interna que les impulse a actuar 

hacia el logro sus objetivos y sentirse satisfechos personalmente en sus trabajos.   

En tanto, Dorador (2018) concluyo que la motivación tiene una relación moderada 

y positiva con la variable desempeño laboral en los representantes financieros. De 

acuerdo al nivel de motivación, el 48% de los integrantes financieros indicó que su 

motivación tiene un nivel medio, dentro del cual se consideró la necesidad de 

afiliación, de poder, el grupo de trabajo, el salario. Respecto al nivel de desempeño 

laboral, el 62% de los representantes financieros señaló que tienen nivel medio de 

desempeño laboral, respecto a realizar sus labores con orden y pulcritud, cumplir 

con los tiempos que han sido determinados para llevar a cabo sus actividades y en 

la resolución a sus problemas.  

Además, Paz (2018) concluyo que los trabajadores presentan un nivel de 

motivación regular con un 59%, lo cual significa que esta variable no está 

adecuadamente direccionada. Por otro lado, el nivel de desempeño laboral alcanzó 

un nivel favorable, de un porcentaje del 48%; es decir, si bien existen resultados 

que son positivos en lo que respecta a comportamientos, resultados y los logros 

conseguidos en la evaluación de habilidades, estos necesariamente podrían 

mejorarse. 

Para reforzar y complementar la información descrita anteriormente se han revisado 

teorías que ayude a respaldar esta investigación; por ello, se indagó sobre la 

motivación laboral, en ese sentido, se halló que Chiavenato (2007) define que el 

motivo es “todo aquello que impulsa a una persona a actuar de una manera 

determinada o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un 

determinado comportamiento” (p.47), estos impulsos a la acción pueden darse por 

estímulos externos (ambiente); así también, por estímulos internos (procesos 

mentales de la persona), entonces, la motivación se relaciona con los individuos y 
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su sistema de cognición. Pero al cuestionarse la razón por la cual la persona actúa 

en ese sentido, se plantea el tema de la motivación. En ese sentido, la motivación 

funciona por fuerzas activas e impulsoras, como el recelo y el deseo, en busca de 

una meta determinada. 

Considera también que el trabajador tiene reacciones positivas y negativas y que 

en la mayoría de los casos acepta y atrae las situaciones positivas y rechaza las 

negativas. (Bajo y Gonzales, 2014).   

“El enfoque de compromiso de intercambio, el compromiso de los colaboradores en 

función al esfuerzo dado en sus tareas encomendadas día a día en la organización.” 

(Meyer et al., 2005).   

En cuanto al autor Reichers (2007) se evidencia a la palabra desempeño como: “las 

ganas de poder hacer crecer a la empresa apoyando con los conocimientos 

obtenidos a lo largo de su vida profesional.” (p.45) 

Para Porter (2014) menciona que: “La ética es la responsabilidad que nace desde 

el trabajador en su mejor esfuerzo de trabajo”. (p.56) 

Así mismo, Robbins y Coulter (2010) definen la motivación como aquel proceso 

donde los conjuntos de esfuerzos de los seres humanos se observan energizados, 

dirigidos y sostenidos para alcanzar las metas. La motivación tiene 3 elementos 

clave: la energía, es decir, la intensidad e impulso y el mayor empeño que se le 

pone a algo; la dirección, se trata de canalizar el desempeño laboral hacia el 

beneficio de la organización, y la perseverancia, donde los empleados ponen su 

mayor esfuerzo para llegar hacia su meta.  

En tanto, Koontz et al. (2012) se refieren a que la motivación implica todo tipo de 

necesidades, impulsos, anhelos, deseos y fuerzas parecidas que se dan en una 

persona, las cuales pueden ser inconscientes o conscientes. Estas pueden ser 

primarias, como las fisiológicas, es decir, alimentos, refugio, aire, y pueden ser 

secundarias, la afiliación con otros, el estatus, los logros la autoestima, el afecto y 

la autoafirmación, así mismo, menciona que estas necesidades mencionadas 

varían con el tiempo. 
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Herzberg (citado por Chiavenato, 2011) afirma que la motivación laboral depende 

de dos factores, estos son los factores higiénicos (extrínseca) y los factores 

motivacionales (intrínseca). En tal sentido, los factores higiénicos hacen referencia 

a las condiciones externas que rodean a trabajador en su puesto; comprenden las 

condiciones de trabajo y bienestar, beneficios sociales, salario, tipo de supervisión, 

clima en las relaciones interpersonales, la seguridad, reglamentos internos / 

políticas de la organización, etc. Por otro lado, los factores motivacionales están 

relacionados al contenido del puesto, lo que la persona hace y desempeña bajo su 

control, estos dan como resultado un aumento en la productividad y un efecto 

satisfactorio, a la vez, sentimientos de realización y reconocimiento; el factor 

comprende la delegación de responsabilidad, manejo pleno de sus habilidades 

personales, libertad para decidir, logros, posibilidades de ascenso, formulación de 

objetivos y la ampliación del puesto.  

Por otro lado, McClelland (citado por Robbins y Coulter, 2010) señaló según su 

enfoque que existen tres tipos de necesidades que se adquieren, las cuales son 

importantes motivadoras en un trabajo. Estas son, la necesidad de poder, se refiere 

a la capacidad de hacer que otros se comporten de manera diferente a lo que 

hubiesen hecho en otras situaciones; la necesidad de logro, es la motivación triunfar 

exitosamente, y la necesidad de afiliación, este es el deseo de formar relaciones de 

amistad e interpersonales a su alrededor en su entorno de su trabajo. 

Respecto al desempeño laboral, se analizó teorías que la sustentan y la definen, 

así lo menciona Chiavenato (2007) define que el desempeño es situacional, puede 

cambiar entre las personas y depende de numerosos factores condicionantes que 

tienen gran influencia en él, así que el buen reconocimiento y la apreciación hacen 

que el personal dependa de un alto interés, el cual se observaría reflejado en la 

calidad de su trabajo. De esta misma manera su destreza e inteligencia dependerá 

para captar rápidamente las responsabilidades dictadas. De tal forma que el 

desempeño que tendrán los trabajares estará ligado a los factores positivamente, 

buscando los objetivos establecidos por la empresa para sus puestos de trabajo, 

logrando satisfactoriamente sus objetivos y metas, y por concluyente un 

compromiso institucional. 
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En la opinión de Robbins y Judge (2013) indicaron que el comportamiento 

organizacional se encarga de estudiar lo que hacen las personas dentro de las 

organizaciones y cómo el comportamiento de estas personas puede afectar en su 

desempeño laboral, con el fin de que dicho conocimiento se aplique para optimizar 

la efectividad de las empresas. Este comportamiento estudia característicamente 

cómo se desenvuelve el desempeño del individuo, entre ellas: las habilidades, 

cualidades, necesidades y capacidades que tienen relación con el entorno de la 

empresa, para determinar el comportamiento del individuo que afectan en los 

resultados. 

Se consideró la investigación de Stoner et al. (2003) quienes señalaron que para el 

desempeño laboral, teniendo en cuenta que actualmente se refiere a capacidades 

y competencias en relación al trabajo, aquellos elementos a tomar en cuenta y 

evaluar es la  responsabilidad, con las tareas asignadas y directivas de la gestión 

que se tiene bajo responsabilidad; la calidad del trabajo, que resulte de manera 

eficiente; el trabajo en equipo, que van a determinar el compromiso dentro de la 

organización. 

Por su parte, Queipo y Useche (2002) nos indicaron que el desempeño en un 

puesto de trabajo puede cambiar entre las personas; puesto que, en este influyen 

las motivaciones, habilidades, trabajo grupal, supervisión, capacitación de los 

colaboradores, y factores de determinadas situaciones, dependiendo de cada 

trabajador; por ejemplo, el sentimiento o percepción que se tenga del rol que 

desempeñe en la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
 

Tipo de investigación  

El presente estudio tuvo una investigación básica, basada en la búsqueda de 

conocimientos teóricos, profundizando y calificando la información conceptual, y 

conlleva a ampliar el conocimiento teórico y acerca del tema en investigación, el 

cual vendrá a ser utilizado crecientemente para un futuro. 

Su enfoque fue cuantitativo, según, Hernández et al. (2014) es un proceso 

secuencial, que consta de medir las variables de estudio en un contexto 

determinado, donde se evalúan las mediciones que se obtuvieron, a través de 

métodos estadísticos, para finalmente extraer las conclusiones respectivas o que 

sean necesarias. 

Diseño de investigación 

El diseño de esta investigación fue No experimental, de corte transversal, puesto 

que, no hay manipulación de las variables y los datos recolectaron en un solo 

momento. Así mismo, la investigación es de nivel correlacional, debido a que 

permite medir el grado de asociación de las variables (Hernández et al, 2014). 

3.2. Variables de operacionalización 

 

La presente investigación consta de 2 variables: 

 

V1 La primera variable es la Motivación:  

 

• Definición conceptual: Chiavenato (2007) define la motivación como todo 

aquello que impulsa a una persona a actuar de una manera determinada o que 

da origen a una determinada tendencia y comportamiento. Esas fuerzas 

impulsoras a la acción pueden ser por estímulos externos o internos. En ese 

sentido, se relaciona con los individuos y su sistema de cognición. El tema de la 

motivación se plantea al cuestionarse el motivo por el cual se actúa de cierta 

manera en la búsqueda de una meta determinada. 
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• Definición operacional: Es el proceso que impulsa, activa, dirige y sostiene los 

esfuerzos y conducta de un trabajador hacia el logro de sus objetivos y metas. 

Para medir esta variable en los trabajadores se estableció las dimensiones de 

motivación extrínseca e intrínseca. 

 

• Indicadores 
 

- Condiciones de trabajo, el salario, las políticas de la empresa, supervisión, 

seguridad y relaciones interpersonales. Estos indicadores pertenecen a la 

dimensión Motivación Extrínseca. 

- Responsabilidad, las habilidades personales, los logros, autonomía de trabajo, 

el reconocimiento y la posibilidad de ascenso de los trabajadores, provienen de 

la dimensión Motivación Intrínseca. 

 

• Escala de medición: Ordinal 
 

V2 La segunda variable es el Desempeño Laboral 

• Definición conceptual: Robbins y Judge (2013) el desempeño estudia lo que 

hacen las personas dentro de las organizaciones y cómo el comportamiento de 

estas personas puede afectar en su desempeño laboral, con el fin de que dicho 

conocimiento se aplique para optimizar la efectividad de las empresas. 
 

• Definición operacional: Son actitudes que los trabajadores muestran al realizar 

sus actividades el cual va ligado al cumplimiento de las metas, estos se miden 

mediante la calidad de trabajo, dimensiones, responsabilidad, compromiso 

institucional y trabajo en equipo. 
 

 

• Indicadores: 
 

- La ausencia de errores, iniciativa laboral y las capacitaciones a los 

trabajadores, provienen de la dimensión Calidad de trabajo. 

- Cumplimiento de las funciones, actuar con autonomía y eficiencia, y capacidad 

de solución. Estos indicadores pertenecen a la dimensión Responsabilidad. 
 

- El nivel de Compromiso y asumir las responsabilidades, provienen de la 

dimensión Compromiso. 
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- El Liderazgo y la capacidad de integración pertenecen a la dimensión Trabajo 

en equipo. 

 

• Escala de medición: Ordinal 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

Según, Hernández et al. (2014) una población se representa al conjunto o universo 

de individuos, objetos, etc. quiénes deben tener características en común.  

La actual investigación está constituida por una población con el conjunto de 30 

trabajadores que se desempeñan como Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos de la agencia de Nuevo Chimbote, quiénes son el objeto de estudio 

de estudio de esta investigación.  

Muestra 

No se tomará muestras; puesto que, se manejará toda la población que está 

estudio, es decir, se considera a la totalidad de Analistas de Créditos para la 

recolección de datos, debido que la población es pequeña. No se aplicará 

muestreos. 

Además, Hernández et al. (2014) nos indica que los estudios motivacionales que 

son dadas en las empresas generalmente abarcan al total de sus trabajadores 

evitando que quienes sean retirados piensen que su criterio no es considerado en 

la empresa.  

Unidad de Análisis 

Un trabajador del área Negocios que se desempeña en el cargo de Analista de 

Crédito en la Financiera Compartamos, a quien se le aplicará la encuesta, y está 

sujeto a las a las variables en estudio. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 

Técnica de recolección de datos 

La técnica que se utilizó en esta investigación es la encuesta, para recolectar 

información de las variables motivación y desempeño laboral. 

Abascal y Grande (2005) señala lo posterior: La encuesta es definida como una 

técnica primaria para el logro de información y datos sobre la base de un agregado 

acorde de preguntas, de tal manera que garantice que la información que una 

muestra proporcione pueda ser analizada a través de métodos cuantitativos. 

Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento utilizado para la presente investigación fue el cuestionario para 

ambas variables. Bernal (2006) determina lo siguiente: el cuestionario es un 

conjunto de preguntas que se diseñan para conseguir y recolectar los datos e 

información necesarios para lograr los objetivos de la investigación.  

Cuestionario de Motivación, evalúa la variable mediante 2 dimensiones: Factores 

extrínsecos e intrínsecos. Cada uno con sus indicadores e ítems considerados 

según corresponda. 

Para la segunda variable, el cuestionario de Desempeño laboral, consta de 4 

dimensiones: Calidad de trabajo, compromiso institucional, responsabilidad y 

trabajo en equipo. Así mismo, cada dimensión cuenta con sus indicadores e ítems 

correspondientes. 

Por lo tanto, ambos cuestionarios constan de un total de 42 preguntas, haciendo 

uso de la escala de Likert para poder medir el grado positivo, neutral y negativo de 

cada enunciado., los cuales están descritos de la siguiente manera: (5) Siempre (4) 

Casi siempre (3) A veces (2) Casi nunca (1) Nunca.; adjuntado y reunidos en las 

distintas dimensiones. 

Validez 

Para medir la validez de los instrumentos que utilizaremos en la presente 

investigación se necesitó del Juicio de Expertos para ambos instrumentos de 

evaluación que estuvo a cargo de profesionales vinculados al tema en investigación 
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y a la metodología. Quedando demostrado que el instrumento presenta una validez 

adecuada para su uso. 

A continuación, se mencionará los expertos en el tema:  

- MBA. Carlos Antonio Angulo Corcuera (Metodólogo) 

- Mg. Luis Montenegro Otiniano (Especialista) 

- Mg. Luis Miguel Gonzales Zarpan (Especialista) 

 

Confiabilidad 
 

Para calcular la confiabilidad del instrumento, se realizó mediante el Alfa de 

Cronbach, para ello se aplicó una muestra piloto de 15 trabajadores que tienen el 

cargo de Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos de la ciudad de Nuevo 

Chimbote, año 2020, siendo el resultado de 0.807 para el instrumento de 

motivación, demostrando que es confiable; y un resultado de 0.790 para el 

instrumento de desempeño laboral, el cual indicó que es confiable para ser aplicado 

a la población en estudio. 

Por lo tanto, existe consistencia interna entre los ítems que contiene el instrumento. 

 

3.5. Procedimientos 

Ante la problemática observada en el contexto de pandemia originado por el 

COVID-19 en el año 2020, surgió el planteamiento de un problema y/o interrogante, 

el cual se trata de determinar la incidencia de la motivación de los Analistas de 

Crédito en el desempeño de sus funciones. 

Para la obtención de datos de esta investigación se procedió a solicitar el permiso 

requerido a la Financiera, el cual fue aceptado, permitiendo así, llevar a cabo la 

investigación; así mismo, para la recopilación de dichos datos se empleó una 

encuesta de cada variable para el análisis de cada uno de sus indicadores, cuyas 

respuestas están en escala de Likert con valoraciones numéricas del 1 al 5 que 

representan el grado de sus respuestas.  

Posteriormente, las respuestas recolectadas de la encuesta se ingresaron en el 

programa Microsoft Excel considerando la valoración de respuesta del 
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instrumento. Dichos datos conformarán la base de datos para los análisis de lo 

requerido. 

3.6. Método de análisis de datos 

 

De acuerdo a la veracidad y objetividad de la investigación, se empleó como 

instrumento el cuestionario para medir y analizar las variables a través de la 

encuesta para obtener mediante sus respuestas datos e información acerca de las 

variables motivación y desempeño. 

Los datos obtenidos, se procesó mediante un análisis cuantitativo, dichos datos se 

vaciaron en una hoja de cálculo de Microsoft Excel y posteriormente en el programa 

estadístico IBM SPSS Statistics V. 26 (SPSS) para determinar si el contenido del 

instrumento es confiable y veraz. Luego, se procesó los datos de toda la población 

para obtener los resultados y cuadros estadísticos para su análisis, obteniendo así, 

las tablas y gráficos con sus porcentajes respectivos, los cuales nos permitirá 

realizar el análisis descriptivo para la interpretación de resultados. Se utilizó el 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman para poder hallar la correlación de 

las variables, 

3.7. Aspectos éticos 
 

En esta investigación se incluyó los siguientes aspectos éticos: ser responsables y 

respetar los derechos de autor y/o fuentes de información que vayamos a utilizar 

en el presente informe, también, se consideró la autorización del jefe de área para 

recolectar información y datos, preservando confidencialmente la información de la 

empresa en estudio, y que esta misma, será utilizado sólo para esta investigación 

con fines académicos, siendo transparente y confiable. 

Además, se consideró fundamental el código de ética en investigación de la 

Universidad César Vallejo, que tiene como objetivo, según el artículo 1° en el 

Capítulo I,  velar porque las investigaciones  desarrolladas en el ámbito de esta 

universidad , se cumplan con integridad y con los máximos estándares  de rigor 

científico, honestidad y responsabilidad, para proteger el bienestar y los derechos 

de los investigadores y la propiedad intelectual, y asegurando la precisión del 

conocimiento científico.
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IV. RESULTADOS 

 

Objetivo general: Determinar la incidencia de la motivación en el desempeño 

laboral de los Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo 

Chimbote 

 

Tabla 1 

Incidencia de la motivación en el desempeño laboral de los Analistas de Crédito 

de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020 

                        Variables Motivación 
Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

 

 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,177 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,177 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

 

Nota: Esta tabla muestra la incidencia de la motivación en el desempeño 

laboral de los Analistas de Crédito. 
 

La tabla 1 muestra que la significancia bilateral es 0.000, lo que quiere decir que 

hay incidencia entre las variables motivación y desempeño laboral, de las cuales el 

coeficiente de correlación alcanza un rango positivo bajo con, 177.  
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Objetivo específico 1: Identificar el nivel de motivación laboral en los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote 

Tabla 2                                                                                                                                           

Nivel de motivación laboral en los Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 8 26.7% 

Medio 16 53.3% 

Alto 6 20.0% 

Total 30 100.0% 

 

Nota: Esta tabla muestra los resultados obtenidos del programa 

SPSS del nivel de motivación de los Analistas de Crédito. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 

Nivel de motivación laboral en los Analistas de Crédito de la 

Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020 

Nota: En esta figura se observa el nivel de motivación laboral. 

 

En la tabla 2 se evidencia un nivel medio de motivación por parte de los Analistas 

de Crédito de la Financiera Compartamos en el año 2020; el 53.3% representada 

por 16 Analistas, considera un nivel medio de motivación, que representa más de 

la mitad, y un 20% representada por solo 6 Analistas consideró un nivel alto de 

motivación.  
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Objetivo Específico 2: Identificar el nivel de motivación laboral en los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote 

Tabla 3 

Nivel de desempeño laboral en los Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020. 

 

                     

          

 

 

Nota: Esta tabla muestra los resultados obtenidos del programa 

SPSS del nivel de satisfacción laboral de los Analistas de Crédito. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 

Nivel de desempeño laboral en los Analistas de Crédito de la 

Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020 

Nota: En esta figura se observa el nivel de desempeño laboral. 

 

La tabla 3 señala un nivel medio de desempeño laboral por parte de los Analistas 

de Crédito de la Financiera Compartamos en el año 2020; el 50% representada por 

15 Analistas, consideran un nivel medio de desempeño laboral; el 30% 

representada por 9 Analistas califican un nivel bajo de desempeño y solo un 20% 

representada por 6 Analistas aseguraron haber tenido un alto desempeño laboral. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 30% 

Medio 15 50% 

Alto 6 20% 

Total 30 100% 
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Objetivo Específico 3: Identificar el nivel de motivación laboral en los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote 

Tabla 4 

Incidencia entre las dimensiones de la motivación y el desempeño laboral de los 

Analista de Crédito de la Financiera Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020. 

 

Nota: Esta tabla muestra la incidencia de las dimensiones de la motivación con 

el desempeño laboral de los Analistas de Crédito. 

 

 

La tabla 4 muestra la dimensión Motivación Extrínseca tiene una relación positiva 

baja de 0.115 con la variable del desempeño laboral, esto significa que existe una 

incidencia débil y no significativa, resultando un coeficiente de correlación de 0.115 

y un nivel de significancia de 0.000. 

 
También, se observa que, la dimensión Motivación Intrínseca presenta una 

relación positiva baja de 0.230 con la variable del desempeño laboral, lo cual 

significa que no hay una incidencia significativa, resultando un nivel de significancia 

de 0.000. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensiones Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación  

Extrínseca 

Coeficiente de correlación ,115 

Sig. (bilateral) ,000 

N 30 

Motivación  

Intrínseca 

Coeficiente de correlación ,230 

Sig. (bilateral) ,000 

N 30 



21 
 

V. DISCUSIÓN 
 

La problemática que surge por la falta de motivación en los trabajadores en relación 

con el nivel de su desempeño laboral es un asunto que despertó gran preocupación 

en las empresas desde que se declaró una pandemia originada por el COVID-19 

en el año 2020, afectando a su rendimiento económico. Por ello, necesitaban elevar 

su rentabilidad y que sus trabajadores se desempeñen exitosamente; la motivación 

laboral es, en gran medida, la clave para la obtención de beneficios económicos en 

la empresa. En esta ocasión, de la Financiera Compartamos tenía el reto de 

mantener la motivación laboral en sus Analistas de Crédito, quienes, no podían 

alcanzar sus metas mensuales, debido al descenso en el mercado de la colocación 

de créditos, generándoles así, la disminución de sus comisiones y desmotivación, 

puesto que, hasta antes de la pandemia se encontraban motivados y lograban 

mayores ingresos económicos. Por ello, se decidió realizar la presente 

investigación, aplicando una encuesta para determinar la incidencia que hay entre 

la motivación y el desempeño laboral de los Analistas de Crédito de la Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote. 

Tras haber realizado el análisis de las variables en estudio y lo considerado en el 

marco teórico, se procede a una discusión con estudios previos que tengan 

características similares con los objetivos planteados en esta investigación a fin de 

fortalecer este trabajo. 

De acuerdo, a los resultados de los dos primeros objetivos específicos, se 

determinó que la motivación y el desempeño laboral de los Analistas de Crédito de 

la Financiera Compartamos  presentan un nivel regular con un 53.30% y un 50% 

respectivamente, estos resultados se reafirma y refuerza por un estudio que se llevó 

a cabo en la misma financiera Compartamos, pero de otra ciudad, así lo reafirma 

Chozo y Santamaría (2021) que analizaron la motivación y el desempeño laboral 

en Compartamos Financiera S.A., en Moshoqueque -Chiclayo, donde concluyo que  

la motivación influye de forma positiva en el desempeño de los operarios de la 

empresa. Respecto al desempeño laboral, mediante una entrevista a la jefe de 

personal se obtuvo que el rendimiento de su personal no es del todo eficiente; así 

mismo, los resultados fueron corroborados por Paz (2018) que investigaron la 

motivación sobre el desempeño laboral de los trabajadores del Banco de Crédito 
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del Perú en Chimbote, cuyos resultados determinaron un nivel regular con un 59%, 

lo cual significa que esta variable no está adecuadamente direccionada. Por otro 

lado, en el nivel de desempeño laboral tuvo un buen nivel con un porcentaje de 

48%, es decir, si bien existen resultados que son positivos en lo que respecta 

resultados, comportamientos, resultados y los logros conseguidos en la evaluación 

de habilidades, estos necesariamente podrían mejorarse. Los resultados se 

reafirman con la investigación de Dorador (2018) donde estudia la motivación y el 

desempeño laboral de los integrantes financieros en el Banco Interbank, en 

Chimbote. Las conclusiones obtenidas fueron que, de acuerdo al nivel de 

motivación, el 48% de los integrantes financieros indico que su motivación tiene un 

nivel medio, dentro del cual se consideró la necesidad de poder, afiliación, de poder, 

el grupo de trabajo, el salario; en cuanto al nivel de desempeño laboral, el 62% de 

los representantes financieros señalo que tiene un nivel medio de desempeño 

laboral, respecto a realizar sus labores con orden y pulcritud, cumplir con los 

tiempos que han sido determinados para llevar acabo sus actividades y en la 

resolución a sus problemas. También con los resultados dados en Kurdi et al. 

(2020); Cruz et al. (2020); y Casullo (2018), en sus investigaciones muestran: un 

porcentaje positivo ya que los empleados tienen un elevado grado de motivación, 

esto ayuda que la empresa posea un buen clima laboral entre el equipo de trabajo, 

a pesar de las carencias en infraestructura, materiales, equipos e insumos. 

De acuerdo al tercer objetivo, que fue determinar la incidencia entre las 

dimensiones de la motivación y el desempeño laboral de los Analista de Crédito de 

la Financiera Compartamos, en Nuevo Chimbote, se determinó que la dimensión 

Motivación Extrínseca tiene una relación no positiva de 0.115 con la variable del 

desempeño laboral, esto significa que existe una incidencia débil y no significativa, 

resultando un coeficiente de correlación de 0.115 y un nivel de significancia de 

0.000; la segunda dimensión Motivación Intrínseca presenta una relación positiva 

baja de 0.230 con la variable del desempeño laboral, lo cual significa que no hay 

una relación significativa, resultando un nivel de significancia de 0.000. Estos 

resultados son contrastados por Rassa (2018) quien analizó la motivación y su 

relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la Financiera Confianza, 

dando como resultado que no existe una relación significativa entre las variables de 

motivación y desempeño laboral, lo que significa que los trabajadores necesitan ser 
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motivados, una fuerza interna que les impulse a actuar hacia el logro sus objetivos 

y sentirse satisfechos personalmente en sus trabajos; así mismo, Franco y Lambis 

(2016) corroboraron los resultados anteriores, mediante su investigación de los 

factores motivacionales que inciden en el desempeño laboral de los empleados de 

la empresa Compas S.A”, en Colombia, los resultados determinaron que los 

factores de la motivación que inciden en el bajo desempeño laboral son, la mala 

capacitación, lo cual repercude en su desempeño; el salario que se le asigna, ya 

que realizan funciones que no están acorde al suelto recibido, y el poco 

reconocimiento que se le tiene a sus empleados, sin oportunidades de ascenso, 

solo se les ofrece incentivos monetarios. En la medida que los empleados estén 

motivados así será el rendimiento que demuestren en su ámbito laboral. Por otro 

lado, la investigación es contrastada con una ligera diferencia por Cadena (2019) 

que investigó la motivación y su relación con el desempeño laboral en la empresa 

Envatub S.A. de la provincia de Pichincha, en Ecuador, concluyendo que sí existe 

correlación ente las 2 variables; para la motivación laboral, se indicó que los 

operarios tienen necesidades de seguridad, autorrealización y autoestima en un 

rango nivel medio, por otro lado las necesidades sociales presentan un rango bajo; 

de la misma manera,  fue rectificado y difirió de nuestros resultados, un estudio 

realizado por Arango (2018) quién buscó determinar de qué manera la motivación 

influye en el desempeño laboral de los trabajadores de mi banco, en Lima Este, 

donde se obtuvo como conclusión que la variable de la motivación influye manera 

positiva con el desempeño laboral de los empleados. También, los reconocimientos 

influyen de manera satisfactoria en el desempeño de los trabajadores; así mismo, 

las condiciones de trabajo influyen potencialmente en el desempeño laboral, Conde 

(2018) en su investigación acerca de determinar si existe relación entre la 

motivación organizacional con el desempeño de los Analistas de crédito de las 

sedes de Caja Cusco en Tacna, Concluyendo de esta manera, que sí hay una 

relación significativa entre las variables motivación y desempeño laboral de los 

analistas de crédito en las sedes de Caja Cusco en Tacna. Reflejando que la 

motivación organizacional es regular, en cuanto al clima laboral y condiciones 

profesionales y económicas. Así mismo, el desempeño laboral de los Analistas es 

regular en cuanto a cumplimiento de objetivo, satisfacción y desarrollo profesional. 

Y, por último, con una investigación más general que refuerce las variables del 
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objetivo, está el estudio de Peña y Billón (2017) quien a cabo su investigación con 

el objetivo de analizar cómo influye la motivación en el Talento Humano, así como 

establecer que factores impactan regularmente en el desempeño laboral. se 

concluyó que la motivación influye de manera positiva en el rendimiento de los 

colaboradores a fin de contribuir con éxito a la empresa; un empleado motivado 

desarrollará el sentido de pertenencia y fidelidad en sus labores, así mismo, tendrá 

un desempeño mayor.  Respecto a los factores de la motivación que tienen mayor 

en los empleados y su desempeño a fin de satisfacer sus necesidades 

fundamentales son, un clima laboral positivo, la satisfacción laboral y las buenas 

relaciones en el trabajo.  

Se observa también una forma de paridad con Almaaitah et al. (2020), Hua (2020); 

Purwanto et al. (2021) en sus artículos científicos, encontraron la importancia que 

tiene la buena gestión de una motivación de entorno con el desempeño de los 

trabajadores de la empresa de sectores financieros, viéndose que una variable 

condiciona a la otra. 

Es oportuno mencionar que los resultados contrastados y comparados fueron 

enlazados o relacionados con los datos obtenidos en los trabajos previos, mediante 

una evaluación crítica desde los resultados dispuestos de la investigación de cada 

uno de los autores y el propio. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 

1. El objetivo general mostró la determinación de la motivación con la incidencia 

positiva del desempeño laboral en los analistas de Crédito de la Financiara 

Compartamos de Nuevo Chimbote, donde se muestra una significancia bilateral de 

0.000 afirmando la hipótesis de investigacion y un coeficiente de correlación de 

0.177. 

2. Basándose en el objetivo específico se identificó que el nivel de motivación 

laboral de los Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos de Nuevo 

Chimbote muestra un nivel medio con un 53.30%, lo cual equivale que esta variable 

no está adecuadamente direccionada hacia una motivación completa en los 

trabajadores, demostrando que esta variable debe ser reforzada, y que sientan una 

fuerza interna que los conduzca al logro de sus metas establecidas. 

3. En el segundo objetivo, se determinó que el nivel de desempeño laboral de los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos de Nuevo Chimbote presenta 

un nivel medio con un 50%, lo que equivale que, si bien los Analistas buscan el 

logro de sus metas mensuales, su desempeño no alcanza lo esperado y establecido 

por la empresa. 

4. Por último, se determinó que las dimensiones de la motivación tienen una 

incidencia positiva baja en el desempeño laboral de los Analista de Crédito, lo que 

revela que la relación no es significativa. Respecto a la dimensión Motivación 

Extrínseca sostiene una incidencia positiva baja de 0.115 con la variable del 

desempeño laboral, indicando que existe una relación débil y no significativa, 

resultando un coeficiente de correlación de 0.115 y un nivel de significancia de 

0.000; así mismo, la dimensión Motivación Intrínseca si tiene una incidencia positiva 

baja de 0.230 con la variable del desempeño laboral, lo cual significa que no hay 

una relación significativa, resultando un nivel de significancia de 0.000. Eso resume 

que, una variable es proporcional a la otra, mientras mayor sea la motivación en los 

trabajadores, mayor será su desempeño laboral en la Financiera. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda al jefe de Recursos Humanos de la Financiera, mejorar las 

condiciones de la motivación con un plan de charlas de mejoramiento de 

condiciones laborales (motivaciones extrínsecas o de factores de higiene), donde 

se genere un ambiente laboral adecuado y de esta manera condicionar al trabajador 

a desmañarse adecuadamente, estas charlas hacen un refuerzo de la intención que 

tiene la empresa y sus beneficios frente a la competencia.  

2. Se recomienda al jefe de Recursos Humanos de la Financiera Compartamos, 

realizar un mayor seguimiento de la motivación de los Analistas de Crédito, 

obtenido la información, tomar en cuenta sus necesidades, elaborar un plan de 

reconocimientos e incentivos más adecuado que les motive y les haga sentir que 

su trabajo es valorado e importante. También, deben desarrollar un vínculo 

emocional y de pertenencia con el personal para que se sientan impulsados a 

cumplir con sus funciones efectivamente; de esta manera, afrontar situaciones 

coyunturales o fortuitos; tal como, la pandemia dada por el COVID -19.  

3. Al jefe de Área, llevar un monitoreo mensual del resultado de sus labores a través 

de una evaluación de desempeño, la cual permita llevar un registro y contraste de 

sus rendimientos mensuales, de acuerdo a ello, realizar capacitaciones, mayor 

motivación, siguiendo de cerca sus labores, a la vez darles cierta autonomía, y así, 

realizar las mejoras en las deficiencias encontradas. Una vez implementado la 

evaluación de desempeño, no dejar de realizar una sucesión de progreso continua 

en el desempeño laboral. 

4. Implementar estrategias para reforzar la relación de la motivación con el 

desempeño laboral, para que dicha correlación llegue a ser positiva muy alta; 

puesto que, mientras mayor sea la motivación, mayor es el desempeño laboral. Así 

mismo, promover actividades que les permita expresar sus emociones o 

emotividades con respecto a su trabajo, para que dicha información pueda ser 

revisada, mejorada y adecuada a lo que haga falta para orientarse hacia una mayor 

motivación del personal, lo cual conlleve a obtener un alto rendimiento laboral y, 

por ende, mejores resultados. 

 



27 
 

REFERENCIAS 

 

Abascal, E. y Grande, I. (2005) Análisis de encuestas. ESIC Editorial. 

https://books.google.com.pe/books?id=qFczOOiwRSgC&printsec=frontcove

r&hl=es#v=onepage&q&f=false 

Agudelo, M., Johannsdottir, L., & Davidsdottir, B. (2020). Drivers that motivate 

energy companies to be responsible. A systematic literature review of 

Corporate Social Responsibility in the energy sector. Journal of Cleaner 

Production, 247, 119094. 

Almaaitah, M., Alsafadi, Y., Altahat, S., & Yousfi, A. (2020). The effect of talent 

management on organizational performance improvement: The mediating 

role of organizational commitment. Management Science Letters, 10(12), 

2937-2944. 

Arango, H. (2018). Motivación y su influencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores de mi banco, agencia lima este, Lima, 2018 [Tesis de Titulación, 

Universidad Inca Garcilaso de la Vega]. 

https://core.ac.uk/download/pdf/230583918.pdf 

Bajo Hidalgo, Y. y González Ramírez, R. (2014). La salud emocional y el desarrollo 

del bienestar de trabajadores. Metas de Organizacionales, 17(10), 12-16. 

 

Baloyi, S., Waveren, C., & Chan, K. (2017). The Role of Supervisor Support in 

Predicting Employee Job Satisfaction from Their Perception of the 

Performance Management System: A Test of Competing Models in 

Engineering Environments. The South African Journal of Industrial 

Engineering, 25(1), 85–95. https://doi.org/10.7166/25-1-739 

https://books.google.com.pe/books?id=qFczOOiwRSgC&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.pe/books?id=qFczOOiwRSgC&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage&q&f=false
https://core.ac.uk/download/pdf/230583918.pdf


28 
 

Bernal, C. (2006). Metodología de la Investigación. Pearson. 

https://anyflip.com/vede/ohla/basic/251-300 

Borhóquez, E., Pérez, M., Caiche, W., y Benavides Rodríguez, A. (2020). La 

motivación y el desempeño laboral: El capital humano como factor clave de 

una organización. Revista Universidad y Sociedad, 12(3) 

http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n3/2218-3620-rus-12-03-385.pdf 

Cadena A. (2019) La motivación y su relación con el desempeño laboral en la        

empresa Envatub s.a. de la provincia de pichincha. [Tesis de titulación, 

Universidad Católica de Ecuador]. 

https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/2877/1/77044.pdf     

Cahyono, Y., Novitasari, D., Sihotang, M., Aman, M., Fahlevi, M., Nadeak, M. & 

Purwanto, A. (2020). The Effect of Transformational Leadership Dimensions 

on Job Satisfaction and Organizational Commitment: Case Studies in Private 

University Lecturers. Solid State Technology, 63(1s), 158-184.         

Canning, E. A., Murphy, M.C., Emerson, K. T., Chatman, J. A., Dweck, C. S., & 

Kray, L. J. (2020). Culturas de genio en el trabajo: Las mentalidades 

organizacionales predicen las normas culturales, la confianza y el 

compromiso. Personality and Social Psychology Bulletin, 46(4), 626-642.    

Casullo, R. S. (2018). The New Organization: A different design. Global Trends in 

Human Capital 2018. London, United Kingdom: Deloitte University Press. 

International Journal of Academic Research in Economics and Management 

Sciences, 4(10), 519– 534. https://dupress.deloitte.com/. 

Chaudhary, S., & Bhaskar, P. (2016). Training and Development and Job 

Satisfaction in Education Sector. Journal of Resources Development and 

Management, 1(6), 42–45.                 

https://anyflip.com/vede/ohla/basic/251-300
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v12n3/2218-3620-rus-12-03-385.pdf
https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/2877/1/77044.pdf


29 
 

Chiavenato, I. (2007). Administración de Recursos Humanos: El capital humano de 

las organizaciones. McGraw-Hill. 

https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45c14d9687966f

292cd2.pdf      

Chiavenato, I. (2011). Administración de Recursos Humanos: El capital humano de 

las organizaciones. McGraw-Hill. 

https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recur

sos_humanos_-_chiavenato.pdf          

 Chozo, I. y Santamaría, M. (2021) Influencia de la motivación para el desempeño 

laboral-compartamos financiera S.A. - Moshoqueque-chiclayo2020. [Tesis 

de títulación, Universidad Señor de Sipán] 

https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7985/Chozo%

20Chud%C3%A1n%20Iris%20%26%20Santamar%C3%ADa%20Santamar

%C3%ADa%20Mar%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y   

Conde, A. (2018) Motivación organizacional y su relación con el desempeño laboral 

de los analistas de crédito de las sedes de Caja Cusco en la ciudad de Tacna, 

en el 2015 [Tesis de titulación, Universidad Nacional Jorge Basadre 

Grohmann Tacna) 

http://repositorio.unjbg.edu.pe/bitstream/handle/UNJBG/3225/1390_2018_c

onde_acero_ar_fcje_ingenieria_comercial.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Cruz Carvalho, A., Riana, I. G., & Soares, A. D. C. (2020). Motivation on job 

satisfaction and employee performance. International Research Journal of 

Management, IT and Social Sciences, 7(5), 13-23. 

https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45c14d9687966f292cd2.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/aec4d0f8da9f45c14d9687966f292cd2.pdf
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-_chiavenato.pdf
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recursos_humanos_-_chiavenato.pdf
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7985/Chozo%20Chud%C3%A1n%20Iris%20%26%20Santamar%C3%ADa%20Santamar%C3%ADa%20Mar%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7985/Chozo%20Chud%C3%A1n%20Iris%20%26%20Santamar%C3%ADa%20Santamar%C3%ADa%20Mar%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7985/Chozo%20Chud%C3%A1n%20Iris%20%26%20Santamar%C3%ADa%20Santamar%C3%ADa%20Mar%C3%ADa.pdf?sequence=1&isAllowed=y


30 
 

Curcuruto, M., & Griffin, M. A. (2018). Prosocial and proactive “safety citizenship 

behaviour” (SCB): The mediating role of affective commitment and 

psychological ownership. Safety science, 104, 29-38. 

Djaelani, A. K., Sanusi, A., & Triatmanto, B. (2021). Spiritual leadership, job 

Satisfaction, and its effect on organizational commitment and organizational 

citizenship behavior. Management Science Letters, 11(3), 3907-3914. 

Dorador, T. (2018). Motivación y desempeño laboral de los representantes 

financieros en el Banco Interbank, Chimbote – 2018 [Tesis de titulación, 

Universidad César Vallejo]. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28968/Dorado

r_CTJ.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Faruq, U., Sujanto, B., & Abdullah, T. (2021). The Influence of Work Team, Trust in 

Superiors and Achievement Motivation on Organizational Commitment of 

UIN Sultan Syarif Kasim Riau Lecturers. American Journal of 

Multidisciplinary Research &Development (AJMRD), 3(05), 20-33. 

Fischman D. (6 de abril de 2017) Evaluaciones de desempeño. El comercio. 

https://elcomercio.pe/economia/dia-1/evaluaciones-desempeno-david-

fischman-412888-noticia/?ref=ecr 

Franco R. y Lambis R. (2016). Incidencia de los factores motivacionales en el 

desempeño laboral de los empleados de la empresa compas S.A. [Tesis de 

título, Universidad de Cartagena]. 

https://repositorio.unicartagena.edu.co/handle/11227/8139?show=full 

Garg, K., Dar, I. A., & Mishra, M. (2018). Job satisfaction and work engagement: A 

study using private sector bank managers. Advances in Developing Human 

Resources, 20(1), 58-71. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28968/Dorador_CTJ.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28968/Dorador_CTJ.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://elcomercio.pe/economia/dia-1/evaluaciones-desempeno-david-fischman-412888-noticia/?ref=ecr
https://elcomercio.pe/economia/dia-1/evaluaciones-desempeno-david-fischman-412888-noticia/?ref=ecr
https://repositorio.unicartagena.edu.co/handle/11227/8139?show=full


31 
 

Grandey, A, S. (2010). Emotion regulation in the workplace: A new way to 

conceptualize emotional labor. Journal of Occupational Health Psychology 

5(5) 95-110. 

Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, L. (2014). Metodología de la Investigación 

(6a Ed.). México DF: McGraw Hill. https://www.uca.ac.cr/wp-

content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf 

Hua, N. T. A. (2020). The relationship between task-oriented leadership style, 

psychological capital, job satisfaction and organizational commitment: 

evidence from Vietnamese small and medium-sized enterprises. Journal of 

Advances in Management Research. 

Hussain, A., Khan, M. A., & Khan, M. H. (2020). The Influence of Training and 

Development on Organizational Commitment of Academicians in 

Pakistan. Review of Economics and Development Studies, 6(1), 43-55. 

Jyoti, J., & Rani, A. (2017). High Performance Work System and Organisational 

Performance: Role of Knowledge Management. Personnel Review, 46(8), 

1770–1795. https://doi.org/10.1108/PR-10-2015-0262 

Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2012). Administración: Una perspectiva 

global y empresarial. McGraw-Hill. https://1library.co/document/nzwm17vq-

una-perspectiva-global-y-empresarial.html 

Kumar, S. & Sankar, A. (2016). A Study on Talent Management to Improve the 

Organizational Performance in Automobile Industries, Krishnagiri District, 

Tamil Nadu, India. Asian Journal of Research in Social Sciences and 

Humanities, 6(7), 1120–1132. 

https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://www.uca.ac.cr/wp-content/uploads/2017/10/Investigacion.pdf
https://doi.org/10.1108/PR-10-2015-0262
https://1library.co/document/nzwm17vq-una-perspectiva-global-y-empresarial.html
https://1library.co/document/nzwm17vq-una-perspectiva-global-y-empresarial.html


32 
 

Kurdi, B., Alshurideh, M., & Alnaser, A. (2020). The impact of employee satisfaction 

on customer satisfaction: Theoretical and empirical 

underpinning. Management Science Letters, 10(15), 3561-3570. 

Mariño, D. S. (2018) Relación entre la Motivación laboral y Compromiso 

Organizacional en trabajadores privados de Montevideo-Uruguay. Personnel 

Review, 46(8), 1770–1795. https://doi.org/10.1108/PR-10-2015-0262 

Meyer, J., Paunonen, S., Gellatly, I, Goffin, R. & Jackson, D. (2005). Organizational 

commitment and job performance: it’s the nature of the commitment that 

counts. Journal of Applied Psychology, 7(4), 152-156. 

Mulyana, Y. (2021). The Influence of Motivation, Ability, Organizational Culture, 

Work Environment on Teachers Performance. Turkish Journal of Computer 

and Mathematics Education (TURCOMAT), 12(7), 99-108. 

Nurjanah, S., Pebianti, V., & Handaru, A. W. (2020). La influencia del liderazgo 

transformacional, la satisfacción laboral y los compromisos organizacionales 

en el Comportamiento de Ciudadanía Organizacional (OCB) en la inspección 

general del Ministerio de Educación y Cultura. Cogent Business 

&Management, 7(1), 1793521. 

Niria, Q., Nelly A. y Elsis F. (2008). Clima organizacional y desempeño laboral de la 

personal empresa vigilantes asociados costa oriental del lago. Revista 

Negotium/ Ciencias Generales, III (9), 33-59. 

https://biblat.unam.mx/hevila/NegotiumRevistadecienciasgerenciales/2008/

no9/2.pdf 

Observatorio de Recursos Humanos. (15 de abril de 2020). Motivar a los equipos 

en tiempos de crisis.                                               

https://biblat.unam.mx/hevila/NegotiumRevistadecienciasgerenciales/2008/no9/2.pdf
https://biblat.unam.mx/hevila/NegotiumRevistadecienciasgerenciales/2008/no9/2.pdf


33 
 

https://www.observatoriorh.com/orh-posts/motivar-a-los-equipos-en-

tiempos-de-crisis.html 

Organización Mundial de la Salud. (11 de marzo de 2020). La OMS caracteriza a 

COVID-19 como una pandemia.            https://www.paho.org/es/noticias/11-

3-2020-oms-caracteriza-covid-19-como-pandemia    

Paais, M., & Pattiruhu, J. R. (2020). Effect of motivation, leadership, and 

organizational culture on satisfaction and employee performance. The 

Journal of Asian Finance, Economics, and Business, 7(8), 577-588. 

Paz, A. (2018). Incidencia de la Motivación en el desempeño laboral de los 

trabajadores del Banco de Crédito del Perú, Chimbote, año 2018 [Tesis de 

titulación, Universidad César Vallejo]. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28667/Paz_J

AO.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Pérez E. (22 de mayo de 2017) Motivar a los colaboradores puede incrementar su 

productividad en 80%. Gestión.   https://gestion.pe/tendencias/management-

empleo/motivar-colaboradores-incrementar-productividad-80-135636-

noticia/ 

Peña Rivas, H. y Villón Perero, S. (2017). Motivación Laboral. Elemento 

Fundamental en el Éxito Organizacional. Revista Scientific, 3(7), 178 – 189. 

https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192 

Porter, S. (2014). Fuentes de la felicidad e intelectualidad en el trabajo: una 

perspectiva combinada. Revista científica para los psicólogos, 17(29), 181.-

211. Recuperado de 

https://revistas.edu.co/index.php/empresa/article/view/4567 

https://www.observatoriorh.com/orh-posts/motivar-a-los-equipos-en-tiempos-de-crisis.html
https://www.observatoriorh.com/orh-posts/motivar-a-los-equipos-en-tiempos-de-crisis.html
https://www.paho.org/es/noticias/11-3-2020-oms-caracteriza-covid-19-como-pandemia
https://www.paho.org/es/noticias/11-3-2020-oms-caracteriza-covid-19-como-pandemia
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28667/Paz_JAO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/28667/Paz_JAO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/motivar-colaboradores-incrementar-productividad-80-135636-noticia/
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/motivar-colaboradores-incrementar-productividad-80-135636-noticia/
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/motivar-colaboradores-incrementar-productividad-80-135636-noticia/
https://doi.org/10.29394/Scientific.issn.2542-2987.2018.3.7.9.177-192
https://revistas.edu.co/index.php/empresa/article/view/4567


34 
 

Purwanto, A., Purba, J. T., Bernarto, I., & Sijabat, R. (2021). Effect of 

transformational leadership, job satisfaction, and organizational 

commitments on organizational citizenship behavior. Inovbiz: Jurnal Inovasi 

Bisnis, 9(1), 61-69. 

Queipo, B. y Useche, M. (2002). El Desempeño laboral en el departamento de 

mantenimiento del Ambulatorio la Victoria. Revista de Ciencias Sociales 

(Ve), VIII (3),486-496.                       

https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=28080308 

Rassa, J. (2018). La motivación y su relación con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Financiera Confianza, agencia Chimbote 2017 [Tesis de 

titulación, Universidad César Vallejo]. 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30341/Rassa_

ZJM.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Reichers, A, J. (2007). A review and reconceptualization of organizational 

commitment. Academy of management review, 10(7), 465- 476. 

Robbins, S. y Coulter, M. (2010). Administración. Prentice Hall. 

https://issuu.com/univeritybooks/docs/administracin-

stephenrobbinsymaryco 

Robbins, S. y Judge T. (2013). Comportamiento Organizacional (ed.15). 

https://www.pucesa.edu.ec/wpcontent/uploads/2019/11/2_Comportamiento

_Organizacional_13_edicion.pdf 

Sott, M. K., Bender, M. S., Furstenau, L. B., Machado, L. M., Cobo, M. J., & 

Bragazzi, N. L. (2020). 100 years of scientific evolution of work and 

organizational psychology: A bibliometric network analysis from 1919 to 

2019. Frontiers in Psychology, 11. 

https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=28080308
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30341/Rassa_ZJM.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30341/Rassa_ZJM.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.pucesa.edu.ec/wpcontent/uploads/2019/11/2_Comportamiento_Organizacional_13_edicion.pdf
https://www.pucesa.edu.ec/wpcontent/uploads/2019/11/2_Comportamiento_Organizacional_13_edicion.pdf


35 
 

Stoner, J., Freeman, R. y Gilbert, D. (2003). Administración. Pearson. 

https://www.docdroid.net/qTdJwnK/administracion-6ta-edicion-j-a-f-stoner-r-

e-freeman-d-r-gilbert-jr-bypriale-fl-pdf#page=2 

Utami, N.M. S., Sapta, I., Verawati, Y., y Astakoni, I. (2021). Relación entre la 

espiritualidad en el lugar de trabajo, el compromiso organizacional y el 

comportamiento de ciudadanía organizacional. The Journal of Asian 

Finance, Economics, and Business, 8(1), 507-517. 

Villacis, D. (2016). La motivación y su incidencia en el rendimiento laboral de los 

trabajadores de la pastoral social caritas de la Diócesis de Ambato [Tesis de 

titulación, Universidad Técnica de Ambato]. 

https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24726/1/VILLACIS%20V

ALENCIA%20DAYSI%20MARIBEL.pdf 

Widodo, W., & Damayanti, R. (2020). Vitality of job satisfaction in mediation: the 

effect of reward and personality on organizational commitment. Management 

Science Letters, 10(9), 2131-2138. 

 

https://www.docdroid.net/qTdJwnK/administracion-6ta-edicion-j-a-f-stoner-r-e-freeman-d-r-gilbert-jr-bypriale-fl-pdf#page=2
https://www.docdroid.net/qTdJwnK/administracion-6ta-edicion-j-a-f-stoner-r-e-freeman-d-r-gilbert-jr-bypriale-fl-pdf#page=2
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24726/1/VILLACIS%20VALENCIA%20DAYSI%20MARIBEL.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/24726/1/VILLACIS%20VALENCIA%20DAYSI%20MARIBEL.pdf


36 
 

ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Matriz de operacionalización de la variable Motivación 

 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Motivación Chiavenato (2007) define 
la motivación como todo 
aquello que impulsa a una 
persona a actuar de una 
manera determinada o 
que da origen a una 
determinada tendencia y 
comportamiento. Esas 
fuerzas impulsoras a la 
acción pueden ser por 
estímulos externos o 
internos. En ese sentido, 
se relaciona con los 
individuos y su sistema de 
cognición. El tema de la 
motivación se plantea al 
cuestionarse el motivo 
por el cual se actúa de 
cierta manera en la 
búsqueda de una meta 
determinada. 
 

 
 
 
 
Es el proceso que 
impulsa, activa, dirige 
y sostiene los 
esfuerzos y conducta 
de un trabajador hacia 
el logro de sus 
objetivos y metas. 
Para medir esta 
variable en los 
trabajadores se 
estableció las 
dimensiones de 
motivación extrínseca 
e intrínseca. 
 

 
 
 

Motivación 
Extrínseca 

 

 
Condiciones de trabajo 

Salario 

Políticas de la empresa 

Supervisión 

Seguridad 

Relaciones 

interpersonales 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Ordinal 
 
 

 
 
 

 
Motivación 
Intrínseca 

 

 
 

Responsabilidad 

Habilidades personales 

Logros 

Autonomía de trabajo 

Reconocimiento 

Posibilidad de ascenso 



37 
 

Matriz de operacionalización de la variable Desempeño Laboral 

 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 
de 

medición 

 
 
 
 
 
 
 
 

Desempeño 
Laboral  

 
 
Robbins y Judge (2013) “el 
desempeño estudia lo que 
hacen las personas dentro 
de las organizaciones y 
cómo el comportamiento de 
estas personas puede 
afectar en su desempeño 
laboral, con el fin de que 
dicho conocimiento se 
aplique para optimizar la 
efectividad de las 
empresas.”. 

 
 
 
Son actitudes que 
los trabajadores 
muestran al realizar 
sus actividades el 
cual va ligado al 
cumplimiento de las 
metas, estos se 
miden mediante la 
calidad de trabajo, 
dimensiones, 
responsabilidad, 
compromiso 
institucional y 
trabajo en equipo. 

 
 

Calidad de Trabajo  

Ausencia de errores 

Iniciativa laboral 

Capacitación 

 
Ordinal 

 
 

 
 

Responsabilidad  

Cumplimiento  

Actuar con autonomía y 

eficacia  

Capacidad de solución  

 
 

Compromiso 

Nivel de Compromiso  

Asumir 

responsabilidades  

 
 

Trabajo en equipo 

 

Liderazgo 

Capacidad de 

integración 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

 

Cuestionario para medir la variable motivación  

 

Estimado(a) colaborador: El presente instrumento tiene por finalidad conocer su 

opinión acerca de la Motivación en los Analistas de la Financiera Compartamos, 

Nuevo Chimbote – 2020.  

INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una 

de los enunciados propuestos, de acuerdo a su conocimiento sobre la influencia de 

la informalidad en el acceso al financiamiento, según la siguiente escala: 

 

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
 

1 2 3 4 5 

 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

ÍTEMS 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

M
o

ti
v
a
c
ió

n
 E

x
tr

ín
s
e
c
a

 

1. ¿La empresa les brinda las herramientas necesarias para 
realizar sus actividades con eficiencia? 

     

2. ¿Sienten un entorno amigable, acogedor y dinámico que les 
motive a la realización de sus labores diarias? 

     

3. ¿Considera que el sueldo que percibe es suficiente para 
satisfacer sus necesidades básicas? 

     

4 ¿Está de acuerdo con los horarios establecidos en su 
trabajo? 

     

5. ¿Está conforme y entiende las políticas de la empresa? 
     

6. ¿Siente que su desempeño es más eficiente si recibe el 
apoyo continuo de su supervisor? 

     

7. ¿Cree que es importante la supervisión constante en su 
área de trabajo? 

     

8. ¿Les ofrecen seguros que cubran su integridad física 
conforme a la Ley? 

     

9. ¿Siente que la empresa realiza mejoras constantes en 
cuanto a condiciones de trabajo y seguridad de sus 
trabajadores? 

     

10. ¿Mantiene una buena relación y comunicación con sus 
compañeros y jefes de trabajo? 
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11. ¿La empresa donde labora organiza actividades de 
confraternidad que les permita reforzar el compañerismo entre 
todos los integrantes sin excepción de cargos? 

     

M
o

ti
v
a
c
ió

n
 I
n

tr
ín

s
e
c
a

 

12. ¿Demuestras total agrado y responsabilidad en tus 
funciones? 

     

13. ¿Le agrada cuándo su empresa le asigna mayores 
responsabilidades en sus puestos? 

     

14. ¿Las funciones que desarrolla en su trabajo le permiten 
explotar el máximo de sus capacidades y habilidades? 

     

15. ¿Siente que las metas y objetivos de la empresa están 
alineados a los logros que desea alcanzar? 

     

16. ¿Siente que puede auto realizarse en el cargo que 
desempeña? 

     

17. ¿Su puesto de trabajo le permite ser creativo?      

18. ¿Tiene la libertad de realizar sugerencias de mejora en las 
actividades que le asigna la empresa? 

     

19. ¿Considera que el esfuerzo en el desarrollo de sus labores 
siempre es reconocido y valorado? 

     

20. ¿Les ofrecen incentivos o reconocimientos para motivarlos 
y mejorar su desempeño? 

     

21. ¿Están de acuerdo en que su crecimiento profesional 
dentro de la empresa esté en base a la meritocracia? 

     

22. ¿Reciben constantes capacitaciones para su desarrollo 
profesional con posibilidades de ascenso? 
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Cuestionario para medir la variable desempeño laboral 

 

Estimado(a) colaborador: El presente instrumento tiene por finalidad conocer su 

opinión acerca del Desempeño laboral de los Analistas de la Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote – 2020.  

 Instrucciones: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los 

enunciados propuestos, de acuerdo a su conocimiento sobre la influencia de la 

informalidad en el acceso al financiamiento, según la siguiente escala: 

 

 

NUNCA CASI AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 
 

1 2 3 4 5 

D
IM

E
N

S
IÓ

N
 

ÍTEMS 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

C
a

lid
a

d
 d

e
 T

ra
b

a
jo

 

1. ¿Al desempeñar sus tareas, cuida en cumplir con la calidad 
requerida, y sin tener fallas en el proceso y resultado? 

     

2. ¿Durante su jornada laboral en algún momento usted 
encuentra dificultades para desempeñar sus actividades? 

     

3. ¿Se anticipa a las necesidades o problemas futuros en su 
área de trabajo? 

     

4. ¿Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando 
iniciativa en la realización de actividades? 

     

5. ¿Las capacitaciones que se le brinda, son buenas e influye 
en la mejora del desarrollo de sus actividades? 

     

R
e

s
p

o
n
s
a
b

ili
d

a
d
 

6. ¿Cumple con las metas y retos que les establece la 
financiera? 

     

7. ¿Logra que sus clientes cumplan con el pago de sus 
deudas a tiempo? 

     

8. ¿Asume con responsabilidad las consecuencias negativas 
de sus acciones, demostrando compromiso y deseos de 
mejorar? 

     

9. ¿Mantiene informado al supervisor de área el avance en el 
trabajo y de los problemas que puedan plantearse? 

     

10. ¿Demuestra autonomía y resuelve cualquier punto de 
imprevistos al interior de su área? 
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C
o

m
p

ro
m

is
o

 

In
s
ti
tu

c
io

n
a

l 

11. ¿Demuestra empeño con cada meta o reto que se le 
establece? 

     

12. ¿Se siente identificado con la empresa donde labora?      

13. ¿Si cometes algún error, lo asumes con responsabilidad, 
pese al riesgo de ser sancionado? 

     

14. ¿Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones 
conflictivas al interior del equipo de trabajo? 

     

T
ra

b
a

jo
 e

n
 E

q
u

ip
o
 15. ¿Su líder resuelve de forma eficaz situaciones y 

obstáculos conflictivas al interior del equipo de trabajo? 

     

16. ¿Consideran que el trabajo en equipo es eficiente?      

17. ¿Participa y colabora con las actividades de integración 
extraordinaria a sus labores realizado por su grupo de trabajo? 

     

18. ¿Tiene la iniciativa de incentivar a mejorar el desempeño 
laboral entre sus compañeros? 
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Anexo 3: Validación del instrumento (ficha de validación) 
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Anexo 4: Confiabilidad de las Variables 

Encuesta piloto - Variable Motivación 

 

Resultado del Alfa de Cronbach de la Motivación laboral 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.807 22 
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Encuesta piloto – Variable Desempeño laboral 

 

 

 

Resultado del Alfa de Cronbach de la Desempeño laboral

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.790 18 
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Anexo 5: Base de datos de las variables 

Motivación 
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Desempeño laboral 
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Anexo 6: Figuras 

 

Figura 1 

Nivel de motivación laboral de los Analistas de Crédito de la empresa Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: En la figura 1 se evidencia un nivel medio de motivación por parte de los 

Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos en el año 2020; el 53.3% 

representada por 16 Analistas, considera nivel medio de motivación, que 

representa más de la mitad y un 20% representada por solo 6 Analistas 

consideró un nivel alto de motivación. 
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Figura 2 

Nivel de desempeño laboral de los Analistas de Crédito de la empresa Financiera 

Compartamos, Nuevo Chimbote, 2020 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: La figura 2 señala que hay un nivel medio de desempeño laboral por 

parte de los Analistas de Crédito de la Financiera Compartamos en el año 2020; 

el 50% representada por 15 Analistas, consideran un nivel medio de 

desempeño laboral; el 30% representada por 9 Analistas califican un nivel bajo 

de desempeño y solo un 20% representada por 6 Analistas aseguraron haber 

tenido un alto desempeño laboral. 
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Anexo 7: Autorización de aplicación del instrumento en la Financiera 

Compartamos 

 

 


