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RESUMEN  

 

El presente estudio de investigación se estableció  con el fin de determinar la 

correspondencia que existe entre la procrastinación laboral y autopercepción del 

rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una institución hospitalaria 

de Chimbote. En lo que se realizó un análisis de tipo básico, de un nivel 

correlacional de diseño no experimental, teniendo un enfoque cuantitativo y un 

método hipotético deductivo. La técnica que se aplico fue la encuesta, y teniendo 

en cuenta los instrumentos adjudicados las cuales fueron, la escala de 

procrastinación laboral (PAWS) y la escala de rendimiento laboral (IWPQ), las 

cuales fueron validadas con el juicio de expertos, rescatando una confiabilidad de 

0.820 y 0.805 correspondientemente, obteniendo una adecuada fiabilidad, por lo 

que se aplicó ambos cuestionarios a la muestra establecida por 264 trabajadores. 

En la cual de obtuvo los resultados, en lo que podemos destacar principalmente 

que el 89,4% de  los colaboradores mantienen una conducta procrastinadora en la 

cual aplazan sus actividades importantes y  el 100% de los trabajadores mantienen  

un rendimiento medio en el cumplimiento de sus funciones. Teniendo en cuenta los 

hallazgos, se concluye que existe correspondencia entre ambos variados 

procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral, definiéndose una 

relación directa significativa, el nivel es=0.05 y p=0.000, confirmándose que p<0.05. 

Mostrando un coeficiente de correspondencia de  0,736, que nos indica una 

correspondencia directa con intensidad fuerte.  

 

 

Palabras clave: Procrastinación laboral,  Autopercepción del rendimiento laboral, 

autoeficacia 
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ABSTRACT 

 

The present research was carried out in order to determine existing relation between 

working procrastination and self-perception of working performance in public sector 

workers of hospital in Chimbote. In which a basic type analysis was done, of 

correlational level and of non-experimental design, having a quantitative approach 

and hypothetical deductive method. The technique applied was survery, taking into 

account the adjudged instruments, which were the working procrastination Scale 

(PAWS) and the working performance Scale (IWPQ), which were validated by 

judgment of experts, obtaining a reliability of 0.820 and 0.805 respectively, obtaining 

adequate reliability, reason why both questionnaires were applied to the sample 

established of 264 workers. In which results were obtained and we can mainly 

highlight that 89,4% of the collaborators maintain a procrastinating behavior who 

postpone their important activities and 100% of the workers hold and average 

performance in the fulfillment of their functions. Taking into account the findings, it 

is concluded there is a relation between both variables working procrastination and 

self-perception of working performance, defining a significant direct relation, the 

level is = 0.05 and p=0.000, confirming that p<0.05. Showing a 0.736 correlation 

Coefficient, which indicates a direct relation with strong intensity.  

 

 

Keywords: Working procrastination, Self-perception of working performance, self-

efficacy 
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El acceso universal a la atención sanitaria significa que todas las personas y 

comunidades deben tener acceso a este servicio sin ninguna distinción; al acceder 

a este servicio se debe contar con los plenos beneficios para todos los ciudadanos 

a nivel nacional, así como la asequibilidad de los fármacos de calidad, seguros, 

efectivos y confiables, que principalmente tengan como objetivo devolverle la salud 

a toda la ciudadanía. La OPS afirma acertadamente que la población en general 

debería acceder a la asistencia de salud pública o privada, sin ponerlos en 

problemas financieros, destacando a los que están en situación de vulnerabilidad. 

(OPS, 2022).  

        En cuanto a los objetivos principales de los departamentos de gestión y 

servicios de salud, tienen como finalidad fortalecer los programas de salud y su 

eficacia ante los usuarios que acuden a los establecimientos, asimismo apoyar a la 

transformación de los sistemas de atención médica, generando un bienestar a los 

pacientes desde su primer contacto con los servicios de salud, prestando así una 

atención complementaria para el cuidado de la población en general. (OPS, 2022). 

       Es indispensable este estudio, ya que no va a permitir tener en cuenta que 

los usuarios tienden a evadir el sistema de salud, esto debido a la sensación y 

percepción de que los profesionales de estos establecimientos dejan de lado sus 

tareas fundamentales, generando que los pacientes reciben una atención 

ineficiente, es así que podemos destacar a la OPS, muestra que un 29,3% de los 

usuarios que toman este servicio, hacen referencia que no busca atención médica 

cuando la necesitan, debido a las muchas barreras para obtenerla. En este 

apartado, es importante señalar que el 8% de las personas no pueden acceder a la 

atención de la salud, debido a barreras de acceso como: la desconfianza y el 

maltrato de los profesionales que brindan este servicio, optando así  por la medicina 

tradicional o natural. (OPS, 2022).  

        Efectuando la investigación permitirá que se pueda aplicar distintas técnicas y 

estrategias en el manejo de tiempos y priorización de actividades fundamentales, 

ya que observamos que una de las grandes consecuencias es que  las personas a 

menudo realizan un conteo de sus actividades, esto para comenzar o terminar 

tareas que ya están programadas y que son para realizarse en el momento o la 

I. INTRODUCCIÓN  
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hora correcta, lo cual es un verdadero problema moral ya que suelen no ejecutarse 

y dejar de lado estas actividades, provocando discrepancias en tres niveles: mente, 

emociones y conducta. (Díaz, 2019).  

       Por ende podemos decir que la salud del cuerpo y  mente  especialmente 

enfocados en los trabajadores de los centros hospitalarios es importante, porque 

determina su rendimiento laboral y de ello depende la calidad de su labor 

asistencial, desde su primer contacto con los usuarios, además de que estos 

trabajadores  tengan que mantener una buena salud mental, tendría que ser una 

prioridad, ya que existe un desgaste emocional como en otros trabajos, generando 

así consecuencias para todas las personas que acudan a atenderse en los centros 

de salud, debido a que reciben una mala atención. (Basirimoghadam, et al, 2020). 

        Entre todo lo mencionado, diversos estudios mencionan que la problemática 

radica en una inadecuada atención a los usuarios, sobre si tenemos en cuenta que 

la procrastinación en adultos han demostrado que la tardanza y la falta de 

organización generan estrés en el trabajo, lo que a corto plazo provoca que muchos 

trabajadores abandonen sus puestos y dediquen su tiempo en actividades 

irrelevantes. (Zhang & Feng, 2019). 

     En el ámbito internacional el hecho de postergar actividades o procrastinar 

es un tema apremiante, dado que logra generar un impacto directo sobre el 

rendimiento laboral,  estudio que se realizó a 80 enfermeras, de un centro 

hospitalario público, en la cual se evidencio que puede ocasionar que la 

productividad disminuya y sea ciertamente ineficiente, perjudicando de manera 

significativa los resultados óptimos esperados, esto debido principalmente  a que 

no se cumplen con las metas ya trazadas por las instituciones del sector público. 

(Aruquipa, 2022).  

     Cabe recalcar que hoy en día las organizaciones consideran al rendimiento 

laboral como el factor determinante para lograr la efectividad, productividad y éxito 

organizacional, por la cual observamos que los directivos muestran el interés por 

medirlo y mejorar las falencias encontradas. No obstante es realmente importante 

ofrecerles a los colaboradores  una estabilidad y seguridad laboral, en la cual 

puedan sentir una retribución justa a su rendimiento laboral. Es por ello que vemos  

una dinámica constante, en la cual los colaboradores manifiestan y ponen en 
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práctica sus facultades para lograr las premisas de la empresa y de esta manera 

retribuir los logros alcanzados. (Espinoza, et al, 2016).  

     Por ello San-Martin, et al. (2016)  plantearon el objetivo de evaluar si la 

colaboración interprofesional, la empatía y el aprendizaje permanente, se asocian 

con el bienestar ocupacional de los médicos. Este trabajo fue realizado a 60 

médicos que laboraban en un hospital declarado en emergencia, los hallazgos 

mostraron que de acuerdo a las propiedades psicométricas los trabajadores 

mostraron ser excelentes, sin embargo, referente al alineamiento laboral, 

somatización y agotamiento no hubo relación con la empatía, el aprendizaje 

permanente y la edad, al culminar su estudio concluyeron que en entornos laborales 

adversos, los doctores con un mayor sentido de colaboración interprofesional o que 

ejecutan tareas múltiples están más expuestos a sufrir agotamiento. 

Asimismo los estudios referidos a la Procastinaciòn laboral en los 

establecimientos de salud, evidenciaron que las conductas más frecuentes son; la 

impuntualidad,  la desorganización en sus funciones diarias y la falta de 

planificación en sus tareas, que termina teniendo un efecto de carga laboral y  como 

consecuencia el ausentismo, alta rotación y por ultimo las renuncias de los 

colaboradores a su centro laboral. (Zhang & Feng, 2019). 

En el ámbito nacional según los hallazgos realizados a 360 trabajadores se 

puede indicar  que el “mobbing” es un tipo de acoso que se desarrolla en la esfera 

profesional y suele ser un sinónimo del “Bull ying”, el denominado mobbing, al ser 

un problema de carácter psicológico, termina afectando a las víctimas, quien se 

convierte en un eje de posible procrastinador, ya que de darse dentro del ambiente 

laboral, muchas veces el rendimiento de las labores del personal víctima se verá 

seriamente disminuido, se menciona este término, ya que se busca brindar 

información actualizada acerca de las razones por las cuales el personal de salud 

en este caso, puede tender a procrastinar y por ende disminuir en su rendimiento 

laboral. Concluyendo que existe correspondencia entre el M y la PL. (Guillén, 2022). 

      En lo que refiere a Perú y sobre todo a nivel local la procrastinación ha sido 

muy poco estudiada; por ello, frente a lo descrito anteriormente, la investigación 

formulará el siguiente problema inicial ¿Cuál es la relación que existe entre la 

Procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores 

del sector público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023?; y los 
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problemas propios son: ¿Cuál es la relación que existe entre el Ciberlacking y  

autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una 

institución hospitalaria de Chimbote, 2023? y ¿Cuál es la relación que existe entre 

Soldering y autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector 

público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023? 

      Consecuentemente, la investigación presenta justificación teórica, dado las 

bases teóricas podrán llenar vacíos en cuanto al conocimiento de las variables 

estudiadas; logrando así marcar un punto de inicio que reconozca la situación 

problemática existente de la procrastinación y la autopercepción rendimiento 

laboral, permitiendo abordarlos desde una perspectiva científica. De la misma 

manera posee implicancias prácticas, debido a que los resultados serán un aporte 

para poblaciones similares y la población estudiada, ya que se podrá conocer desde 

un mejor punto de vista del proceder de las variables: procrastinación laboral y 

autopercepción del rendimiento laboral; lo cual permitirá elaborar un plan de acción 

que ayuden a reducir la procrastinación y mejorar el rendimiento de los trabajadores 

sanitarios. Asimismo, posee utilidad metodológica, dado que aplicará un 

instrumento validado que servirá para la adquisición del conocimiento adecuado y 

para la posterior descripción de la data en cuanto a la procrastinación laboral y 

autopercepción del rendimiento laboral, dicho instrumento puede ser empleado por 

futuros investigadores que deseen seguir profundizando en este tema poco 

investigado. 

       Por lo cual, el reciente estudio formulará como finalidad fundamental: 

Determinar la relación que existe entre la Procrastinación laboral y autopercepción 

del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una institución 

hospitalaria de Chimbote, 2023. Del mismo modo, la finalidad específicas serán: 

determinar la relación que existe entre el  Ciberlacking y la autopercepción 

rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una institución hospitalaria 

de Chimbote, 2023 y determinar  la relación que existe entre el Soldering y la 

autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una 

institución hospitalaria de Chimbote, 2023.  

       En proporción a las hipótesis establecidas en el análisis, se fijó como 

suposición principal: si existe relación significativa entre la procrastinación laboral y 

autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una 
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institución hospitalaria de Chimbote, 2023. Asimismo, se han planteado las 

hipótesis específicas, donde la primera es, si existe relación significativa positiva 

entre el ciberlacking y la autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del 

sector público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023; la segunda 

hipótesis es si existe relación significativa positiva entre el Soldering y la 

autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una 

institución hospitalaria de Chimbote, 2023. 

 Es así que en la primera parte del estudio, se tendrá en cuenta la formulación 

del problema que dará inicio a la investigación, tomando como premisa los objetivos 

y las hipótesis para los hallazgos de los resultados. En el segundo apartado 

podremos analizar los principales modelos teóricos, enfoques y definiciones de las 

variables de estudio, explorando los antecedentes internacionales, nacionales y 

locales. En el capítulo tres, encontramos la descripción y diseño de la metodología, 

el muestreo especifico que se utilizara en la población, teniendo en cuenta los 

procedimientos y análisis estadísticos. Finalmente en el último punto, se analizaran 

los resultados de acuerdo a las bases teóricas ya establecidas, en la cual se 

incluyen las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliográficas que se 

aplicaron en toda la elaboración del estudio.  
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II. MARCO TEÓRICO 

 

El siguiente apartado estará conformado en primer lugar por antecedentes 

relacionados a la investigación planteada, en ellos se evidenciarán investigaciones 

realizadas en los tres niveles: internacional, nacional y local. Así mismo, en la 

segunda parte se definirán concisamente las teorías, los enfoques conceptuales 

donde se desenvuelve el estudio.  

         Respecto a las investigaciones en el ámbito internacional, se evidencia al 

trabajo de Lutfi,  et al. (2022) es su artículo original que lleva como título “Efecto del 

estrés laboral en el desempeño laboral del trabajador de salud con equilibrio entre 

la vida laboral y la variación”, plantearon como objetivo, evaluar el DL de los 

trabajadores de la salud del centro Pública de Kabupaten Lima Puluh Kota. El 

marco metodológico es descriptiva y una delineación correlacional-no experimental 

de tipo básica.  La recogida de los antecedentes se efectuó con la ayuda de un 

cuestionario, una muestra de 191 trabajadores del CSP Kabupaten Lima Puluh 

Kota. Los resultados muestran que los encuestados con tareas muy complejas son 

el 18%, aquellos que escuchan/sienten mucho ruido/distracciones en el trabajo 

representan el 9%, los encuestados tienen algo que les impide alcanzar sus metas 

laborales, lo cual califican como el 12%. El número de encuestados que temen ser 

degradados en el trabajo son el 9 % y  6% son los encuestados que han sufrido 

intimidación o acoso en el lugar de trabajo. Llegaron a la conclusión de que, de 

hecho, sí existe un efecto mediador del balance o equilibrio entre la VL y personal 

en la correlación entre lo que es el EL y el DL.  

Abdelmenem & Hassan (2022) realizaron su estudio original donde tuvieron 

como premisa determinar la asociación entre la PL, la holgazanería cibernética y la 

conciencia profesional de las enfermeras jefes del Hospital público Universitario 

Main Mansoura, aplicaron un marco metodológico descriptivo de delineación 

correlacional- no experimental de tipo básica-aplicada, la demostración residió  por 

135 enfermeras jefes del Hospital Universitario, como técnica usaron la indagación 

y como mecanismo aplicaron la  Escala de holgazanería cibernética, escala de 

procrastinación y el cuestionario de personalidad de seis factores. Como resultados 

obtuvieron que 88,9% y 74,8%de las enfermeras evidenciaron una altura media de 

procrastinación y conciencia laboral, de acuerdo a la holgazanería cibernética el 
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71,1% presentaron nivel medio. Al final concluyeron que si se hayo una correlación 

importante entre la PL y la CL. 

Basirimoghadam, et al. (2020), en su análisis original denominada “Salud 

autoevaluada y postergación general en enfermeras: un estudio transversal”; tuvo 

como objetivo evaluar la SA y su relación con la dilación general en enfermeras. El 

marco metodológico fue un estudio de corte transversal con una delineación 

correlacional-no experimental de tipo aplicada, utilizando el cuestionario como 

herramienta a  305 enfermeras iraníes seleccionadas por muestreo aleatorio 

estratificado. La relación entre la salud auto informado y la Procrastinación se 

resolvió  mediante un análisis de retroceso progresión ordinal después de ajustar 

por factores personales y ocupacionales. Los resultados mostraron que los 

enfermeros autoevaluaron su estado de salud como malo/malo el 11,3%, regular el 

23,7%, bueno el 34,3% y excelente el 30,7%. Después de ajustar por factores 

personales y laborales, se califica una correspondencia significativa entre la 

procrastinación y la salud personal; por lo tanto, se concluye que los resultados 

indican un estado de salud desfavorable de los enfermeros. Dada la 

correspondencia significativa entre la procrastinación y la mala salud auto 

informada por las enfermeras, abordar esta relación es un punto fundamental para 

poder mejorar todo lo que es la salud de las enfermeras.  

  Así mismo, Ahmed, et al. (2020) realizaron un estudio original  titulado 

“Dilación y su correspondencia con la autoeficacia y la toma de iniciativa clínicas 

entre las enfermeras del personal”; tuvo el objetivo de investigar la (D) y su relación 

con la A y TD clínicas entre las enfermeras del personal. El marco metodológico 

descriptivo de delineación correlacional-no experimental de tipo teórica,  la 

demostración incluyó a 386 enfermeras de 3 hospitales, y se utilizaron fichas de 

datos individuales y se utilizaron tres escalas, la gradación General de Retraso, la 

gradación General de Confianza y la gradación de Decisión Clínica de Enfermería. 

Como resultado, encontraron que el nivel más alto de retraso fue del 52,8% entre 

las enfermeras que trabajaban en el Hospital Universitario Minia en comparación 

con las enfermeras que trabajaban en hospitales ginecológicos, obstétricos y 

pediátricos, y concluyeron que existe una correspondencia negativa entre la P y la 

autoeficacia de las enfermeras. Además, hubo una correlación negativa entre la 

demora de la enfermera y todo lo que va ser la toma de decisiones clínicas. Sin 
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embargo, procede una correlación afirmativa entre la toma de iniciativas clínicas y 

la autoeficacia.  

Lumbreras, et al. (2020) realizaron un artículo original titulado “Influencia de 

la calidad de vida laboral sobre el desempeño de los trabajadores en cuanto a sus 

actividades digitales y virtuales de hospitales públicos de México”; con la finalidad 

de mostrar la interacción que vincula (CVL) y el (DO) del personal de siete centros 

hospitalarios del estado. El marco metodológico es transversal, con una delineación 

correlacional-no experimental de tipo práctica, con una demostración de 866 

expertos; se aplicó la herramienta Cuestionario para recolectar la información. Los 

resultados indicaron que las puntuaciones CVL y DO fueron elocuentemente más 

bajas; y el 69% de los participantes tenían más probabilidades de estar inmersos 

en actividades digitales y tener suficiente DO. Se definió que existe una relación 

afirmativa entre CVL y DO.  

En el ámbito nacional, se tiene a Alfaro (2022) con su estudio original 

titulado, “Competencias socioemocionales y la procrastinación laboral de las 

enfermeras del Hospital Regional Guillermo Díaz de la Vega Abancay, 2022”; el 

objetivo fue fijar la correspondencia entre las CS y la PL del profesional de 

enfermería del HRGDV Abancay 2022. El marco metodológico es transversal y de 

delineación correlacional-no experimental de tipo dramática,  se instauro a través 

de un estudio de línea de base, se revisó una muestra de 132 empleados,  

Aplicando la técnica la indagación y la ejecución de los cuestionarios, que incluye 

la Escala de PL ajustada de Tuckman (APTS). Donde se  infiere que el grado de 

retraso fue 68,9% frecuente, 22,7% bajo y 8,3% muy frecuente. El estudio 

finalmente refirió que si hubo una relación resaltante entre las variables.  

De igual forma, Palomino (2022) realizó su investigación original nominada 

“Procrastinación y satisfacción laboral en el personal de salud de un hospital II-1 de 

Lima Metropolitana, 2022”; la finalidad fue verificar la correspondencia entre la PL 

y SL en el personal de salud. El marco metodológico descriptivo con delineación 

correlación-no experimental de tipo teórico; la demostración se comprendió por 92 

empleados del sector salud; La herramienta utilizada fue el Job Scale 

Procrastination Questionnaire (PAWS). Los resultados muestran que la tasa de 

demora alta es del 55 %, la tasa promedio es del 25 % y la tasa baja es del 20 %; 
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además, el 52% tiene un bajo nivel de SL. Finalmente  existe una asociación 

inversa, alta y marcada entre las dos variables estudiadas.  

Asimismo, se tiene a Camacuari (2021) en su estudio original titulada 

“Compromiso organizacional y procrastinación laboral en el personal docente y 

administrativo de una Comunidad Educativa de Huancayo 2020”; su finalidad fue 

verificar la correspondencia entre el CO y la PL; para ello el marco metodológico es 

descriptivo, de corte transversal y  delineación correlacional-no experimental, tipo 

básica. La demostración se estableció en 57 participantes, se aplicó como 

herramienta el acopio de los antecedentes es la encuesta y formulario. Los 

hallazgos muestran que el 66,7% tiene baja procrastinación, el 24,6% moderada y 

el 8,8% alta; Al vincular las variables, se definió que existe una correspondencia 

opuesta e importante entre los variados.  

Por otra parte, Quintana y Tarqui (2020) en su investigación original titulado, 

“Desempeño laboral del profesional de enfermería en un hospital de la Seguridad 

Social del Callao – Perú”, el objetivo fue detallar el alcance de DL en el personal 

del departamento de enfermería que ejerce en HNASS (Callao, Perú); el marco de 

procedimiento fue de corte transversal; de delineación descriptivo-no experimental 

de tipo pura, la demostración estuvo conformado por 208 participantes; la 

herramienta utilizada es un cuestionario. Revelando que el 24,5% de la 

implementación no es suficiente y el 75,5% piensa que la implementación es 

suficiente. Concluyó que, la mayor parte del tiempo, el capital humano del área de 

enfermería del HNASS actúan de manera productiva.  

Del mismo modo, Castagnola, et al. (2020) realizaron un análisis original  

denominado, “La capacitación y su relación con el desempeño laboral en un 

hospital infantil público de Perú”; el objetivo fue fijar la correlación sobre la 

capacitación y el DL del área de enfermeras del INSN. La técnica fue descriptiva 

con estudio cuantitativo y una delineación correlacional-no experimental de tipo 

práctico; la muestra incluyó 86 participantes; utilizando la encuesta que aplica en 

un motor de cuestionarios. Los resultados muestran que la tasa de formación 

regular es del 82,6% y la eficiencia laboral es del 100%. Concluyeron que había 

una fuerte correlación significativa entre las variables.  

A nivel local, se tiene a Medina (2023) quien realizó una investigación original 

nombrado “Procrastinación y satisfacción laboral en el personal asistencial de un 
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establecimiento de salud del MINSA- Ancash, 2022”; el objetivo fue determinar la 

correspondencia entre la PL y SL en el profesional que asiste en un puesto de salud; 

el marco metodológico descriptivo, de delineación correlacional-no experimental de 

tipo básica; la demostración incluye 72 empleados; se utilizó como herramienta el 

cuestionario Task Procrastination Scale (PAWS). Los resultados muestran que el 

grado de retraso es 38,9% moderado, 33,3% fijo y 27,8% alto; Además, el 66,7% 

manifestó alta satisfacción. Concluyó que la concordancia es inversa y marcada 

entre las variables.  

El siguiente estudio se basa en las teorías que fortalecen la investigación, ya 

que dicho análisis, la Procrastinación laboral y la autopercepción del rendimiento 

laboral, se ven representadas en la teoría Humanista, de exponentes como  

Douglas MacGregor, donde en la actualidad González (2007) indica que se debe 

tomar en cuenta al trabajador y su vida en general como un todo para la 

organización, en el cual debería existir el equilibrio entre la complacencia de su 

trabajo y la complacencia personal. En dicha teoría se puede destacar la corriente 

intelectual primando así la capacidad del trabajador en el ámbito que decida 

desarrollarse, teniendo como pilares fundamentales el respeto por la dignidad del 

trabajador, el reconocimiento de sus logros, la libertad en sus propias decisiones y 

finalmente la responsabilidad de la construcción de su vida profesional en el 

transcurso de su permanencia en la organización.   

En cuanto a la primera variable Procrastinación laboral es un término que 

proviene de la época medieval francesa en el año 1540, El término  se refería al 

retraso por los días, queriendo decir la acción en pasado que decía   procrastinare 

que solía indicar aplazamiento o retraso en las actividades que estaban 

programadas para el día siguiente, donde el término procrastinatus proviene del 

latín y vendría hacer la acción de Procrastinar. (Online Etymology Dictionary, 2020). 

Si tenemos en cuenta que la Procrastinación laboral es una variable muy 

poco estudiada y las investigaciones que se han realizado son aspectos netamente 

académicos, siguen quedando brechas que se espera a lo largo de los años ir 

disminuyendo. De esta manera para poder conceptualizar dicha variable se 

menciona a Metin, et al. (2016) quien afirma que la PL es el  hecho  de aplazar 

nuestras responsabilidades relacionadas a las funciones del trabajo y por lo 
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contrario centrar nuestro tiempo laboral en actividades de ocio que no están 

vinculadas a nuestra responsabilidad.  

Es entonces que podemos decir que la Procrastinación nos señala a las 

diligencias que se han cancelado y que se han dejado para después, y poder ser 

ejecutadas al día siguiente, señalando que es diferir las funciones que no se  

realizan, causando cierto malestar, es así que la procrastinación suele ser una 

rutina irracional para extender las tareas que deberían ser concretadas. (Salomon 

& Rothblum,  1984).  

Teniendo en cuenta que tener una conducta procrastinadora, indica que el 

mismo colaborador se encuentra en rutina una y otra vez, dado que se genera un 

alivio momentáneo en postergar las tareas y ocupando ese tiempo en actividades 

placenteras, en las que se genera un aumento de las dudas sobre su capacidad y 

adhesión a un patrón evitativo, generando un pobre rendimiento laboral. Asimismo, 

genera ciertos rasgos de personalidad en el cual tenemos miedo al fracaso, trabajo 

ineficiente, inadecuado manejo de las emociones, búsqueda de algunas 

sensaciones, motivación inexistente entre otras cosas. (Argumedo et al. 2006). 

“Lay (1986) afirmó que la procrastinación se entiende como un retraso del 

comienzo y punto de quiebre de cualquier faena o cometido que debería haberse 

realizado y que frecuentemente está acompañada de incomodidad, ansiedad y/o 

angustia.” 

“Es razonable suponer que los procrastinadores están muy poco orientados 

hacia sus metas futuras y muy orientados a vivir el presente, es por ello que enfocan 

su tiempo en estar gran parte del día en las redes sociales, por otro lado, las 

personas vespertinas, muy probablemente, en el ambiente colectivo, tienden a 

postergar sus quehaceres hasta esperar un buen momento, siendo esta la tarde o 

la noche. Sin embargo, es atrayente ver cómo diferentes variables en momentos 

específicos pueden relacionarse con diferentes tipos de retraso, ya sea: la 

procrastinación por indecisión, que se asocia con un desequilibrio cognitivo en la 

orientación pasada, presente y futura; y retrasa el comportamiento relacionado” con 

las preferencias nocturnas para las actividades nocturnas. (Díaz, 2019). ” 

Para el procrastinador/a, la demora parece algo natural y como una excusa 

diaria; sin embargo, desde otra visión se puede indicar ser un poco irracional y esto 

va a dañar todo lo que la percepción de los demás tienen sobre la persona, en este 
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caso sería el trabajador de salud, ya que los pacientes tienden  a quejarse de la 

mala atención, para Lay (1986) la PL es un ejercicio en cuanto a  la rotura de la 

función y a la brecha entre el designio y propósito del comportamiento de los/as 

procrastinadores/as ya que no desarrollan conductualmente su objetivo de realizar 

sus actividades.” 

En cuanto a la segunda variable rendimiento laboral, del mismo modo que 

la primera no se encuentra bien definida, ya que en muchos casos puede referirse 

a desempeño, y es por eso que hablaremos de performance como” rendimiento. 

(Gabini y Salessi, 2016).” 

En otra definición, se menciona que el rendimiento laboral es uno de los 

conceptos más analizados en el aspecto organizacional  o psique laboral, puesto 

que la historia y los lineamientos desde los fines de los 80 “estuvo llena de 

investigaciones encaminadas a evaluar indiscriminadamente el rendimiento laboral, 

la productividad y el desempeño del trabajador, aspecto que hoy se amplían en el 

espacio de la profesión ya que es considerado un factor fundamental para el buen 

desarrollo de una compañía. (Gabini, 2020).”” 

 “Koopmans (2014) menciona que hay ciertos comportamientos que son 

fundamentales para la persecución de las metas y objetivos organizacionales, los 

cuales son controlados por los empleados.” 

Podemos establecer así que el RL son las acciones  que guían al alcance 

del objeto que se plantean dentro de las Organizaciones, no obstante, podemos 

referirnos también al esfuerzo del trabajador de forma individual o colectiva  que 

conduce a la culminación de sus funciones programadas,  siendo aquellas 

conductas relevantes para la eficacia del producto o servicio que brinda cada 

organización y que se encuentra sobre el manejo de cada colaborador (Herrera, 

2016).”” 

“Viswesvaran (1993) refiere en su teoría rendimiento laboral que puede 

entenderse como un conjunto de comportamientos que generan una gran medida 

y que predomina la realidad del trabajador a nivel general e individual  en la cual 

determina 9 dimensiones, en las cuales indica a la competencia interpersonal como 

a la cooperación de los trabajadores con su entorno para el beneficio de los clientes; 

a la competencia administrativa como al manejo y coordinación en los diferentes 

roles que el trabajador puede desempeñar dentro de la organización; la 
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productividad está referida  a lo producido o ventas hechas por los trabajadores; la 

calidad vendría a ser la falta de errores, la precisión de los detalles y a la 

minuciosidad  del ejercicio laboral; al conocimiento de trabajo se refiere que el 

trabajador se mantiene al día en todos los detalles de sus funciones diarias; al 

liderazgo como esta habilidad de inspirar a los demás para mantener así un alto 

rendimiento; al cumplimiento y aceptación de autoridad se refiere al lineamiento de 

seguir las normas y reglamentos dentro de la organización RIP y que se encuentran 

sujetas a las regulaciones y actitud positiva y por último punto tenemos a la 

competencia comunicativa, que está referida a la habilidad de trasmitir la 

información fundamental de la organización de manera escrita u oral.” 

“Asimismo Campbell (1990) en su teoría del rendimiento laboral identifica 8 

dimensiones, las cuales son desarrolladas por los trabajadores en el proceso del 

cumplimiento de sus funciones, y están representadas por las siguientes: el 

rendimiento técnico,  es aquel que permite identificar los requisitos técnicos, tal 

como los que poseen un nivel de complejidad; la comunicación, está referida a la 

capacidad de trasmitir la información de forma clara y comprensible; la iniciativa, 

que está alineada a asumir tareas adicionales y de forma voluntaria; 

comportamiento contraproducente, está dirigido a las acciones individuales de los 

trabajadores que contienen un efecto negativo en los objetivos organizacionales; 

desempeño de liderazgo, que está referido a las acciones entre los miembros de la 

organización y pueden darse en cualquier nivel; desempeño de la gestión, donde 

cada miembro de la organización puede asumir o desempeñar muchas funciones y 

en las que puede hacerse un balance en la carga laboral; y por ultimo tenemos al 

liderazgo de supervisión, que está referida a la influencia interpersonal y como esta 

puede influenciar en el desempeño.” 

“Una vez determinados los conceptos, procedemos a interpretar las 

dimensión de la primera variable procrastinación laboral y en donde se mencionan 

que están plenamente identificadas hoy en día en los ambientes laborales y entre 

ellas tenemos el soldering, la cual está relacionada a la demora del trabajador pese 

a que haya decidido ejecutar cierta diligencias, donde esto a menudo se encuentra 

ocasionada por que el trabajador busca de forma constante actividades que le 

generen placer, dejando de lado las responsabilidades con su cargo, asimismo a 

veces se origina a que las diligencias ocasionan displacer y el trabajador aprovecha 
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su cabeza e ingenio para estar distraído, priorizando actividades de menor 

envergadura; la segunda dimensión es la Ciberlacking, y en la cual la 

Procrastinación está netamente dirigida  a diligencias cibernéticas como: chequear 

los mensajes instantáneos de la social media, dedicándoles más tiempo de lo 

necesario. (Metin, et al. 2016).”  

Para determinar el rendimiento laboral, se conceptualizará primero la 

autopercepción, partiendo desde su origen hasta la forma de medición.  

La autopercepción social se encuentra entendida al juicio de cómo el ser 

humano cree ser aceptado ante la sociedad, es así que en el espacio de su 

desarrollo socio cognitivo, se ha podido establecer que es la propia aceptación y/o 

indiferencia que puede recibir por parte de su entorno. (Malloy y Scarpati, 2007).”  

“Esta teoría conductual nos lleva a darnos cuenta que las acciones de los 

demás lijada al entorno que los rodea diariamente, generan estados mentales como 

creencias, opiniones o preferencias que conllevan a una actitud positiva o negativa 

en las relaciones interpersonales. (Flavell, 1998).” 

“Finalmente, los inicios de los estudios acerca de percepción socio métrica 

inician en los 50, descritos por  Ausubely en el 52,  en el cual se ha tenido muy en 

cuenta aspectos de la cognición en el ámbito social. (Portillo y Barajas,  2016).” 

“Respecto a la medición de la autopercepción, cuando se tiende a tener en 

claro el grado de aceptación que un niño/a tiene en su círculo más cercano, esta se 

manifiesta mediante la escala Likert, con la que cada niño/a puntúa el grado en el 

que se siente cómodo en su entorno o mediante la técnica de nominaciones de 

iguales, es así que los niños establecen su visión de la percepción frente a su 

círculo de amistad o juego. (Portillo y Barajas, 2016).” 

“Asimismo tenemos en cuenta las 3 magnitudes de la segundo variado 

rendimiento laboral, rendimiento de tarea, que está referida a completar el trabajo 

en calidad y cantidad, teniendo en cuenta el conocimiento y habilidades en 

mantener el conocimiento actualizado, el poder dirimir las dificultades, el contacto 

verbal y escrita y finalmente el seguimiento e inspección del recurso; rendimiento 

contextual, está referido a las tareas adicionales, al esfuerzo, entusiasmo del 

trabajador, laboriosidad, productividad, creatividad al presentar su trabajo y a las 

relaciones interpersonales que generan compromiso organizacional; y como 

tercera dimensión se presenta al comportamiento contraproducente, que está 
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referida al comportamiento que está fuera de las tareas organizacionales y que 

originan conflicto en las cuales podemos determinar los descansos excesivos, 

ausentismo laboral, tardanzas constantes, tareas realizadas incorrectamente, 

agravio o chismes sobre los colegas de trabajo, agredir o altercar por situaciones 

irrelevantes, abusar de los privilegios, robo y por último el uso de sustancias 

prohibidas. (Koopmans et al. 2011).”  
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III. METODOLOGÍA 

 

Podemos decir que el marco metodológico es la estrategia general que adapta el 

investigador como el factor determinante, en la que se encuentra la premisa de 

abordar un determinado problema,  con el fin de dar a nuestros variados el 

fundamento de estudio necesario  según el método utilizado, y así obtener un 

primer conocimiento de la situación en” base a nuestros objetivos (Meneses, 2016). 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

3.1.1 Tipo de Investigacion: “Está basado en un análisis básico, en la que 

la idea principal es desplegar epistemología innovadora sobre los 

determinados variados de investigación, y por” ende no busca 

modificar un problema (VandenBos, 2015). 

3.1.2 Diseño de Investigacion: “Se presentará una delineación no 

experimental, de corte trasversal con un alcance correlacional,  ya 

que no se pretende modificar ni manipular las variables de estudio, 

por lo contrario se realizará  una única evaluación de las mismas, y 

con ayuda de los instrumentos nos permitirá determinar la 

correspondencia de los variados en cuestión (Hernández et al. 

2014). 

 Asimismo este estudio utilizará un enfoque  cuantitativo, es decir que 

en el procedimiento de la obtención de los resultados se pondrá en 

práctica los diferentes sistemas estadísticos, donde aplicaremos el 

procedimiento Hipotético-deductivo para apoyar las deducciones 

planteadas de los intereses de investigación, PL y” ARL, en el cual 

la investigación posee un nivel descriptivo, donde se presentara los 

resultados y así indicar cuál es la situación de ese momento en 

específico de la población e interpretar los resultados (Hernández & 

Mendoza, 2018).  
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Figura 1 

Esquema de Diseño de Investigacion Correlacional. 

 

  

 

   

 

 

Nota. Fuente: Mejía, T. (2017) Diseño correlacional adaptado por Felipa (2023).  

 

Interpretación: El esquema plasmado, representa una investigación 

de alcance correlacional, en el cual se determinara el grado 

estadístico de la correspondencia  entre la V1 y V2.  

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1: Procrastinación laboral 

 Definición conceptual: “La Procrastinación laboral es el hecho 

fundamental de posponer una acción que esta netamente ligada a 

las funciones del trabajo y por lo contrario centrar el tiempo laboral 

en actividades de ocio que no están vinculadas a sus funciones 

(Metin et al. 2016), asimismo Salomon & Rothblum (1984) hacen 

alusión que la Procrastinación son aquellas actividades que se 

aplazan y evitan hasta poder ser ejecutadas al día siguiente, 

indicando que se aplaza las funciones primordiales del trabajo y 

cuando se realizan generan cierto malestar, en la que la 

procrastinación suele ser una costumbre absurda alargar las 

diligencias  que deberían aplicarse, por ende Díaz et al. (2008) 

indican que tener una conducta procrastinadora es que el mismo 

trabajador se encuentra en una paradoja circular, ya que inicialmente 

se genera una mejoría transitoria en postergar las tareas ocupando 

su tiempo en actividades irrelevantes, en la que posteriormente se 

vienen sentimientos de dudas sobre su capacidad, teniendo como 

    M 

V1 

V2 

r 

Donde: 
M= Muestra 

V1= Procrastinación Laboral 

V2= Rendimiento laboral 

r= Relación entre ambas variables 
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resultado un bajo rendimiento laboral, baja autoeficacia, impulsividad 

y baja motivación de logros.” 

 Definición operacional: “Las dimensiones establecidas en el 

estudio se focalizan en la procrastinación laboral donde se establece 

dos tipos de comportamiento” procrastinadores: el primero es 

conocido como Soldering, “que está identificado como la evasión de 

las diligencias por más de una hora al día, en la que esta netamente 

relacionada con una baja relación ética o identidad con la función 

que está desarrollando dentro de la organización y en la que se 

puede considerar como un comportamiento” ineficaz. El segundo 

comportamiento es el Ciberlacking, que “es el uso de equipos 

móviles en las que se puede dar la impresión que el trabajador está 

haciendo uso de la computadora para trabajar, sin embargo realiza 

actividades externas a sus funciones laborales y/o 

responsabilidades, generando costos para la empresa, ya que tiene 

un” rendimiento pobre que no suma a la organización (Metin et al. 

2016). 

 Indicadores: Los indicadores de procrastinación laboral son: 

conductas dilatorias, indecisión, falta de puntualidad y falta de 

planificación (Guzmán y Rosales, 2017). 

 Escala de medición: En cuento al grado de medida será Ordinal, ya 

que el cuestionario presenta una escala de proporción que permite 

categorizar las respuestas en un lineamiento (López e Ibarra, 2019).  

Variable 2: Rendimiento laboral: 

 Definición conceptual: El rendimiento laboral son las “funciones 

que se ejecutan con usura y tienen una finalidad fundamental, ya que 

están planteadas dentro de las organizaciones, no obstante 

podemos indicar que es el esfuerzo del trabajador de forma colectiva 

o individual que conduce a la culminación de sus funciones 

programadas, siendo aquellas conductas relevantes indispensables 

para la eficacia del producto o servicio que brinda” cada 

organización (Koopmans, 2014). Asimismo Viswesvaran (1993) nos 

sugiere que el RL puede entenderse como el conjunto de 
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comportamientos que generan una dimensión dentro de las 

organizaciones en la cual se ve reflejada la efectividad del trabajador 

a nivel general e individual, por ende Campbell (1990) identifica que 

el rendimiento laboral permite identificar el nivel de complejidad que 

tienen los profesionales al momento de desempeñar sus funciones 

laborales y  la capacidad que se tiene al momento de trasmitir lo que 

pensamos de manera clara y eficaz, logrando de esta manera un 

desenvolvimiento óptimo.  

 Definición operacional: Las dimensiones del rendimiento laboral 

son tres: rendimiento de tarea, que está referida a completar el 

trabajo en calidad y cantidad, teniendo en cuenta el conocimiento 

actualizado, la resolución de conflictos, el contacto oral y escrita y 

finalmente el monitoreo y control de recurso. La segunda dimensión 

es el rendimiento contextual, que está referida específicamente a las 

tareas adicionales, al esfuerzo, entusiasmo del trabajador, 

laboriosidad, productividad, creatividad de presentar su trabajo y a 

las relaciones  interpersonales que generan compromiso 

organizacional. Y como tercera dimensión tenemos al 

comportamiento contraproducente, que es aquel comportamiento 

que esta fuera de las tareas organizacionales y que originan conflicto 

en las cuales podemos determinar que son descansos excesivos, 

ausentismo laboral, tardanzas constantes, tareas realizadas 

incorrectamente, agresiones o habladurías sobre los colegas de 

trabajo, reñir o contradecir por situaciones irrelevantes, abusar de los 

privilegios, robo y por último el uso de sustancias prohibidas 

(Koopmans, 2013).  

 Indicadores: Los indicadores son planeamiento y organización de 

trabajo, orientación a los resultados, priorización del trabajo, 

eficiencia laboral, iniciativa, tareas laborales desafiantes, 

actualización de conocimiento, habilidades laborales, soluciones 

creativas frente a nuevos problemas, excesiva negatividad y 

acciones que dañan a la organización (Gabini y Salessi, 2016). 
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 Escala de medición: Ordinal, ya que el cuestionario posee un grado 

de proporción que permitirá calificar en orden los resultados (López 

e Ibarra, 2019).  

3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1 Población: Hernández et al. (2014) indican que los habitantes en su 

totalidad concierne a la recopilación global de todas las personas que 

obedecen con las particularidades que corresponde nuestra 

investigación y permitiendo dar inicio al estudio. Asimismo la 

población está establecida en un total de 841 profesionales entre 

contratados y nombrados en la etapa 2022, que pertenecen al sector 

público de una institución hospitalaria de Chimbote. El conjunto de 

personas para el estudio a evaluar son trabajadores de 18 años en 

adelante, que laboran diferentes áreas del centro hospitalario, poseen 

un nivel medio alto en cuanto a su economía, entonces podemos decir 

que son económicamente activos, asimismo cuentan con todos los 

accesos de servicios básicos y están ubicados en todo el casco 

urbano.  

 Criterio de Inclusión: Salgado (2018) refiere que es aquella 

perspectiva que permite al investigador delimitar a los miembros 

que comprenden la población de estudio a realizar. Por ende 

dichos criterios serian todo el personal del sector público de un 

organismo hospitalaria de Chimbote ya sea contratado o estable, 

aquellos trabajadores tienen que estar laborando 3 meses en la 

institución. 

 Criterio de exclusión: Salgado (2018) señala que son aquellas 

situaciones y/o características que detallan a aquellos 

participantes que no podrían formar parte de la población de 

estudio. Es así que  el criterio seria todo aquel trabajador del 

sector público de una institución hospitalaria que no desee 

participar de la evaluación.  

3.3.2 Muestra: López (2004) delimita que la muestra es el subconjunto y/o 

parte del total de todos los residentes, en la cual se aplicara la 
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metodología de análisis, haciendo uso de fórmulas y métodos 

estadísticos para determinar una parte representativa de ésta. En esta 

investigación se escoge la muestra mediante el patrón de poblaciones 

finitas, que posee una inexactitud de muestreo del 5%, siendo 

seleccionados 264 trabajadores del sector público de una institución 

hospitalaria de Chimbote.  

Figura 2 

Esquema de Diseño de poblaciones finitas.  

 

 

 

                            

 

Nota. Fuente: Grafico de poblaciones finitas tomada de Ramírez T. (1999). 

3.3.3 Muestreo: Mata et al. (1997) hace hincapié a los diferentes métodos 

utilizados para seleccionar a los participantes de la muestra total,  la 

cual estará basada en reglas y procedimientos para seleccionar los 

elementos de la población de estudio. Donde se aplicara en esta 

investigación el muestreo probabilístico estratificado que según Mata 

et al. (1997) es la subdivisión en estratos de la población, que busca 

principalmente respetar la distribución de los participantes, es así que 

según la formula aplicada se tomara en cuenta a 264 trabajadores del 

sector público de una institución hospitalaria de Chimbote. 
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Tabla 1: 

Parámetro Probabilístico Estratificado. 

 

Nota. Fuente: Cuadro de resultados probabilísticos tomada de Mata et al. (1997). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Parámetro Estadístico Valor 

Proporción de logro P 0.50 

Proporción de fracaso Q 0.50 

Nivel de relevancia A 0.05 

Nivel de confianza (1-a) NC 0.95 

Valor Normal Estándar z 1.96 

Error de muestreo e 0.05 

Población Objetivo N 841 

Muestra ajustada a la 

Población nf 264 
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Tabla 2: 

Muestreo de la Población 

 

 

 

 

 

Nota. Fuente: Área administrativa del centro hospitalario de Chimbote 2022. 

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

En el análisis se aplicara el procedimiento del sondeo y como herramienta 

el cuestionario, de acuerdo con Meneses, et al. (2019) señala que es un 

mecanismo estandarizado en la cual se empleara para la recogida de datos 

importantes durante el proceso de investigación cuantitativa  y que se refirió 

con la metodología de las encuestas para ambos variados de estudio 

Procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral.  

Muestreo de la población  Total Nº de muestra 

Directivos   5 2 

Profesionales médicos  83 26 

Odontólogo   4 1 

Químico Farmacéutico   9 3 

Psicólogo   5 2 

Biólogo   5 2 

Obstetra   37 12 

Enfermera   155 49 

Nutricionista   14 4 

Trabajadora Social   9 3 

Tecnólogo médico   18 6 

Laboratorista clínico   6 2 

Profesionales 

administrativos  

 32 10 

Profesionales 

asistenciales  

 11 3 

Técnicos administrativos   97 30 

Técnicos asistenciales   287 90 

Auxiliares asistencial  64 20 

Total   841 264 
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El diseño del Instrumento de Procrastinación laboral se encuentra 

establecido por la gradación de Procastinaciòn laboral (PAWS), que está 

elaborada por Metin, et al. (2016), donde la versión original es española, 

siendo adaptada a la realidad peruana por Guzmán y Rosales (2017) la 

escala  contiene 14 ítems, que se encuentran distribuidos en dos 

dimensiones y 4 indicadores, donde su aplicación es de forma personal o 

grupal con un periodo de 15 minutos, en la que evalúa el nivel de 

procrastinación en los trabajadores.  

Para medir el rendimiento laboral se utilizara el cuestionario de 

Rendimiento laboral (IWPQ), que está elaborado por Koopmans, et al. 

(2013) y adaptada a la realidad Hispanoparlante por Gabini y Salessi 

(2016), este cuestionario posee 13 ítems, agrupados en tres dimensiones 

y 12 indicadores, donde su aplicación es de forma individual o colectiva con 

un tiempo de 15 minutos, en la que evalúa el grado de rendimiento laboral. 

Ambos cuestionarios presentan una escala de medición ordinal. 

Instrumentos: 

Son los métodos de investigación que nos va a permitir la recolección de la 

información necesaria para medir el comportamiento, atributos y cualidades 

de las variables en cuestión.  Hurtado (2007) menciona que la técnica que 

se utiliza dentro de una investigación científica, tiene que ver  con los 

procedimientos de recolección de datos y estos pueden catalogarse como 

revisión documental, observación, encuestas y técnicas psicométricas, 

entre muchas otras.  

 Por ende el instrumento que se aplicara en el estudio será la encuesta, 

ya que el interés es netamente centrarnos en los aspectos relevantes de la 

investigación, asimismo esta información se encuentra sujeta  a 

determinadas condiciones de estudio (Hurtado, 2007). Es así que las 

variables de estudio poseen una delineación politómica en el que 

principalmente se toma en cuenta la gradación de la escala de Likert. En 

cuanto a la V1 procrastinación laboral costa de 14 reactivos y 7 alternativas 

de respuesta donde  0=Nunca; 1=Casi nunca; 2=Ocasionalmente; 3= 

Algunas veces; 4= Frecuentemente; 5=Muy frecuentemente, 6=Siempre;           
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en la V2 autopercepción del RL posee 13 reactivos y 5 alternativas de 

respuesta donde 1=Raramente; 2=Algunas veces; 3=Regularmente; 4=A 

menudo y 5=Siempre. (Nava, ét al., 2022). 

Validez: 

Para Rusque (2003) la validez de un instrumento representará la certeza 

de que los métodos utilizados dentro de un análisis puedan garantizar el 

poder responder las preguntas formuladas.  

Es así que se puede determinar que los instrumentos de la presente 

Investigacion cuentan con la validez respectiva, en cuanto a la primera 

variable Procrastinación laboral, cuyo instrumento se extrajo del estudio de 

Metin, et al. (2016) cuyo cuestionario cuenta con 14 ítems y está dividido 

en dos dimensiones, las cuales fueron observadas por los expertos, 

determinando que existe relevancia y claridad para ser aplicable. Asimismo 

se procedió con la segunda variable, Rendimiento laboral, cuyo instrumento 

es de Koopmans, et al. (2013) siendo este un cuestionario de 13 ítems 

dividida en 3 dimensiones y las cuales de la misma manera fueron 

validadas por los expertos, concluyendo que tiene la pertinencia y claridad 

para ser aplicada. Ambos instrumentos mantienen respuestas politómicas 

ya que se encuentra en una gradación de Likert. 

Tabla 3:  

Procrastinación laboral 

Juicio de Expertos 

Jueces     Grado académico  Viabilidad 

Mauricio Rojas, Claudia   Magister  Aplicable 

Guanilo Iparraguirre, Shirley   Magister  Aplicable 

Gavidia Rodríguez Vania    Magister  Aplicable 

Nota. Fuente: Elaboración particular 
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Tabla 4:  

Rendimiento laboral 

Juicio de Expertos 

Jueces        Grado académico  Viabilidad 

Mauricio Rojas, Claudia  Magister   Aplicable 

Guanilo Iparraguirre, Shirley  Magister   Aplicable 

Gavidia Rodríguez Vania  Magister   Aplicable 

Nota. Fuente: Elaboración particular 

 

Confiabilidad: 

Es el medio que se refiere a la consistencia de los de resultados arrojados 

en cada ítem que componen los cuestionarios, en función primordial de la 

homogeneidad, que se establece atraves de la adjudicación de la prueba 

piloto que fue sometida a 26 trabajadores del sector público de los 

diferentes departamentos de atención; “Un instrumento es confiable 

cuando mide consistentemente el objeto que pretende medir” García, et al. 

(2002) por ende para obtener el grado de credibilidad de los instrumento, 

se atribuyó el procedimiento de confiabilidad interna, ya que ambas 

pruebas cuentan con opciones de respuestas.  

Los dispositivos de esta Investigacion tienen una fiabilidad adecuada, 

empezando por el primer variado Procrastinación laboral, dicho 

cuestionario obtiene una fiabilidad de  0.820, donde se aplicó a 26 

trabajadores utilizando el Alfa de Cronbach, en cuanto al segundo variado 

Rendimiento laboral, de igual forma fue a aplicada a 26 trabajadores  y de 

igual manera se utilizó el Alfa de Cronbach, mostrando un 0.805 de 

fiabilidad, por ende podemos determinar que ambos mecanismos son 

fiables, manteniendo una credibilidad en los valores politómicos es la 

gradación de Likert. 
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Figura 3: 

Esquema de Diseño estadístico Alfa de Cronbach. 

  

Nota. Fuente: Grafico de Alfa de Cronbach tomada de Lee J. Cronbach (1951).  

 

Tabla 5: 

Coeficiente Alfa de Cronbach 

Índice 
Nivel de 

credibilidad 
Valor de Alfa de Cronbach 

1 Excelente ]0.9, 1] 

2 Muy bueno ]0.7, 0.9] 

3 Bueno ]0.5, 0.7] 

4 Regular ]0.3, 0.5] 

5 Deficiente [ 0, 0.3] 

Nota. Fuente: Cuadro de Alfa de Cronbach tomada de Lee J. Cronbach (1951).  
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Nota. Fuente: Lee J. Cronbach (1951). 

 

Tabla 6:  

Fiabilidad del Cuestionario de Procrastinación laboral.  

 

 Estadística de credibilidad 

         Alfa de Cronbach                  Nº ítems 

      0.820                         14  

Nota. Fuente: Fabricación propia en programa IM SPSS27. 

 

 

 

 

 

 

 

Elemento

s 

Alfa de Cronbach 

Procrastinación laboral 

P1 ,788 

P2 ,802 

P3 ,794 

P4 ,837 

P5 ,823 

P6 ,832 

P7 ,826 

P8 ,783 

P9 ,826 

P10 ,786 

P11 ,816 

P12 ,818 

P13 ,792 

P14 ,772 

Elementos 

Alfa de Cronbach 

Rendimiento laboral 

i1 ,792 

i2 ,811 

i3 ,791 

i4 ,805 

i5 ,781 

i6 ,780 

i7 ,803 

i8 ,761 

i9 ,791 

i10 ,768 

i11 ,786 

i12 ,787 

i13 ,829 
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Tabla 7: 

Fiabilidad del Cuestionario de Rendimiento laboral.  

 

Estadística de credibilidad 

           Alfa de Cronbach    Nº ítems 

             0.805          13 

Nota. Fuente: Fabricación propia en programa IM SPSS27. 

 

3.5 Procedimientos  

En el dicha investigación se realizará la recolección e indagación de diferentes 

fuentes  y escritos durante los recientes 5 años, a nivel internacional, nacional 

y local, esto con la finalidad de darla hincapié y cabida a los objetivos 

planteados dentro de este proceso de estudio, asimismo determinar las 

dimensiones de las variables establecidas y poder definir las herramientas para 

la adquisición de los fatos que requerimos. Es por ello que se realiza la entrega 

de una carta de petición a la gerencia de la institución hospitalaria para que 

pueda autorizar la aplicación de los cuestionarios, por lo cual obtenida la 

aprobación se procederá  a la coordinación con los jefes de área de la 

institución hospitalaria de Chimbote y poder proceder a su aplicación a los 264 

trabajadores. Finalmente obtenida la data de las herramientas de estudio, se 

aplicara el procesador de estadística Excel y luego el SPSS V27 para obtener 

de esta manera el tanteo requerido. 

3.6 Método de análisis de datos  

A fin de la explicación, la consecuencia integra los distintos hallazgos que 

se obtienen en la investigación de acuerdo al análisis a la que se someten 

los datos. (Peña, 2017).  

Para determinar los datos de manera precisa, se procederá al 

procesamiento y tabulación en el programa de IMB SPSS V27, ya que de 

esta manera nos permitirá efectuar la parte descriptiva de la investigación, 

prosiguiendo con la demostración a de normalidad y así determinar  que 

prototipo de indagación de regularidad  se tomara en cuenta, donde se 
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pudo definir por la demostración Rho Spearman, la cual es no paramétrica, 

ya que determina unos resultados no normales, donde se mantiene los 

objetivos de estudio, siendo referencial la correspondencia de ambos 

variados, con una delineación ordinal en la que se proyectó la clasificación 

y conjetura de los variados y sus medidas. Utilizando como base el método 

de  estadística inferencial. 

3.7 Aspectos éticos  

En la  averiguación científica la apariencia ética es fundamental y están 

basados en tres puntos principales que son la justicia, el respeto y el bien, 

en la cual se tiene como premisa indispensable en que el efecto resalte de 

una manera honesta y trasparente. (Hernández, et al. 2014). 

Tomamos en cuenta el código de ética de la U. Cesar Vallejo  (2020) que 

en su artículo 1, hace mención que se debe acatar  varias  normas que 

mantienen las buenas prácticas e inicios de la  ética en la investigación y  

que debe tener un investigador, resaltando de la misma manera la 

responsabilidad y honestidad de los derechos de todos aquellos que 

participan en dicha investigación.  

Tomando en consideración el código de ética y Deontología del colegio de 

Psicólogos del Perú  (2017) donde menciona en el capítulo 6, articulo 36, 

que cuando se trata de un análisis, la identidad de todos los involucrados  

debe de priorizarse el anonimato, es por ello que no se verá expuesto 

ningún nombre en esta investigación.  

IParadigms (2015) señala que el turnitin es útil para la realización de 

búsquedas en cuanto a la similitud entre documentos de investigación, en 

el cual se puede acceder a los detalles de los índices de  semejanzas entre 

otros trabajos y determinar el grado de copia y originalidad.  

Finalmente se realizó el estándar de American Psychological Association 

APA (2020) para determinar la manera, forma y normas correctamente 

aplicadas en la redacción y así pueda mantenerse independiente de errores 

que distraigan a los leyentes. 
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IV. RESULTADOS 

 

Estadística Descriptiva 

Por consiguiente Balestrini, et al. (2007) nos señala que la estadística descriptiva 

es aquello donde se propone en describir las variables de estudio, tal como se 

muestran los efectos alcanzados, prosiguiendo con la observación correspondiente 

donde principalmente se mencionara la relación e incidencia de ambas variables.  

 En la cual se aplicó los instrumentos en ambas variables: Procrastinación 

laboral y autopercepción del RL, de un despliegue de 264 trabajadores del sector 

público, donde por consecuencia alcanzamos el siguientes efecto:  

Tabla 8 

Frecuencia de la PL en trabajadores del sector público de un organismo hospitalario 

de Chimbote 2023. 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 28 10,6% 

Medio 236 89,4% 

Bajo 0 0,0% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Documento transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 8 podemos observar los efectos de la primera variable,  donde un 

10,6% de los trabajadores del sector público con un regularidad de 28 de toda la 

demostración, obtuvieron un nivel alto de procrastinación laboral, en tanto que un 

89,4% de los encuestados con una frecuencia de 236 de toda muestran obtienen 

un nivel medio. En la cual se puede interpretar que la mayoría de los trabajadores 

tienden a procrastinar, dejando de lado sus responsabilidades en ciertos momentos 

y centrándose en actividades de ocio dentro de la jornada laboral.  
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Tabla 9 

Frecuencia de la procrastinación laboral en la medida soldering en trabajadores del 

sector público de una institución hospitalaria de Chimbote 2023.  

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 0 0,0% 

Medio 264 100,0% 

Bajo 0 0,0% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Documento transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 9 se puede obedecer, que los resultados en la primera dimensión es 

de un 100% en cuanto a la frecuencia de 264 trabajadores, mostrando un nivel 

medio en procrastinación laboral referida a la primera dimensión de soldering. Con 

lo que se puede interpretar que el total de los encuestados que laboran en el centro 

hospitalario tienden en gran parte evitar las tareas que están relacionadas a sus 

funciones y que generan una falta de identidad con su trabajo dentro de la 

institución. 
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Tabla 10 

Frecuencia de la procrastinación laboral en la medida ciberlacking en trabajadores 

del sector público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023. 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 74 28,0% 

Medio 190 72,0% 

Bajo 0 0,0% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Documento transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 10 observamos que los resultados nos muestra que en la segunda 

dimensión se obtiene un 28,0% donde podemos indicar que los trabajadores 

obtienen un nivel alto en una frecuencia de 74 en cuanto a la procrastinación laboral 

en la dimensión de Ciberlacking, asimismo se muestra que un 72,0% de los 

encuestados obtiene un nivel medio, haciendo referencia a 190 del total de la 

muestra. Con lo que se interpreta que la gran mayoría de los trabajadores tienden 

a utilizar sus equipos móviles y por ende las redes sociales y aplicaciones virtuales 

en su jornada laboral, generando un bajo rendimiento laboral.  
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Tabla 11 

Frecuencia de la autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector 

público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023. 

Rendimiento laboral 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 0 0,0% 

Medio 264 100,0% 

Bajo 0 0,0% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Documento transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 11 podemos obedecer  que en los resultados de la segunda variable, 

se puede destacar que el 100% de los trabajadores con una frecuencia de 264, 

obtienen un nivel medio en cuanto a la variable autopercepción del rendimiento 

laboral. Con lo que se interpreta que en su mayoría los encuestados del sector 

público de una institución hospitalaria si cumplen con ciertas actividades planteadas 

de su centro y que generan el logro de algunos objetivos establecidos.  
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Tabla 12 

Frecuencia de la autopercepción del rendimiento laboral en la dimensión 

rendimiento de tarea en trabajadores del sector público de un organismo 

hospitalario de Chimbote, 2023. 

Rendimiento de tarea 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 0 0,0% 

Medio 264 100,0% 

Bajo 0 0,0% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Documentos transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 12 se puede analizar que los resultados en la primera dimensión es 

de un 100,0% en cuanto a una categoría de 264 trabajadores, evidenciando un nivel 

medio en cuanto a la autopercepción del rendimiento laboral en la dimensión 

rendimiento de  tarea. Con lo que se puede analizar que el total de los evaluados 

que trabajan en el centro hospitalario tiende en gran medida a completar su trabajo 

del día, manteniendo un conocimiento actualizado de sus responsabilidades.  
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Tabla 13 

Frecuencia de la autopercepción del rendimiento laboral en la medida 

comportamiento contraproducente en trabajadores del sector público de un 

organismo hospitalaria de Chimbote, 2023. 

Comportamiento contraproducente 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 0 0,0% 

Medio 245 92,8% 

Bajo 19 7,2% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Datos transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 13 podemos analizar que los resultados de la segunda dimensión 

muestran un 92,8% de los trabajadores con una frecuencia de 245, obtienen un 

nivel medio en cuento a la autopercepción del rendimiento laboral en la dimensión 

comportamiento contraproducente y un 7,2% de los encuestados con una 

frecuencia de 19, muestra un nivel bajo. Con lo que se puede determinar que en su 

gran mayoría los trabajadores del sector público de un organismo hospitalario 

tienden a tener comportamientos que generan conflicto en relación a su rendimiento 

laboral.  
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Tabla 14 

Frecuencia de la autopercepción del rendimiento laboral en la dimensión 

rendimiento contextual en trabajadores del sector público de un organismo 

hospitalaria de Chimbote, 2023. 

Rendimiento contextual 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Alto 0 0,0% 

Medio 264 100,0% 

Bajo 0 0,0% 

Total 264 100,0% 

Nota. Fuente: Documentos transformados en SPSS V27. 

En el cuadro 14 se percibe que el efecto de la tercera dimensión es de un 100,0% 

en cuanto a la frecuencia de 264 encuestados, mostrando un nivel medio referida 

a la autopercepción del rendimiento laboral en la dimensión rendimiento contextual. 

Con lo que se puede determinar que los trabajadores de la institución hospitalaria 

en su gran mayoría tienden en algunos momentos a  realizar tareas adicionales que 

se encuentran inmersas como parte de su responsabilidad de su centro laboral.  
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Prueba de normalidad 

Según Molina (2023) refiere que la verificación de normalidad es el contraste de las 

hipótesis, y si hablamos de que  cada uno de los valores de los variados de estudio 

siguen una división normal se tiene en cuenta que está el supuesto de la hipótesis 

nula, por lo que si p>0,05, no se descarta la suposición nula, sin embargo si p<0,05, 

descararemos la suposición nula, asumiendo que  nuestra variable no es normal. 

Permitiendo mediante los resultados saber que estadística paramétrica o no 

paramétrica de llevaría a cabo.  

Para este estudio se aplicara la verificación de normalidad en las variables 

Procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores 

del sector público de un organismo hospitalario de Chimbote 2023.  

Tabla 15 

Prueba de normalidad de Procrastinación laboral  y autopercepción del rendimiento 

laboral con sus respectivas dimensiones. 

 Kolmogorov-Smirnov 
Decisión 

Estadístico gl p 

Soldering ,190 264 ,000 No normalidad 

Cibertacking ,219 264 ,000 No normalidad 

Procrastinación laboral ,155 264 ,000 No normalidad 

Rendimiento laboral ,251 264 ,000 No normalidad 

Nota. Fuente: Adaptado del programa de Software SPSS V27. 

Ho: los antecedentes se originan de una división normal (p>0,05) 

Hi: los antecedentes no se origina de una división normal (p<0,05) 

En el cuadro 15, se puede evidenciar que la PL con sus medidas y la 

autopercepción del RL no se ajustan a una distribución de normalidad, porque el 

valor p es menor al 0,05. Este resultado nos conduce a utilizar la estadística no 

paramétrica para evaluar la relación de ambas variables. En ese sentido dicha 

técnica para medir la relación fue Rho de Spearman. 
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Estadística inferencial 

Porras (2014) nos indica que la estadística inferencial se encuentra enfocada en 

las decisiones que se pueden tomar en la realización de la investigación, en la cual 

mediante los resultados y observaciones dadas que se obtiene de la  información 

completa de la investigación de los variados de observación.  

Por consiguiente se realizará la observación de la hipótesis general y específica de 

la procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral   de los 

trabajadores del sector público de un organismo hospitalario de Chimbote.  

Tabla 16 

Relación entre la Procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral 

en trabajadores del sector público de un organismo hospitalaria de Chimbote, 2023. 

 Procrastinació

n laboral 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento laboral Formula de enlace ,736** 

P ,000 

N 264 

Nota. Fuente: Adaptado del programa de Software SPSS V27. 

En el cuadro 16 se ha determinado el coeficiente de correspondencia Rho de 

Spearman, donde se alcanzó un 0,736. Este valor significa que el enlace entre la 

procrastinación laboral y la autopercepción del RL es positiva, con intensidad fuerte, 

obteniendo un valor p = 0,000 < 0,05 por lo que se desestima la suposición invalida 

y se acepta la suposición alterna, evidenciando que si existe correspondencia 

positiva alta entre la procrastinación laboral y la autopercepción del rendimiento laboral 

en los trabajadores del sector público de un organismo hospitalario de Chimbote.  
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Tabla 17 

Relación entre el ciberlacking y la autopercepción del rendimiento laboral en 

trabajadores del sector público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023. 

 Ciberlacking 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento laboral Formula de enlace ,634** 

P ,000 

N 264 

Nota. Fuente: Adaptado del programa de Software SPSS V27. 

En el cuadro 17 se ha determinado la fórmula de correspondencia de Rho de 

Spearman donde se alcanzó un 0,634. Este valor significa que el enlace entre la 

autopercepción del rendimiento laboral y la procrastinación laboral en su dimensión 

Ciberlacking es moderada. 

Además se ha obtenido un valor p = 0,000 < 0,05 que nos indica que se afirma la 

suposición alterna y se desestima la nula, permite inferir que existe 

correspondencia positiva moderada entre la autopercepción del RL y la PL en su 

dimensión Ciberlacking, en los trabajadores del sector público de un organismo 

hospitalaria de Chimbote. 
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Tabla 18 

Relación entre el soldering y la autopercepción del rendimiento laboral en 

trabajadores del sector público de una institución hospitalaria de Chimbote, 2023. 

 Soldering 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento laboral Coeficiente de correlación ,641** 

p ,000 

N 264 

Nota. Fuente: Adaptado del programa de Software SPSS V27. 

En el cuadro 18 se ha determinado el coeficiente de correspondencia de Rho de 

Spearman  de 0,641. Este valor significa que la correspondencia entre la 

autopercepción del rendimiento laboral y la procrastinación laboral en su dimensión 

soldering es moderada. 

 Asimismo se ha obtenido un valor p = 0,000 < 0,05, que desestima la suposición 

nula y aprueba la alterna, en consecuencia existe correspondencia positiva 

moderada entre la autopercepción del RL y la procrastinación laboral en su dimensión 

soldering en los trabajadores del sector público de un organismo hospitalario de 

Chimbote.  
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V. DISCUSIÓN 

 

Según lo analizado en la investigación se tomó en cuenta como principal 

consecuencia fijar la correspondencia que existe entre la Procrastinación laboral y 

autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una 

institución hospitalaria de Chimbote, donde se determinó el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, y se obtuvo un valor de 0,736, este valor 

corresponde que la relación entre la procrastinación laboral y la autopercepción del 

rendimiento laboral es positiva alta, obteniendo un valor p = 0,000 < 0,05. Este 

resultado se evidencia en el estudio de Alfaro (2022) donde establecen que el grado 

de retraso fue 68,9% frecuente, 22,7% bajo y un 8,3% muy frecuente obteniendo 

un valor p de 0,00, refiriendo que si hubo una relación resaltante entre los variados 

de estudio. En lo que el autor establece que los trabajadores en su día a día laboral, 

usualmente tienden a dejar sus responsabilidades importantes a medio terminar, 

ocupándose de tareas simples, vinculadas al ocio y que este comportamiento esta 

netamente asociado a un rendimiento laboral medio, donde los trabajadores no se 

encuentran comprometidos en la eficacia de sus labores.  

 

Los resultados obtenidos se corroboran con lo que mencionan Argumedo, et 

al. (2006) donde indican que tener una conducta procrastinadora, refiere que el 

mismo colaborador se encuentra en rutina una y otra vez, dado que se genera un 

alivio momentáneo en postergar las tareas y ocupando ese tiempo en actividades 

placenteras, en las que se genera un aumento de las dudas sobre su capacidad y 

adhesión a un patrón evitativo, generando un pobre rendimiento laboral. Asimismo, 

genera ciertos rasgos de personalidad en el cual  tiene miedo al fracaso, trabajo 

ineficiente, inadecuado manejo de las emociones, búsqueda de algunas 

sensaciones, motivación inexistente que afectan directamente a los pacientes que 

se acercan a los puestos de salud. Asimismo Lay (1986) refiere que para el  

procrastinador/a, la demora parece algo natural y como una excusa diaria; sin 

embargo, desde otra visión se puede indicar ser un poco irracional y esto va a dañar 

la percepción que los demás tienen sobre la persona, en este caso sería el 

trabajador de salud ya que los usuarios tienen a quejarse de la mala atención que 

reciben en los establecimientos.  
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En tal sentido, bajo todo lo expuesto y al analizar los resultados se puede 

confirmar que mientras los trabajadores tiendan a procrastinar, evitando y dejando 

de lado sus tareas diarias, siendo atendidas días después, origina que no puedan 

alcanzar los objetivos planteados de centro donde laboran, mostrando así una 

ineficacia en el cuidado a los pacientes que se acercan a la institución hospitalaria 

de Chimbote. 

Asimismo como segunda consecuencia tenemos que precisar la 

correspondencia que existe entre el  Ciberlacking y la autopercepción rendimiento 

laboral en trabajadores del sector público de una institución hospitalaria de 

Chimbote, aplicando el coeficiente de correspondencia de Rho de Spearman donde 

se alcanzó un 0,634, valor que significa que la correspondencia entre el rendimiento 

laboral y la procrastinación laboral en la dimensión Ciberlacking es positiva moderada, 

ya que se obtuvo un valor p = 0,000 < 0,05. Este resultado se puede ratificar con el 

estudio de Lumbreras, et al. (2020) donde manifiestan que elocuentemente el 

efecto más bajo es de 69% en que los participantes tengan la probabilidades de 

estar inmersos en actividades virtuales, obteniendo un valor p de 0,00, refiriendo 

que si hubo una relación resaltante entre las variables de investigación. Los autores 

manifiestan como aporte que los trabajadores en su gran mayoría ocupan su tiempo 

laboral en actividades relacionadas a la virtualidad, es decir se encuentran inmersos 

en las redes sociales, correos electrónicos o compras por internet en la que se 

puede determinar que existe un alto degasta en su periodo de trabajo.  

Estos resultados podemos relacionarlos razonablemente al  suponer que los 

procrastinadores están muy poco orientados hacia sus metas futuras y muy 

orientados a vivir el presente, es por ello que enfocan su tiempo en estar gran parte 

del día en las redes sociales, por otro lado, las personas vespertinas, muy 

probablemente, en el ambiente colectivo, tienden a postergar sus quehaceres hasta 

esperar un buen momento, siendo esta la tarde o la noche. Sin embargo, es 

atrayente ver cómo diferentes variables en momentos específicos pueden 

relacionarse con diferentes tipos de retraso, ya sea: la procrastinación por 

indecisión, que se asocia con un desequilibrio cognitivo en la orientación pasada, 

presente y futura; y retrasa el comportamiento relacionado” con las preferencias 

nocturnas para las la realización de sus actividades. (Díaz, 2019).   



54 

 

Analizando los resultados podemos confirmar que los colaboradores del 

sector público están en gran medida, ocupando su tiempo laboral para estar 

conectados a las redes sociales e inmersos en sus celulares o computadoras para 

navegar en el internet o abrir sus correos, teniendo un mal manejo de su tiempo y 

generando un rendimiento inadecuado en cuanto a la atención  de los usuarios que 

se acercan a la institución hospitalaria publica de Chimbote.  

Finalmente como tercera consecuencia tenemos que establecer  la 

correspondencia que existe entre el Soldering y la autopercepción del rendimiento 

laboral en trabajadores del sector público de un organismo  hospitalario de 

Chimbote en la que se aplicó la formula de correspondencia de Rho de Spearman, 

en el cual se alcanzó un 0,641, valor que significa que la correspondencia que existe 

entre la autopercepción del rendimiento laboral y la procrastinación laboral en su 

dimensión soldering, es positiva moderada y en la cual se obtuvo un valor p = 0,000 < 

0,05. Los resultados se corroboran con el estudio de Abdelmenem & Hassan (2022) 

en el que refieren que un 88,9% y 74,8% de las enfermeras de la institución pública 

presentaron nivel medio de procrastinación y conciencia laboral, de acuerdo a la 

holgazanería cibernética el 71,1% presentaron nivel medio, concluyendo que si se 

hayo una correlación importante entre ambas variables. Los investigadores 

manifiestan como aporte que los trabajadores tienden a dejar de lado y postergar 

sus labores fundamentales para enfocarse en actividades que no tienen 

importancia y que ocasionan displacer, generando así un rendimiento inadecuado 

de los trabajadores.  

Estos resultados se encuentran relacionados con lo que mencionan Metin, 

et al. (2016) quienes afirman que la PL relacionada al soldering es el  hecho  de 

postergar nuestras responsabilidades relacionadas a las funciones del trabajo y por 

lo contrario centrar nuestro tiempo laboral en actividades de ocio que no están 

vinculadas a nuestras funciones. Es entonces que podemos decir que la 

procrastinación alude a las diligencias que se han cancelado y que se han dejado 

de lado hasta poder ser resueltas al día siguiente, señalando que es diferir las 

funciones que no se  realizan, causando cierto malestar, es así que la 

procrastinación suele ser una rutina irracional para extender las tareas que 

deberían ser concretadas (Salomon & Rothblum,  1984).  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Considerando los hallazgos y según la premisa general se puede 

determinar que existe correspondencia positiva alta entre la 

Procrastinación laboral y la autopercepción del rendimiento laboral en 

los trabajadores del sector público de un organismo hospitalario, 

efectuándose así una correlación directa entre ambas variables.  

 

Segunda: Asimismo en la primera formulación específica del objetivo, se 

determina que existe correspondencia positiva moderada entre el 

Soldering y la autopercepción del rendimiento laboral en los 

trabajadores del sector público de un organismo hospitalario, 

efectuándose así una correspondencia directa entre ambos variados. 

 

Tercera: Finalmente en la segunda proposición específica del objetivo se 

determina que existe correspondencia positiva moderada entre el 

ciberlacking y la autopercepción del rendimiento laboral en los 

trabajadores del sector público de un organismo hospitalario, 

efectuándose así una correspondencia directa entre ambas variables.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 

 

VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Como primera recomendación se infiere que continúen las 

investigaciones de los variados procrastinación laboral en el ámbito 

laboral, ya que las investigaciones son muy escasas y poco 

actualizadas para trabajos futuros.  

 

Segunda: Con respecto a la procrastinación laboral y su interrelación con la 

autopercepción del rendimiento laboral,  se recomienda   a los 

trabajadores del sector público del organismo hospitalario según los 

resultados de la investigación, poder aplicar la charla motivacional de 

5 minutos con temas interactivos y fundamentales, según la 

necesidad de cada área y departamento que pueda motivar a los 

empleados y mantenerlos informados dela situación actual de la 

institución.  

 

Tercera: De manera que, para el Soldering que se encuentra involucrado con 

la autopercepción del rendimiento laboral es fundamental que los 

empleados se mantengan activos dentro de su puesto laboral, es por 

ello que propone establecer las pausas activas en diferentes 

momentos de los turnos rotativos que mantienen los empleados del 

sector público  de la institución hospitalaria y así mantener el 

dinamismo en cuanto a su rendimiento laboral.  

 

Cuarta: Finalmente de acuerdo al ciberlacking y la autopercepción del 

rendimiento laboral, se recomienda administración y uso de los 

dispositivos móviles de forma remota dentro de la institución 

hospitalaria, permitiendo que los trabajadores usen sus celulares en 

sus tiempos de descanso o alimentación.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Tabla de operacionalización de las variables 

Tabla de operacionalización de la variable 01: Procrastinación laboral 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o rangos 

 
 
 
 
La 
Procrastinación 
laboral es el 
hecho 
fundamental de 
posponer una 
acción que esta 
netamente ligada 
a las funciones 
del trabajo y por lo 
contrario centrar 
el tiempo laboral 
en actividades de 
ocio que no están 
vinculadas a sus 
funciones (Metin 
et al. 2016). 

 
 
 
 
 
 
Las dimensiones 
establecidas 
están 
compuestas por 
comportamientos 
procrastinadores 
es y se dividen 
en dos: Soldering 
y Ciberlacking 
(Metin et al. 
2016). 

 

 
D1: Soldering 
 
 

 
 
 
 

Conductas 
dilatorias, 
indecisión, 

  

 
 
 
 
1, 2, 3, 4, 5, 6, 
11, 13 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal: 
0=Nunca; 1=Casi 
nunca; 
2=Ocasionalmente; 
3= Algunas veces; 
4= 
Frecuentemente; 
5=Muy frecuente y 
6=Siempre. 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
Alto (31-60) 
 
Medio (16-30) 
 
 
Bajo (0-15) 
 
 

 
 
 
 
D2: Ciberlacking 

 

 
 
 
 
Falta de 
puntualidad y falta 
de planificación. 

 
 
 
 
7, 8, 9, 10, 12, 
14 

 
Fuente: Metin et al. (2016). 



 

 

Tabla de operacionalización de la variable 02: Rendimiento laboral 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores ítems Escala Niveles o 
rangos 

 
 
 
 
El rendimiento laboral 
son las actividades que 
conducen al logro de los 
objetivos y que son 
planteados dentro de las 
organizaciones, no 
obstante podemos 
indicar que es el 
esfuerzo del trabajador 
de forma colectiva o 
individual que conduce a 
la culminación de sus 
funciones programadas, 
siendo aquellas 
conductas relevantes 
para la eficacia del 
producto o servicio que 
brinda cada 
organización  
(Koopmans, 2013). 
 
 

 
 
 
 
 
Las dimensiones de 
rendimiento laboral 
están establecidas 
por tres 
comportamientos y 
son las siguientes: 
rendimiento de 
tarea, rendimiento 
contextual y 
comportamiento 
contraproducente.  

 
D1: Rendimiento de 
tarea 

 
 
 

 
 
Planeamiento y 
organización de 
trabajo, orientación 
a los resultados, 
priorización de 
trabajo y eficiencia 
laboral. 

 
 
 
 
1, 2 ,3, 4, 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal: 
1=Raramente, 
2=Algunas veces, 
3=Regularmente y 
4=A menudo y 
5=Siempre. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
Alto (41-65) 
 
Medio (21-40) 
 
 
Bajo (0-20) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
D2: 
Comportamiento 
contraproducente 

 

 
 
 
 
Excesiva 
negatividad y 
acciones que dañan 
a la organización. 

 
 
 
 
6, 7, 8, 9 

 
 
 
 
D3: Rendimiento 
contextual 

 

 
Iniciativa, tareas 
laborales 
desafiantes, 
actualización de 
conocimiento, 
habilidades 
laborales y 
soluciones 
creativas frente a 
nuevos problemas. 

 
 
 
 
10, 11, 12, 13 

 
Fuente: Koopmans et al. (2013). 



 

Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

 

A: Ficha técnica de Instrumento 1  

 

Nombre:   Escala de Procrastinación en el trabajo (PAWS) 

Autor:     Metin et al. (2016) 

Adaptación Peruana:  Guzmán y Rosales (2017) 

Administración:   Individual y colectiva 

Rango de aplicación:  Adultos 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Significación:   Evalúa el nivel de Procrastinación en trabajadores 

Calificación:    En cuanto a la corrección y puntuación general se 

tiene sumar las respuestas de cada ítem, donde el puntaje que se obtiene es de 

0 a 60 puntos, donde al tener altos índices significa que el trabajador tendrá mayor 

“tendencia a procrastinar” y los índices bajos quieren decir que el trabajador tiene 

“menor tendencia a procrastinar”. En cuanto a los puntajes asignados tenemos 

que nunca = 0, casi nunca = 1, ocasionalmente = 2, algunas veces = 3, 

frecuentemente = 4, muy frecuentemente = 5 y  siempre = 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Escala de Procastinaciòn Laboral 

Metin et al. (2016) 

Guzmán y Rosales (2017) 

Edad: _______ Sexo: _______Grado de Instrucción: _______________ Años de servicio: 

______________ 

INSTRUCCIONES: 

Para cada pregunta marque con una X el enunciado que usted crea conveniente, tenga en 

cuenta que  no existe respuesta buena o mala, por lo que debe responder todas las 

preguntas de acuerdo a su percepción personal. Donde la escala presentada a continuación 

es 0=Nunca; 1=Casi nunca; 2=Ocasionalmente; 3= Algunas veces; 4= Frecuentemente; 

5=Muy frecuente y 6=Siempre.  

 

Nº  Nunca Casi 
nunca 

Ocasionalmente Algunas 
veces 

Frecuentemente Muy 
frecuentemente 

Siempre 

1. Cuando trabajo, incluso 
después de tomar una decisión, 
retraso actuar sobre ella.  

       

2. Me demoro para comenzar el 
trabajo que tengo que hacer.  

       

3. En el trabajo, deseo tanto hacer 
algo placentero que me resulta 
cada vez más difícil permanecer 
concentrado.  

       

4. Cuando una tarea de trabajo es 
tediosa, una y otra vez me 
desconecto en lugar de 
enfocarme.  

       

5. Durante mi jornada de trabajo le 
doy prioridad a las tareas 
irrelevantes, a pesar de tener 
tareas importantes por realizar.  

       

6. Cuando tengo una cantidad 
excesiva de trabajo por hacer, 
evito planificar tareas y termino 
haciendo algo irrelevante.  

       

7. En horas de trabajo tomo largos 
periodos de descanso. 

       

8. En el trabajo, uso mensajería 
instantánea (WhatsApp, 
Facebook, Skype, Twitter, etc.), 
para cosas no relacionadas con 
mi tarea.  

       

9. Ayudo a realizar las tareas de un 
compañero, dejando las mis sin 
avanzar o sin terminarlas.  

       

10. Leo noticias en línea o en 
periódico, durante mis horas de 
trabajo. 

       

11. Me demoro en hacer algunas de 
mis tareas simplemente porque 
no me agradan.  

       

12. Durante mis horas de trabajo, 
compro cosas en línea o salgo a 
comprarlas.  

       

13. Dejo mi espacio de trabajo para 
realizar actividades irrelevantes 
a mis labores. 

       

14. Dedico excesivo tiempo a las 
redes sociales durante mis 
horas de trabajo a modo de 
entretenimiento.  

       

 



 

B: Ficha técnica Instrumento 2 

 

Nombre:   Escala de Rendimiento laboral (IWPQ) 

Autor:    Koopmans et al. (2013) 

Adaptación Peruana:  Gabini y Salessi (2016) 

Administración:   Individual y colectiva 

Rango de aplicación:  Adultos 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Significación:   Evalúa el grado de rendimiento laboral.  

Calificación:    En cuanto a la corrección y puntuación general se 

tiene sumar las respuestas de cada ítem, donde el puntaje que se obtiene es de 

0 a 65 puntos, donde al tener altos índices significa que el trabajador tendrá 

“mayor rendimiento” y los índices bajos refieren que el trabajador tiene “menor 

rendimiento”. En cuento a los puntajes teneos que 1=Raramente, 2=Algunas veces, 

3=Regularmente y 4=A menudo y 5=Siempre. 

 

 

 

 

 

 



 

Cuestionario Rendimiento Laboral 

Koopmans et al., (2013) 

Gabini y Salessi (2016) 

 

 

INSTRUCCIONES: Para cada pregunta marque con una X el enunciado que 

usted crea conveniente, tenga en cuenta que  no existe respuesta buena o mala, 
por lo que debe responder todas las preguntas de acuerdo a su percepción 
personal. Donde la escala presentada a continuación es 1=Raramente, 2=Algunas 
veces, 3=Regularmente y 4=A menudo y 5=Siempre. 

 
Nº  

Raramente 
Algunas 

veces 
Regularmente 

A 
menudo 

Siempre 

1. En mi trabajo, tuve en mente los 
resultados que debía lograr. 

     

2. Seguí buscando nuevos desafíos en mi 
trabajo. 

     

3. Agrande los problemas que se 
presentaron en mi trabajo. 

     

4. Trabaje para mantener mis habilidades 
actualizadas. 

     

5. Me concentre en los aspectos negativos 
del trabajo, en lugar de enfócame en las 
cosas positivas. 

     

6. Fui capaz de hacer mi trabajo porque le 
dedique el tiempo y el esfuerzo 
necesario. 

     

7. Me queje de asuntos sin importancia en 
el trabajo. 

     

8. Mi planificación laboral fue óptima.       

9. Participe activamente delas reuniones 
laborales.  

     

10. Planifique mi trabajo de manera tal que 
pueda hacerlo en tiempo y forma. 

     

11. Trabaje para mantener mis 
conocimientos laborales actualizados. 

     

12. Se me ocurrieron soluciones creativas 
frente a los nuevos problemas. 

     

13. Comente aspectos negativos de mi 
trabajo con mis compañeros. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Modelo de consentimiento informado, formato UCV 

 



 

 

Anexo 4: Matriz de evaluación por juicio de expertos, formato UCV 

 

Criterio Juez 1: Procrastinación laboral 

Criterio Juez 1: Rendimiento laboral 



 

Juez 1: Ficha SUNEDU 

Criterio Juez 2: Procrastinación Laboral 

 

 



 

 

Criterio juez 2: Rendimiento laboral 

 

Juez 2: Ficha SUNEDU 

 

 



 

 

Criterio de juez 3: Procrastinación laboral 

 

Criterio juez 3: Rendimiento laboral 

 

 



 

Juez 1: Ficha SUNEDU 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Otros anexos 

Anexo 6: Matriz de consistencia  

TÍTULO: Procrastinación laboral y autopercepción del rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una institución hospitalaria de Chimbote 2023. 
AUTOR: Felipa Salinas Deisy Lizbeth 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General: 
¿Cuál es la relación que 
existe entre la 
Procrastinación laboral y 
autopercepción del 
rendimiento laboral en 
trabajadores del sector 
público de una institución 
hospitalaria de Chimbote, 
2023? 
 
Especificas  
1. ¿Cuál es la relación 
que existe entre el 

General: 
Determinar la relación 
que existe entre la 
Procrastinación laboral y 
autopercepción del 
rendimiento laboral en 
trabajadores del sector 
público de una 
institución hospitalaria 
de Chimbote, 2023. 

 
Especificas  

General: 
Si existe relación significativa 
entre la Procrastinación laboral y 
autopercepción del rendimiento 
laboral en trabajadores del sector 
público de una institución 
hospitalaria de Chimbote, 2023. 
 
 
Especificas  
1. Si existe relación significativa 
positiva entre el ciberlacking y la 
autopercepción del rendimiento 
laboral en trabajadores del sector 

Variable 1: Procrastinación laboral 



 

Ciberlacking y  
autopercepción del 
rendimiento laboral en 
trabajadores del sector 
público de una institución 
hospitalaria de Chimbote, 
2023? 
 
2. ¿Cuál es la relación 
que existe entre Soldering 
y autopercepción del 
rendimiento laboral en 
trabajadores del sector 
público de una institución 
hospitalaria de Chimbote, 
2023?  
 

1. Determinar la relación 
que existe entre el  
Ciberlacking y la 
autopercepción 
rendimiento laboral en 
trabajadores del sector 
público de una 
institución hospitalaria 
de Chimbote, 2023. 
 
2. Determinar  la relación 
que existe entre el 
Soldering y la 
autopercepción del 
rendimiento laboral en 
trabajadores del sector 
público de una 
institución hospitalaria 
de Chimbote, 2023. 
 

público de una institución 
hospitalaria de Chimbote, 2023. 
 
2. Si existe relación significativa 
positiva entre el Soldering y la 
autopercepción del rendimiento 
laboral en trabajadores del sector 
público de una institución 
hospitalaria de Chimbote, 2023. 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles/rango
s 

D1: Soldering 
 

 
D2: Ciberlacking 
 

Conductas 
dilatorias 
Indecisión 
 
Falta de 

puntualidad 
Falta de 

planificación 

1,2,3,4,5,6,1
1,13 

 
 
 

7,8,9,10,12,1
4 

 

Alto: 31-50 
Medio: 16-30 
Bajo: 0-15 

Variable 2: Rendimiento laboral 

D1: Rendimiento de 
tarea. 

 

 

 

 

D2: Rendimiento 
contextual. 

 

 

 

 

 

D3: 
Comportamiento  
contraproducente. 

Planeamiento y 
organización de 
trabajo 
Orientación a los 
resultados 
Priorización del 
trabajo y eficiencia 
laboral 
 

Iniciativa  
Tareas laborales 
desafiantes 
Actualización de 
conocimiento 
Habilidades 
laborales 
Soluciones 
creativas frente a 
nuevos problemas  
 

Excesiva 
negatividad  
Acciones que 
dañan a la 
organización 

 

 

 
1,2,3,4,5 
 
 
 
 
 
 
 
 
10,11,12,13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
6,7,8,9 

 

 

 

 

 

 

 

 

Alto: 41-65 

Medio: 21-40 

Bajo: 0-20 



 

 

 

 

Tipo y diseño de investigación 

 

Población y muestra 

 

Técnicas e instrumentos 

 

Estadística descriptiva e 
inferencial 

Tipo: 
Investigación básica, ya que la idea principal es 
desarrollar conocimiento novedoso sobre las 
determinadas variables de estudio. (VandenBos, 
2015). 
Nivel: 
Descriptivo, donde se presentara los resultados 
y así indicar cuál es la situación de ese momento 
en específico de la población. (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018). 
Enfoque: 
Cuantitativo, es decir que en el procedimiento de 
la obtención de los resultados se pondrá en 
práctica los distintos métodos estadísticos. 
(Hernández et al. 2018).  
 Diseño: 
No experimental, de corte trasversal con un 
alcance correlacional,  ya que no se pretende 
modificar ni manipular las variables de estudio. 
(Hernández et al. 2014). 
 Método:  
Hipotético-deductivo para corroborar las 
hipótesis planteadas de las variables de estudio, 
PL y” ARL. (Hernández et al. 2018). 

Población: 
La población está establecida en un total de 
841 trabajadores entre contratados y 
nombrados en el periodo 2022, 
pertenecientes al sector público de una 
institución hospitalaria de Chimbote. 
Muestra: 
La muestra es de 264 trabajadores del sector 
público de una institución hospitalaria de 
Chimbote 2022.  
Muestreo 

Muestreo probabilístico estratificado, según la 
formula aplicada se tomara en cuenta a 264 
trabajadores del sector público de una 
institución hospitalaria de Chimbote. (Mata et 
al. 1997) 

  

Técnica: 
Encuesta, es un instrumento 
estandarizado en la cual se 
empleara para la recogida de 
datos. (Meneses et al. 2019) 
 
Instrumentos:  
De la V1: Escala de 
Procastinaciòn laboral 
(PAWS). Metin, et al. (2016), 
Nro. Ítems: 14 items.  
De la V2: Cuestionario de 
Rendimiento laboral, de 
Koopmans (IWPQ). 
Koopmans et al. (2013). 
Nro. Ítems: 13 Items.  
 

Descriptiva: 
Uso del programa SPSS V27 
para describir tablas y figuras. 
 
Inferencial: 
Uso del programa SPSS V27 
para contrastar las hipótesis. 
Prueba de Rho de Spearman 
 
 

 

 

 


