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RESUMEN

El desarrollo de la presente investigacion tuvo como objetivo, determinar la
relacion entre procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021. Para lograr el objetivo, se desarrollé
el estudio bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, correlacional
transversal, la poblacion comprendié a 50 colaboradores de la municipalidad
distrital de Santa Rosa. Se utilizO el muestreo probabilistico intencional, las
variables se midieron a través de dos cuestionarios. Se requirié de la escala del
cuestionario de Procrastinacién en el Trabajo (PAWS), creado por Metin, Taris y
Peeters (2016). Para este estudio se manejo la versién adaptada de Guzman y
Rosales (2017) en Lima y el cuestionario de estrés laboral OIT — OMS (1989). Los
resultados permitieron identificar que los colaboradores tienen un nivel de
procrastinacion laboral muy bajo con 56% y alto con 12%. En la variable estrés
laboral, se identificé un nivel bajo con 66% y alto con 14%. Asimismo, se demostré
gue existe una relacion positiva alta entre procrastinacion y estrés laboral con
0.934. Finalmente se logro determinar que existe relacion significativa alta entre

ambas variables de estudio.

Palabras Clave: Procrastinacion laboral, estrés, OIT- OMS
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ABSTRACT

The development of this research aimed to determine the relationship between labor
procrastination and stress in employees of the district municipality of Santa Rosa,
2021. To achieve the objective, the study was developed under a quantitative
approach, with a non-experimental design, Cross-correlational, the population
comprised 50 employees of the Santa Rosa district municipality. Intentional
probability sampling was done, the variables were measured through two
questionnaires. The scale of the Procrastination at Work questionnaire (PAWS),
created by Metin, Taris and Peeters (2016), was required. For this study, the
adapted version of Guzméan and Rosales (2017) in Lima and the ILO-WHO work
stress questionnaire (1989) were used. The results allowed identifying that the
collaborators have a very low level of work procrastination with 56% and high with
12%. In the work stress variable, a low level was identified with 66% and a high level
with 14%. Likewise, it was shown that there is a high positive relationship between
procrastination and work stress with 0.934. Finally, it was possible to determine that

there is a high significant relationship between both study variables

KEYWORDS: Work Procrastination laboral, stress, OIT- OMS
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.  INTRODUCCION

En los entornos organizacionales, los procesos que los constituyen requieren
inmediatez para poder mantener la armonia en cada uno de los niveles de decision.
Asi, los diferentes equipos de trabajo, logran cooperar y solucionar de manera
conjunta las diferentes adversidades que se les pueda presentar. Este aparente
equilibro se ve afectado por la creciente tendencia a postergar, aplazar o retrasar
el cumplimiento de la tarea. Afectando el correcto desarrollo de los acuerdos
formales e informales establecidos entre el individuo, el grupo y la organizacion.

De acuerdo con Ferrari (1992), la procrastinacion esta presente entre 20% y
25% de la poblacién general. Esta tendencia a postergar la realizacion de la tarea,
se ve acompafiada por un malestar o insatisfaccion subjetiva (Burka y Yuen, 1983).
Del mismo modo Moreno (2018), el 40% de los espafioles que procrastinan
manifiestan una constante sensacion de estrés, acompafiado de manifestaciones
fisicas, debido al agotamiento que genera mantener una idea constante de que hay
algo por hacer. La aparente pérdida de direccion y valoracion de prioridades
presenta una afectacion directa al colaborador tanto a su imagen como a su
reputacién. Asimismo, genera una constante devaluacion de su potencial percibido
para acceder a ascensos u otro tipo de beneficios. Asi, quienes padecen esta
pérdida de valoracion de prioridades presentan una mayor dificultad para poder
acceder a nuevas y mejores ofertas laborales, su permanencia se ve reducida y
presentan mayores dificultades para acceder a mejores salarios (Nguyen y Steel
2013).

El no cumplimiento de la tarea, o su prolongacion innecesaria, contribuye a
la obstaculizacion de los objetivos establecidos tanto para el colaborador, su area
y la organizacién en su totalidad. Se estima, que en promedio los colaboradores
pierden la cuarta parte de su jornada laboral en actividades totalmente ajenas a su
labor como: navegar en internet y socializar con fines personales (Skowronski y
Mirowska, 2013). Considerando que el salario promedio, en Lima metropolitana, es
de S/.1, 327 las organizaciones pierden S/. 337.5 soles debido a la procrastinacion

Méas alla de los efectos econémicos, para la organizacion, el procrastinador
representa un agente capaz de corromper el clima y la cultura de la empresa,

afectando los niveles de compromiso, respeto a la autoridad y el desempefio.



Uno de los factores que desencadenan la procrastinacion se encuentra
estrechamente relacionada con la incapacidad de poder gestionar adecuadamente
el tiempo y la falsa sensacion de control sobre esta facultad, que genera el
aplazamiento del cumplimiento de sus responsabilidades y las posteriores
consecuencias de esta decision pueden desencadenar afecciones psicolégicas,
siendo las mas prevalentes, depresion, ansiedad y estrés que representan el 9.1%
de la poblacion de Lima metropolitana (Instituto Nacional de Salud Mental, 2013).

Considerando la naturaleza caotica de las organizaciones y la creciente
necesidad de mantenerse dentro de lo que comUnmente se conoce como
competitividad, las organizaciones constantemente se mantienen en un proceso de
mejora. Esta voragine trae como consecuencia una serie de afectaciones a la salud,
en datos de la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo (2009) estimo
una pérdida de 1.250 millones de dias laborales anuales debido a los problemas de
salud en el trabajo. Del mismo el consejo de seguridad de Estados Unidos estima
una pérdida de 183 billones de doblares relacionados a problemas de salud, bajas
laborales, abandonos y absentismo (Rodriguez y Rivas). En una investigacion
realizada a 2000 personas por Patén (2011) nos manifiesta que en diversos
sectores de entidades publicas como privadas cerca del 41% de los trabajadores
manifiestan altos niveles de estrés del mismo modo dos de cada tres expresan tener
una sobrecarga de trabajo y un 36% una indiferencia por parte de superiores y
comparieros e incluso el 48% evita tomar descansos médicos por temor a ser
despedidos.

El estrés laboral es una de las principales manifestaciones que se observan
en los paises latinoamericanos. En México el estrés laboral alcanza un 75% frente
a paises como China y Estados Unidos con valores de 73% y 59% respectivamente.
El estrés laboral es una de las consecuencias mas recurrentes frente a situaciones
donde se pierde la capacidad para poder cumplir con los objetivos organizacionales,
trae como manifestacion distintas afecciones fisico y psicolégicas como cansancio,
pérdida de la vitalidad que perjudican el desempefio secuencia que se prolonga
indefinidamente.

Las manifestaciones que podemos encontrar en la realidad peruana de
acuerdo con Regus (2012), indica que el 33% de los peruanos manifestaron un

incremento de los niveles de estrés durante los ultimos periodos.



De una muestra de 4000 colaboradores peruanos cerca del 78% manifestd
haber sufrido alguna vez estrés laboral, se expresa también que entre los factores
mas representativos son los relacionados al ambito laboral 61%, clientes 51% vy
finanzas personales 47% (Gestion, 2014).

La realidad Lambayecana manifestada por el diario el Correo (2019) expresa
qgue en laregion el 80% de los colaboradores han sido victimas de estrés. Asi mismo
mas del 50% es a causa de factores relacionados al trabajo, siendo las personas
mas afectadas del sexo femenino ya que desempefian doble funcién con relacion
a la familia y labores de una empresa. El estrés en un centro de trabajo es inevitable
ya que hay organizaciones que demandan de mucha exigencia, las personas
muchas veces no estan preparadas para poder desarrollar cierta actividad cayendo
en el circulo del estrés y esto se ve mas focalizado cuando las mujeres siguen
trabajando en el hogar, manifestando un desgaste fisico y se asocia al cansancio
con un notable descenso laboral y emociones negativas.

Al nivel local prensa RPP (2015) sefala, en el departamento de Lambayeque
la gran mayoria de colaboradores siente tensién y malestar en su trabajo debido a
la sobre exigencia y pagos minimos, disminuyendo la produccion y el buen
desemperio de sus funciones, uno de los factores importantes que casi la mayoria
de las personas buscan, es el intercambio de su esfuerzo y la paga por ello,
olvidando el principio de desarrollo y crecimiento propio cayendo en la rutina del
agotamiento y con el paso del tiempo disminuye ain mas en su rendimiento laboral
olvidando el propdsito de estar en el centro de labores.

En la municipalidad distrital de Santa Rosa, los colaboradores han
presentado dificultad en atencion al pablico, no cumpliendo sus expectativas de la
ciudadania, ya que se ven involucrados en la postergacion de muchas actividades
y no proveen de una atencién agradable, es asi que la aglomeracion de documentos
no tiene un buen fin; las funciones de los colaboradores de dicha municipalidad se
ha visto afectado por el tumulto de acciones, involucrando consigo el agotamiento,
desmotivacion y disminucion de energia fisica y mental.

En octubre del 2020 se aplico el cuestionario de procrastinacion, a 23
colaboradores el cual arroj6 respuesta que nos dieron un mejor alcance de la

situacion actual como ellos van desarrollando sus actividades, el 61% tienen
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tendencia a procrastinar y asi mismo el 39% realiza sus actividades diarias de forma
ordenada en funcion a las actividades designadas.

Por todo lo referido, se planteé como problema general: ¢ Qué relacion existe
entre procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la municipalidad
distrital de Santa Rosa, 20217

La presente investigacion se justificd, con relacion a la conveniencia implica
conocer la relacion de procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la
municipalidad que estén perjudicando el desemperio y la realizacion laboral dentro
de esta organizacién, es de vital importancia tener en claro los intereses y
compromisos de los mismo.

Sabiendo que la entidad tiene sus propios objetivos y metas a cumplir
buscando la motivacién o recursos propios para tener un buen servicio, presenta
una relevancia social, ya que se obtendra resultados a través de la aplicacion de un
instrumento de ambas variables dando un mejor alcance del desempefio de los
colaboradores, donde buscamos mejorar para prestar un buen servicio a la
ciudadania en general. Teniendo este alcance mas amplio que pueda llevar a tomar
decisiones para mejoras dentro de la entidad.

Con respecto a las aplicaciones practicas, en base a los resultados se va
elaborar estrategias para disminuir la procrastinacion laboral. Asi mismo, la
indagacioén servird como fuente para los cambios que generara la organizacion, ya
gue permitira estar al tanto, de como se encuentran sus colaboradores. En cuanto
a su valor tedrico su finalidad es comprender como se relaciona ambas variables.
Su importancia reside en el suceso, donde se desenvuelven los trabajadores; de tal
modo, contribuir evitando que los colaboradores sufran estrés o procrastinacion
laboral, esto les dificultara en su trabajo y generara poca eficiencia al no saber
organizar su tiempo para poder culminar sus trabajos satisfactoriamente. En el
aspecto metodolégico tiene como propésito brindar informacién relevante y
confiable a través de los instrumentos que se utilizara

Por otro lado, el objetivo general es: determinar la relacion entre
procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2021. Se plantearon como objetivo especifico: identificar los niveles
de procrastinacion laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2021; identificar los niveles de estrés en los colaboradores de la
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municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021; identificar la relacidon entre ciberpereza
y las dimensiones de estrés es los colaboradores de la municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2021; identificar la relacion entre sentido de servicio y las dimensiones
de estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021.
Asimismo, la hipétesis general es: existe relacion positiva significativa entre
procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2021. Hipotesis especificas: Existe relacion entre ciberpereza y las
dimensiones de estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa
Rosa, 2021 y existe relacion entre sentido de servicio y las dimensiones de estrés

en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021.
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ll.  MARCO TEORICO

Existen numerosas investigaciones que nos pueden dar luz sobre los
avances en el estudio de la procrastinacion laboral y su relacion con el estrés. De
acuerdo con Arce et al. (2020) en su investigacion buscé la relacién entre el nivel
de estrés laboral y factores de riesgos psicosociales, en trabajadores de una
institucion de infantes con discapacidad. Su objetivo fue buscar la relacion entre
ambas variables. Asi mismo su estudio fue descriptivo correlacional realizado en 35
trabajadores de la misma institucion, se aplico el cuestionario del nivel estrés y
factores de riesgo psicosociales intralaborales. El resultado que obtuvieron es que
31,4% del personal obtuvo un alto nivel de estrés laboral, cabe resaltar que existio
una relacion positiva entre los factores de riesgo psicosociales intralaborales y el
nivel de estrés laboral en cada dominio.

Si bien existen diferentes estudios que manifiestan una realidad global.
También se encontrd investigaciones que explican nuestra realidad. De acuerdo a
los trabajos de Mamani y Hermosa (2020) procrastinacion laboral y estrés laboral
en el personal policial en tiempos de pandemia, presentaron como objetivo
determinar la relacion existente entre dichas variables. Para su realizacion se
realizd un estudio de tipo basico, no experimental, utilizando una muestra de 120
participantes. EI método de recoleccion de datos fue la encuesta, los resultados
obtenidos a través de Rho de Spearman permitieron a los investigadores determinar
relacion significativa entre la procrastinacion y estrés laboral (Rho= 0,228).

En tanto, Velasquez (2019) en su trabajo de investigacion, niveles de estrés
y desempeiio profesional en un centro de salud de Chiclayo, su objetivo es buscar
la relaciébn de sus variables, su indagacidbn es no experimental, descriptiva,
correlacional. Su poblacion de estudio estuvo conformada por 45 individuos, la
muestra estuvo accedida por lo mismos trabajadores y la técnica que se llegé a
utilizar tienen que ver con un cuestionario; el cual concluye que los niveles de estrés
de los profesionales en agotamiento emocional es 77,8% bajo y 22,2% medio.
Ademas, que si existe relacion entre las dos variables.

Barraza y Barraza (2018) en su investigacion procrastinacion y estrés
analisis y relacion en una institucion de educacion superior, presentaron como
objetivo determinar la relacion existente entre dichas variables. La investigacion

conto con una muestra de 300 participantes, los resultados les permitieron
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determinar que existe relacion entre ambas variables y no relacion entre alguna de
sus dimensiones constitutivas; se vuelve imperante realizar una revision entre el
concepto de procrastinacion y su relacion con el estrés.

Asi mismo, Soto (2017) desarroll6 el tema de procrastinacion laboral y
compromiso organizacional en un centro educativo del Callao, el objetivo es buscar
la relacidbn de ambas variables, su investigacion es no experimental; transversal;
descriptiva y correlacional, trabajé con 134 colaboradores, la muestra esti
conformada por los mismos. Se utilizo el Inventario de aplazamiento activa y pasiva
en el medio laboral. El resultado obtenido es que, si hay una relaciéon inversa de
ambas variables, asi mismo en cuanto a los niveles de procrastinacion es de 42,5%
siendo muy alto, practicado por la mayoria de los colaboradores.

Finalmente encontramos a Palomino (2018) realiz6 una investigacion de
procrastinacion laboral y estrés en una empresa de Lima, cuyo fin de estudio es
establecer la correlacién de ambas variables, con una investigacién no experimental
basico, la poblacion que participaron fue de treinta y tres colaboradores. El
instrumento fue un cuestionario, técnica de encuesta. Se concluy6 que, existe una
analogia significativa alta de estrés en uno y otra variable de estudio.

Para entender la procrastinacion, es necesario comprender sus
postulaciones teéricas. Asi segun Steel (2017). La procrastinacion es la
predisposicién para postergar, retrasar o terminar los trabajos que manda la
organizacion, evitando las responsabilidades y tareas a desarrollar. Procrastinar, es
considerada como una falta de la actividad autorreguladora donde las personas
promulgan un retraso voluntario en un curso de accion previsto. Por lo general, se
asocia con resultados laborales negativos, como un menor rendimiento y una
duraciéon mas corta del empleo (Metin y Peeters, 2018).

Del mismo modo las dimensiones de la escala de procrastinacion (PAWS) al
cual refiere Metin, Peeters y Taris (2016). Desarroll6 la Escala de procrastinacion
en el trabajo, que evalla una amplia gama de comportamientos de procrastinacion
en el lugar de trabajo. Se incluye aqui las 2 dimensiones tales como el sentido de
servicio, lo cual significa que las personas tienen mucha dificultad para realizar las
actividades tomando largas pausas desarrollando otras funciones; de esta manera

aplazan las funciones designadas.
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Ademas, tenemos a ciberpereza se enfoca principalmente en la utilizacién
de internet o dispositivos moviles para afines personales durante horario laboral.

Acerca de las teorias y fundamentos como primera base tedrica se destaca
al modelo psicodindmico de Baker, indica que la procrastinacion surge como
consecuencia al miedo a fracasar. Este modelo, se centra en saber entender el
éxito o el fracaso de los colaboradores a través de sus motivaciones personales, a
pesar de que cuentan con la suficiente preparacion y capacidad para alcanzar la
meta trazada. Asi mismo, nos da a conocer que el individuo y su miedo a fracasar
se debe a causa de su contexto familiar, donde el rol de los padres prefirio
acrecentar la frustracion y disminuir la autoestima del nifio. Este modelo estudia los
comportamientos vinculados al retraso o las actividades (Baker, 1979; citado por
Rothblum, 1990).

También tenemos la teoria de Skinner (1977), indica en su fundamento
conductual que el comportamiento se conserva cuando son reforzadas, es decir las
conductas permanecen debido a las consecuencias. Entendiendo que para que
este postulado sea correcto debe existir una especie de beneficio. Asi las conductas
procrastinadoras, tendrian como beneficio la conservacion de una estabilidad que
seria alterada frente a una accidon que promueva la incertidumbre. Por ejemplo,
realizar una sustentacion de estados financieros a la gerencia general. Entendiendo
que la adopcion de este tipo de conductas afecta al empleado y por ende a la
empresa (Carranza y Ramirez, 2013).

El Motivacional de Mcclelland (1953), el cual se centra en que la persona
tiene conductas que favorecen para lograr el éxito o cumplir con sus
responsabilidades en la situacion que se encuentre, ellos pueden elegir cualquiera
de estas dos posturas. La primera se basa en conseguir las metas trazadas a pesar
del temor a fracasar, ya que el éxito se encuentra vinculado con el logro
motivacional, de esta manera el individuo no perciba situacion como algo negativo
sino algo provechoso.

Cuando nos referimos al estrés, en muchas oportunidades olvidamos que es
una afectacion a nivel general. De acuerdo con La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2016) se considera al estrés como una manifestacion que se da
debido a la incidencia de factores estresores en un entorno donde el individuo se

vea involucrado, causando malestar tanto en el aspecto fisico, psicoldgico y
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emocional. Este malestar afecta tanto al individuo como a la organizacion y en base
a las distintas percepciones pueden ser producto de las exigencias propias o
impuestas por la organizacion.

Al considerar un origen exogeno, se le puede concebir como un estimulo
impuesto por el entorno, que el individuo cataloga como una potencial amenaza y
al mantener un equilibrio interno utiliza recursos fisicos y psicologicos para poder
afrontarlo. Bajo este contexto, el estrés también podria catalogarse como una
respuesta adaptativa que inevitablemente acarrea un incremento de la energia
fisica y mental, que nos permitiria poder afrontar distintas eventualidades que se
presenten (Guillermo, 2017). Este estrés, el que fomenta el dinamismo y la
capacidad de adaptacion ante situaciones desfavorables también es conocido en la
comunidad académica como Eutrés y se caracteriza por una disposicion de alerta
frente a las demandas o exigencias laborales que hace que el colaborador ser
mucho mas eficiente (Rostagno, 2005).

El desarrollo del estrés en entornos organizacionales, de acuerdo con
Cannon y Miguel (1995), estan relacionados con: la estructuracion de la actividad
laboral, el nivel de las interacciones humanas y la administracion que en muchas
ocasiones condicionan la presencia del estrés. En este sentido, la propuesta de
Olmedo, el estrés surge como consecuencia de posponer el cumplimiento de las
responsabilidades individuales (Olmedo 2015).

Existen una gran cantidad de modelos teéricos que tratan de dar una
explicacion del estrés, sus origenes y sus consecuencias. En los fundamentos del
modelo de Demanda-Control postulada por Karasek (1979), considera que las
principales fuentes de estrés estan relacionadas a dos aspectos basicos, que
caracterizan la actividad laboral. La primera, en relacion con las exigencias a nivel
de capacidades cognitivas y psicolégicas, que son requeridas por la actividad
laboral. La segunda, relacionada al nivel de independencia que dispone. Cuando
se habla de la dimension demandas, esta se desarrolla tomando en consideracion
aspectos relacionados a: la exigencia cognitiva, las interacciones entre individuos,
el establecimiento de cuotas o plazos u objetivos entre otros.

El control como dimensién esta constituida tanto por el control de las tareas
y el control de las necesidades. De acuerdo con el modelo se pueden obtener dos

tipos de predicciones; la primera relacionada a la tension psicoldgica y se presenta
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como la falta de control en la toma de decisiones frente a exigencias psicoldgicas
elevadas y la segunda prediccion esta relacionada con la demanda y el control
sobre la tarea y establece que cuando estas son elevadas la motivacion y otras
variables asociadas a la productividad aparecen (Lucefio et al., 2005).

Los modelos de desequilibrio esfuerzo y recompensa, (Siegrist, 1996, 1998)
presenta como premisa, el desequilibrio entre costos y ganancias. Entendiendo
estas Ultimas como los esfuerzos realizados por el colaborador y las recompensas
percibidas por este. De acuerdo con Siegris (1996), el modelo postula que frente a
grandes esfuerzos y bajas recompensas se podria ocasionar incrementos de la
tensién por parte del individuo. Del mismo modo se establecen dos tipos de
esfuerzos; el extrinseco e intrinseco. Siendo el primero, relacionado con los
requerimientos del trabajo y el segundo con las fuentes de motivacion frente a las
demandas y las recompensas que reciben los trabajadores provenientes de tres
fuentes: monetarios, apoyo social y seguridad.

La OMS (2007) establecié un modelo con el cual nos permite identificar al
estrés y su proceso de desarrollo en las organizaciones, se presenta en relacién al
nivel de desarrollo de las naciones. Asi en consideracion a lo propuesto por la OMS
la calidad de vida y las caracteristicas laborales, son dadas por el proceso de
desarrollo y las condiciones de los habitantes siendo estas expuestas a factores de
riesgos laborales. Bajo esta premisa el estrés puede ser cognitivo conductual,
emocional y/o fisiolégicas. Al mantener una constante en estas reacciones a lo largo
del tiempo pueden afectar a la salud desencadenando en sintomatologias fisicas.

Entre las principales causas podemos encontrar las caracteristicas
individuales y las condiciones del trabajo. En relacion al trabajo y las caracteristicas
del trabajador, se hizo referencia con anterioridad las caracteristicas relacionadas
a la personalidad, educacion, edad y la experiencia para poder afrontar los
diferentes requerimientos que son propias de una determinada labor o puesto de
trabajo. Dentro de estas también existen caracteristicas que pueden trasgredir y
perjudicar al individuo cuando no hay un autocontrol en cuando a la competitividad,
hostilidad y la falta de autoconfianza para afrontar situaciones nuevas o desafiantes.

Sobre las condiciones laborales, se puede identificar: a la demanda, la falta
de control de los procesos, la relacion e integracion de los equipos de trabajo, el

nivel de participacion en la toma de decisiones, la comunicacion y aspectos

17



relacionados al desarrollo de la estabilidad laboral (Mendoza, 2020).0tros de las
posibles causas pueden estar relacionadas a las relaciones laborales y del hogar
en lo cual se puede identificar conflictos de intereses y roles, este aspecto afectando
principalmente a las mujeres. Como consecuencia se puede incrementar los riesgos
relacionados a aspectos ocupacionales mas aun cuando la actividad laboral es
trasladada al hogar.

De acuerdo a OIT las dimensiones del estrés laboral se constituyen por:
Clima organizacional, Estructura organizacional, Territorio organizacional,
Tecnologia, Influencia del lider, Falta de cohesion y Respaldo del grupo.

Asi de acuerdo Arias (2004) cuando hacemos referencia al clima de las
organizaciones, esta se entiende como el conjunto de percepciones compartidas
entre un determinado nimero de persona los cuales las cuales interactian entre si
y la organizacién. En este sentido se entenderia al clima como una percepcion
establecida sobre un conjunto de caracteristicas: estilo de supervision, calidad de
la capacitacion, relaciones laborales, politicas organizacionales, practicas
comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral que posee un
determinado grupo de personas. Este enfoque toma en consideracion las
percepciones individuales frente a los factores organizacionales y el nivel de
afectacion que estos pueden llegar a causar dependen en su gran mayoria a la
postura con la que estos se enfrentan (Iglesias y Sanchez, 2015).

De acuerdo con Strategor (1995) cuando nos referimos a estructura
organizacional, se entenderia por todas las relaciones y caracteristicas que de
manera formal e informal representan el modo o procedimiento por el cual se
establecen y comunica, asi como el modelo en el cual la organizacion establece
sus procedimientos y funciones para cada uno de sus unidades de direccion.

De acuerdo con Hall (1996) la estructura organizacional es considerada
como la amalgama que permite la unién y coordinacion de cada una de las areas
de la empresa. Para Hodge (2003) la estructura como al contener a la organizacion
debe ser capaz de poder responder adecuadamente al entorno; debe de ser
contingente, es decir debe tener la capacidad de mutar frente al entorno a fin de
salvaguardar los intereses propios, siendo estos intereses superiores a los del
individuo e imperar sobre los cambios de los miembros constituyentes

evidenciandose el caracter mutable que la estructura organizacional posee.

18



En relacion a las caracteristicas que conforman el territorio de la
organizacion, se considera como una caracteristica que describe el espacio fisico
o virtual que engloba a los individuos que constituyen la organizacion, asi como los
escenarios donde la misma ejerce, en ella es en donde se desarrollan cada una de
las interacciones humanas, tanto fisicas como virtuales conformando también un
sentimiento de propiedad sobre su espacio personal en la empresa (Chacin et al.,
2002).

El factor tecnologia se puede relacionar al estrés en medida en que esta en
su ausencia puede dificultar la realizacion de las actividades. La tecnologia esta
relacionada a la disponibilidad de recursos con que la empresa enfrenta las
dificultades del entorno. La tecnologia si bien pertenece a la organizacion depende
del individuo para poder despertar su potencial para ello se requiere que los
individuos requieran un nivel de capacitacién para poder aprovecharla.

Otra de las dimensiones relacionadas encontramos a la influencia del lider.
asi de acuerdo con Gémez (2002) el liderazgo es la facultad para poder influir en
un determinado grupo de individuos para poder establecer y alcanzar metas. Para
Davis y Newstrom (2003) el liderazgo es el proceso mediante el cual se logra
influenciar a un determinado grupo de personas bajo un propdsito Unico.

Su ejecucion es evidenciada por una aptitud entusiasta hacia la consecucién
de latarea siendo una de las principales herramientas para poder alcanzar objetivos
(Payeras, 2004; Serrano y Portalanza, 2014). Por otro lado, cuando hablamos de
cohesién. Es considerada como el elemento que permite entender el
comportamiento del grupo y que permite a su vez desarrollar un adecuado clima de
trabajo. La cohesién cuando es desarrollada es capaz de fomentar el aprendizaje,
la satisfaccion, la comunicacion y con ello los niveles de productividad a través de
la mejora de las relaciones interpersonales Daft y Marcic (2006).

Respaldo del grupo o también conocido como apoyo organizacional guarda
una estrecha relacion con aquellas creencias que los colaboradores mantienen
sobre las valoraciones que reciben por parte de la organizacion debido a la
capacidad que estos tienen para contribuir con la empresa (Eisenberger et al.,
1986). Del mismo modo para Maurer y Tarulli (1994) menciona que el respaldo se
evidencia a través de la participacion voluntaria en las actividades dirigidas al

desarrollo de la fuerza laboral.
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. MARCO METODOLOGICO

3.1.Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion se enmarcé en el tipo basica con enfoque
cuantitativo ya que recoge la informacion para poder probar la hipotesis y en esta
indagacion no se manipulan las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014).

El disefio utilizado fue no experimental, correlacional transversal. Es no
experimental porque no se manipulan las variables, correlacional aqui se describe
las relaciones entre las variables a estudiar en el momento propicio y transversal
por que se recoge los datos en un solo momento (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Figura 1. Disefio de investigacion:

Dénde:

M = Colaboradores de la municipalidad distrital de

Santa Rosa

X1= Procrastinacion Laboral
Y1= Estrés

r = Relacion entre las variables

—
j=a

3.2.Variables y operacionalizacion
Variable 1: Procrastinacién laboral
Variable 2: Estrés
Nota: La definiciéon se encuentra en el Anexo namero 01.

3.3.Poblacién y Muestra

La poblacién estuvo constituida por 50 colaboradores de la municipalidad
distrital de Santa Rosa, Lambayeque. Es un grupo de individuos con caracteristicas
similares que seran objetos de estudios (Arias, 2006, p.81).

Criterios de inclusion; se trabajé con los colaboradores de ambos sexos,
gue tengan contrato vigente, sean nombrados o contratados.

Criterios de exclusion; colaboradores que no participaron en la encuesta, en
la firma del consentimiento informado, personal que esté con descanso médico,

periodo vacacional, proveedores de servicios y contratistas de obras publicas.
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Se utilizé el muestreo no probabilistico intencional ya que la muestra no es
representativa de la poblacion, sino que su eleccion es por criterio y juicio de sus
investigadores (Arias ,2006).

La unidad de analisis se realizé con un colaborador de la municipalidad

distrital de Santa Rosa, Lambayeque.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizdé la encuesta para las dos variables de estudio, la cual nos
permitieron obtener datos confiables. Encuestando a los colaboradores que
formaron parte de la muestra de la investigacion, teniendo como finalidad conocer
las caracteristicas principales de la poblacion a trabajar.

Los instrumentos empleados, para la primera variable de procrastinacién
laboral se requirié de la escala del cuestionario de Procrastinacion en el Trabajo
(PAWS), que fue creado por Metin, Taris y Peeters (2016), para este estudio se
manejara la versién adaptada de Guzman y Rosales (2017) en Lima. Consta de 14
items con respuesta de escala ordinal, mide dos dimensiones como ciber pereza
y sentido de servicio, asi mismo las respuestas van desde nunca hasta siempre.
La segunda variable fue medida con el cuestionario de estrés laboral OIT — OMS
(1989). Esta conformado por 25 items y la escala es ordinal midiendo 7
dimensiones como clima organizacional, estructura organizacional, territorio
organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesién y respaldo del
grupo. Asi mismo las respuestas es desde nunca hasta siempre. Con una duracion
de 20 minutos su aplicacion es de manera individual y /o grupal.

La validez estuvo conformada por el juicio de 5 expertos, siendo
especialistas en la investigacion. Asi mismo por intermedio de la validacion se
revisa el contenido y se realiza el contraste de los indicadores con los items que
miden las variables. Confiabilidad; estuvo conformado por la muestra piloto de 50
personas, que compartieron las mismas caracteristicas de la poblacion estudiada,
se aplicaron los cuestionarios relacionados a nuestra investigacién. Asi mismo
obtuvimos los datos de la muestra y se procedié a medir la consistencia interna

con el coeficiente de alfa de Crombach.

21



3.5.Procedimiento

Se solicité a la Escuela de Psicologia una carta de presentacion dirigida a la
municipalidad de Santa Rosa con el fin de acceder para desarrollar la investigacion.
De tal modo ya aceptado, se buscé la participacion de los trabajadores, el cual se
obtuvo el diagndstico situacional a través de los cuestionarios, logrando describir la
realidad problematica, asi mismo se les dio a conocer el objetivo de la investigacion.

Logrando elaborar una base de datos con el programa SPSS version 25

3.6.Métodos de analisis de datos

Los resultados obtenidos a través de la aplicaciéon de los cuestionarios,
fueron procesados en el programa SPSS version 25 y programa Excel, el cual
permitié contrastar la hipétesis, por consiguiente, se aplico el coeficiente de V de
Aiken la cual nos permitié cuantificar la validez de los items en cuanto a contenido;
el analisis de fiabilidad interna item test la cual nos permitié validar la confiabilidad
interna del instrumento. Permitiéndonos posteriormente utilizar Rho de Spearman
segun el resultado de la prueba de normalidad, para corroboracién de hipétesis,

disefio de tablas y por ultimo la descripcion de los resultados.

Figura 2. V de Aiken

En donde
X= La media de la calificacion de los Jueces

K= Es el rango de la escala de Likert utilizada

3.7.Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaron en cuenta para la investigacion, fueron
la responsabilidad, el respeto de la pertenencia del contenido de cada parrafo del
autor siendo empleada para dicha indagacion, sin la presencia de falsedad o
plagio. Asociacion de Psicologia Americana (APA, 2003)

De tal manera, para el recojo de los datos e informacion se empleé el

consentimiento informado que fue proporcionado hacia los participantes, el cual se
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genero condiciones de seguridad, compromiso en cuanto a los datos obtenidos,
seran de uso sumamente confidencial para el establecimiento de los resultados y
la proteccion de ello. codigo ético del Colegio de Psicélogos del Perti (2017), segun
el articulo N°81.

Por altimo, se considero informar a los participantes de dichos objetivos de
la investigacion, respetando la autonomia de las decisiones de cada participante,
con relacion al principio de justicia, se respald6 la dignidad de la persona y
protegiendo sus derechos (Helsinki, 2013).
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IV. RESULTADOS

En el presente apartado se evidencian los hallazgos en orden logica,
encontrados durante el proceso de investigacion; por intermedio de las tablas
adecuadas.

Tabla 1.

Relacion entre procrastinacion laboral y estrés

Estrés
Procrastinacion Coeficiente de correlacion 1,000
Laboral ,934™
Sig. (bilateral)
,000
N 50
50

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

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 1, se muestra la relacion entre procrastinacion laboral y estrés
en los colaboradores. Se trabajé a través del estadistico Rho de Spearman,
evidenciando una correlacion alta de 0,934 con una significancia bilateral de 0.000

entre las variables.
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Tabla 2.
Nivel de procrastinacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 28 56,0
Bajo 16 32,0
Alto 12,0
Muy Alto 0 0
Total 50 100,0

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 2, en los colaboradores de la municipalidad se encontré que el

nivel de procrastinacion predominante es muy bajo con 56%, seguido del nivel bajo

con 32% y alto con 12%.
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Tabla 3.

Nivel de estrés laboral.

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 33 66,0
Bajo 10 20,0
Alto 14,0
Muy Alto 0 0
Total 50 100,0

Nota: Elaboracion Propia

En la tabla 3, se evidencia los niveles de estrés en los colaboradores de la

municipalidad con un nivel muy bajo que corresponde a 66%, bajo con 20% y alto

con 14%.
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Tabla 4.

Relacion entre ciber pereza y las dimensiones de estrés laboral

Dimensiones de estrés laboral

Ciber pereza

CLLO

EST O

TER_O

TEC_O

INF_L

FAL_C

RES G

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

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

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

Nota: Elaboracién propia.

176
222
236
,099
220
124
214
136
417"
,003
ATT”
,000
454"
,001
50

En la tabla 4, se evidencia la relacién significativa de ciber pereza con las

dimensiones de estrés en los colaboradores de la municipalidad, el cual tienen un

coeficiente de correlacion de 0,417 en influencia del lider con significado bilateral

de 0.003, en falta de cohesién es de 0,477 con 0,000 y por ultimo es respaldo de

grupo 0,454 con significancia de 0,001.
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Tabla 5.

Relacion entre el sentido de servicio y las dimensiones de Estrés Laboral

Dimensiones de estrés laboral

Sentido de Servicio.

CLLO

EST O

TER O

TEC_O

INF_L

FAL_C

RES G

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

678"
,000
414"
,003
300"
035
388"
,005
618"
,000
806"
,000
549"
,000

N

50

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

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

Nota: Elaboracion propia.

En latabla 5 la relacion entre sentido de servicio y las dimensiones de estrés

en los colaboradores de la municipalidad, el coeficiente de correlacion de clima

organizacional es significativa con 0,678 con significado bilateral de 0,000, con

respecto a estructura organizacional obtuvo una puntuacion de 0,414 con sig. de

0,003, mientras que territorio organizacional es de 0,388 sig. de 0,005. Asi mismo

en influencia del lider es de 0,618 sig. de 0,000, en falta de cohesion es de 0,806

con un nivel de sig. de 0,000 y por ultimo en respaldo de grupo es de 0,549 con

sig. 0,000.
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V. DISCUSION

En el presente estudio se propuso como objetivo general, determinar la
relacion entre procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santa Rosa en el afio 2021. Segun los resultados
obtenidos, existe relacion positiva altamente significativa entre las variables
estudiadas. Dato que se asemeja con lo hallado por Palomino (2018) en su estudio
procrastinacion laboral y estrés en una empresa de Lima, donde encontrd relacion
significativa alta entre las variables. Por su parte, Steel (2017) definié a la
procrastinacion como la predisposicién para postergar, retrasar o terminar los
trabajos que manda la organizacion, evitando las responsabilidades y tareas a
desarrollar. Por otro lado, la OMS (2007) indica que el estrés laboral, es un patron
de conductas que se muestra a través de bajo rendimiento, disminucién de
energia, y la incapacidad de tomar decisiones, sabiendo que posee diversas
habilidades y conocimientos, esto repercute como malestar fisico, emocional con
una notable afectacion a la salud mental. De lo antes mencionado se deduce que
la relacion hallada implica que la procrastinacion laboral influye en la generacion
de estrés, asi cuando las personas en un entorno laboral tienden a postergar,
desplazar o no terminar los trabajos designados se estan preparando los factores
necesarios que desencadenan el estrés laboral. Bajo esta premisa el estrés
estaria asociado a actitud procrastinadora que presentan las personas.

Se hallé también los niveles de procrastinacion laboral en los colaboradores
de la municipalidad distrital de Santa Rosa, donde el 56% se encuentra en un nivel
muy bajo, el 32% en un nivel bajo, y el 12% en un nivel alto de procrastinacién
laboral. Estos resultados se asemejan a los presentados por Mamani y Hermosa
(2020) en su investigacion denominada estrés laboral y procrastinacion laboral en
tiempos de pandemia, quienes lograron identificar que el 57,1% de los hombres y
el 72,7% de las mujeres presentan un nivel moderado de procrastinacién laboral.
En este sentido Tuckman (1991) considera que la procrastinacion esta
relacionada con la propia conducta y que se caracteriza por la externalizacion de
la culpa y la falta de creencias en las capacidades individuales. Frente a este
punto, en la teoria de la motivacion los individuos poseen conductas que favorecen
el logro de las actividades aun en circunstancias desfavorables (McClelland,
1953).
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Desde la mirada de los autores, los resultados obtenidos se alinean a la
premisa que presenta la teoria motivacional de McClelland. En esta, existen
conductas que favorecen la realizacién de la actividad aun frente a entornos
hostiles. La poblacién en donde se realizo el estudio mostro niveles bajos y muy
bajos de procrastinacion laboral, entendida como la disponibilidad para suspender
las actividades. En este sentido, se podria entender que los individuos de este
estudio presentan caracteristicas individuales que son favorables a la realizacion
de las actividades y se sobreponen a la procrastinacion laboral, lo cual indicaria
que los colaboradores de la municipalidad de Santa Rosa cuentan con los
recursos individuales necesarios para poder afrontar entornos hostiles, que
favorezcan la procrastinacion y les impida cumplir con las actividades sobre la cual
son responsables.

Otras observaciones estuvieron relacionadas a poder Identificar los niveles
de estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021.
Los resultados obtenidos permitieron identificar que los niveles de estrés en los
colaboradores de la municipalidad se presentan en niveles bajos. Estos resultados
se encuentran relacionados con los trabajos de Velasquez (2019) en su trabajo
de investigacion, niveles de estrés y desempefio profesional en un centro de salud
de Chiclayo, se logré concluir que los niveles de estrés de los participantes se
encuentran en un nivel bajo con un 77,8%. De acuerdo con Lazarus y Folkman
(1984) respaldan una nocion de estrés como relacién causal. Es decir, como un
evento estresor sobre un individuo susceptible. Asi las condiciones esenciales se
entienden como elementos externos que pueden llegar a ser fuentes de estrés
generalizado. Bajo este contexto encontrar bajos niveles de estrés en los
colaboradores, desde la mirada de los investigadores estaria asociado a practicas
gue favorecen las relaciones humanas dentro de la organizacién, la cohesion vy el
clima laboral favorecerian la supresion de los factores que propiciaria el estrés
laboral.

Se pudo identificar también, la relacion entre ciberperezay las dimensiones
de estrés laboral. Los resultados obtenidos manifiestan que la ciberpereza esta
relacionada de manera positiva con el clima organizacional, la influencia del lider,

la falta de cohesion y el respaldo del grupo.
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Resultados que muestran similitud con Mamani y Hermosa (2020) los
cuales evidencian que el clima organizacional, la falta de cohesion y el respaldo
del grupo se encuentran relacionados al estrés laboral; mientras que el resto de
dimensiones no presentan relacion significativa con la variable. Estos hallazgos
se sustentan en las afirmaciones de French y Kahn (1974) quienes consideran
que existen factores organizacionales que favorecen el estrés. Siendo los mas
relevantes aquellos factores que guarden relacion con las condiciones fisicas, la
percepcion y el desempefio (Marin et al., 1995). Entendiéndose asi que el estrés
presenta una relacion significativa no solo con los sistemas de trabajo sino y
ademas con la calidad de las relaciones humanas (Cannon y Miguel, 1995).

De acuerdo a los resultados obtenidos y a la bibliografia consultada para la
realizacion de la investigacién. Se pudo asumir que las dimensiones clima
organizacional, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de grupo
presentan una asociacion significativa debido a la naturaleza que estas guardan,
percepciones que se desarrollan en base a las relaciones humanas, como lo
mencionan Metin et al. (1995) y Cannon y Miguel (1995). Con ello también se
podria comprender por qué variables como el territorio organizacional no presenta
relacion significativa con el estrés laboral debido a que esta y otras variables no
son percibidas a través de las relaciones humanas; siendo estas, por lo general,
disposiciones estructurales y administrativas ajenas a los procesos de interaccion
entre individuos.

Por dltimo, se identific6 la relacion entre sentido de servicio y las
dimensiones de estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa
Rosa. Asi las dimensiones clima, estructura, territorio, tecnologia, influencia de
lider, falta de cohesién y respaldo de grupo muestran una correlacion positiva y
significativa con la dimension sentido de servicio. Estos resultados mantienen una
afinidad a los encontrados por Barraza y Barraza (2019) quienes encontraron una
relacion directa y significativa con la dimension sentido de servicio (Rho=0,257).
De acuerdo con Metin et al. (2016) el sentido de servicio es una dimension de la
procrastinacion laboral y se caracteriza por desplazar actividades designadas para
realizar otras de menor valor. Sobre esta premisa el sentido de servicio en relacién

al estrés, podria catalogarse como una respuesta adaptativa que genera un
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incremento de la energia que debiendo ser dirigida al cumplimiento de sus
responsabilidades es destinada actividades ajenas en esta (Guillermo, 2017).
Para los autores, esta relacion explicaria el cdmo se origina algunas de las
principales manifestaciones del estrés en las organizaciones. La sobrecarga de
actividades, los cortos plazos de entrega y otras causas propias del estrés serian
consecuencia de la actitud de desplazar las actividades primordiales por otras de
menor relevancia; siendo esta la caracteristica principal del sentido de servicio

como dimensién de la procrastinacion laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

1. De acuerdo al analisis estadistico, la investigacion pudo llegar a identificar
la presencia de una relacion directa, fuerte y significativa entre las variables

procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores del distrito de Santa Rosa.

2. En relacion a los niveles de procrastinacion laboral presentes en los
colaboradores se pudo identificar niveles muy bajos de procrastinacion en el 56%

de los colaboradores.

3. Se hall6 que el 12% de colaboradores presentaron niveles altos de

procrastinacion.

4. Se encontrd que el 66% de colaboradores presentaron niveles muy bajos

de estrés, mientras el 14% presentaron niveles de estrés alto.

5. Se identifico una relacion directa, moderada y significativa entre la ciber
pereza y las dimensiones: Influencia del lider, Falta de Cohesién y Respaldo de
Grupo. Asimismo, no se encontré una relacion significativa entre la ciber pereza 'y

las dimensiones: clima, estructura, territorio y tecnologia organizacional.

6. Se encontré una relacion significativa entre la dimension sentido de servicio

junto a las dimensiones del estrés laboral.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A criterio de los investigadores se busca incentivar el estudio del
comportamiento de las variables en poblaciones afines, con la finalidad de poder
consolidar los hallazgos obtenidos que permitan fomentar y fortalecer el desarrollo
de un marco tedrico consolidado de las variables y su interaccion.

Se recomienda a la organizacion, desarrollar e implementar politicas que
fomenten el salario psicolégico a través de camparias de participacion y celebracién
de logros tanto individuales como grupales. Para ello se tomaria en consideracion
la teoria Skinner (1977), indica en su fundamento conductual que el
comportamiento se conserva cuando son reforzadas, es decir las conductas
permanecen debido a las consecuencias

Para la poblacion con altos niveles de estrés se recomienda a la organizacion
desarrollar una camparfa anual de bienestar corporativo, el cual busque detectar y
diagnosticar el estrés tanto en el entorno organizacional, como en el familiar con la
finalidad de desarrollar estrategias de intervencion.

Se recomienda desarrollar un programa de intervencién psico-laboral,
basado en la teoria de la Demanda-Control postulada por Karasek, con lo cual
permita fortalecer la capacidad de respuesta frente al estrés de los colaboradores
relacionadas a las exigencias cognitivas y psicolégicas producidas por en el trabajo.

Se recomienda a la organizacion y a la comunidad académica realizar
estudios complementarios de las variables estrés y procrastinacion laboral junto a
otras que intervengan en la organizaciéon con la finalidad de identificar su impacto
en la organizacién y coémo repercute en los colaboradores.

Se recomienda desarrollar un programa anual de bienestar psicolégico en el
cual de desarrollen sesiones de participacion integracioén, cohesién y comunicacion
activa como herramientas que permitan favorecen la participacion y mitigacion de

la procrastinacion laboral
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Procrastinacion laboral y estrés en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general:
¢ Qué relacion existe entre procrastinacion
laboral y estrés en los colaboradores de la

municipalidad distrital de Santa Rosa, 20217

Objetivo general

Determinar la relacién entre procrastinacion laboral y estrés en los
colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, Lambayeque
2021.

Objetivos especificos

Identificar los niveles de procrastinacién laboral en los colaboradores
de la municipalidad distrital de Santa Rosa 2021.

Identificar los niveles de estrés en los colaboradores de la municipalidad
distrital de Santa Rosa, 2021.

Identificar la relacién entre ciberpereza y las dimensiones de estrés es
los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021.
Identificar la relacién del sentido de servicio y las dimensiones de estrés

en los colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021.

Hipotesis general

Existe relacién positiva significativa entre
procrastinaciéon laboral y estrés en los
colaboradores de la municipalidad distrital de
Santa Rosa, 2021.

Hipoétesis Especifica

Existe relaciébn entre ciber pereza y las
dimensiones de estrés en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021 y
existe relacion entre sentido de servicio y las
dimensiones de estrés en los colaboradores de la
municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo
Basica
Disefio

no experimental M

>

Correlacional Y1

Transversal

Poblacién: Estara conformado por 50 colaboradores de la
municipalidad distrital de Santa Rosa, Lambayeque. La poblacién esta
constituida por limitado e ilimitado cantidad de personas teniendo
particularidades habituales y al obtener una conclusion sera muy amplia
a esta investigacion. Arias (2006)

Muestra: Estara constituida por el 100% de la poblacién ya que son 56
colaboradores de la municipalidad distrital de Santa Rosa,
Lambayeque. La muestra es una cierta cantidad de personas siendo
representativo y limitado, extrayéndose de la poblacion viable. Arias

(2006).

Procrastinacion
laboral

Ciberpereza

Sentido de servicio

Estrés laboral Clima organizacional

Estructura
organizacional

Territorio organizacional

Tecnologia

Influencia del lider

Falta de cohesion

Respaldo del grupo

Técnica

Encuesta

Instrumentos
Escala de Procrastinacion
en el Trabajo (PAW),
adaptado por Guzman y
Rosales (2017).

Cuestionario de Estrés
Laboral (OIT - OMS)




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIBLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Se medird mediante En el horario de trabajo hace uso del Facebook, los
“Procrastinacién Laboral”, se | el cuestionario de chats, etc.
conceptualiza como un ambiente en el | Escala ~  de Actividad informacional hace blsqueda de revistas,
cual se posterga las diferentes | Procrastinacion en el periédicos en linea o buscadores de informacién
actividades designadas, realizando | Trabajo (PAWS) | Ciberpereza Actividades de ocio relacionadas con los juegos en
fuqqones gue no estan acorde a los adaptqdo por linea, videos o msica.
L objetivos plan_tea_dos por el er_np_leador Guzman y _Rosales Actividad emocional virtual, se relaciona con compras )
Procrastinacién | llegando a perjudicar en el rendimientoy | (2017) en Lima. Se online o busquedas de relaciones interpersonales Ordinal
laboral resultado fl_nal, y esto trae consigo c_onS|de_ra 2 online.
;?nnégﬁl::n&'gﬁn e¥a| r?;(l)izt)"’“ en el | dimensiones. Es el comprpmiso en relacion a! Frabajo, ademas
) ) de tomar decisiones, o retrasar actividades.
Sentido de servicio | E! desempefio laboral se vincula con el excesivo
trabajo por cumplir, evitan planificar tareas y terminan
haciendo algo irrelevante.
El estrés laboral, es un patron de | Se medird mediante . o Es la interaccion con los diversos factores dentro de
: : : Clima organizacional R
conductas que se ve reflejado en el | el cuestionario de una organizacion.
colaborador como el bajo rendimiento, | escala de estrés Estructura Es el disefio, jerarquizacion y la posicién que ocupa el
disminucién de energia, y laincapacidad | laboral (OIT - OMS). organizacional trabajador.
de tomar decisiones, sabiendo que | Se considera la Territorio Es el espacio donde el trabajador se desenvuelve y
posee diversas habilidades y | evaluacién de organizacional desarrolla sus labores.
Estrés conocimientos, el estar en un ambiente | niveles de estrés. . Son los recursos otorgados por la institucién que sittia a Ordinal
estresor sobre todo con sobre | Muy bajo, Bajo, Tecnologia disposicién del colaborador
exigencias, esto repercute como | Promedio,altoy Muy | | duencia del lider | Trabaio dellider es fundamental para cumplir con los
malestar fisico, emocional con una | alto. objetivos de la organizacion.

notable afectacién a la salud mental.
Organizacion Mundial de la salud
(2007).

Falta de cohesién

Es la medicion del grado en que la desunién o falta de
adhesién del grupo

Respaldo del grupo

Enfoca el tipo de apoyo que el grupo de trabajo




ANEXO 3: INSTRUMENTOS

ESCALA DE PROCRASTINACION EN EL TRABAJO

Instrucciones: Los siguientes son comportamientos que suceden en el &mbito laboral. Por

favor, lea cuidadosamente todos los items y luego seleccione la frecuencia con la que se

exhibe este comportamiento en el trabajo. Marqué con(X) en el recuadro

1 2 3 4 5 6 7
Nunca | Casi Ocasionalmente | Algunas | Frecuentemente Muy Siempre
nunca veces frecuente

Preguntas 213|456 |7

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

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

3.- En el trabajo, deseo hacer algo placentero, que me resulta
cada vez mas dificil permanecer concentrado.

4.- Cuando unatarea de trabajo es dificil, me desconcentro una
y otra vez, 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 términos haciendo algo irrelevante.

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

8.- En el trabajo, uso mensajeria instantanea (WhatsApp,
Skype, Twiter, etc) para cosas no relacionados con mis tareas.

9.- Ayudo a realizar las tareas de un compariero, dejando las
mias sin avanzar o sin terminarlas.

10.- Leo las noticias en linea o en periédico durante mis horas
de trabajo.

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

12.- Durante mis horas de trabajo, compro cosas en linea o
saliendo a tiendas.

13.- Dejo mi espacio de trabajo para realizar otras actividades,
que no tienen que ver con mis funciones diarias.

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




ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT-OMS

Instrucciones: A continuacion, va a encontrar una serie de frases relacionadas
al estrés laboral. Lea detenidamente cada una de ellas y marque su respuesta

de acuerdo a su punto de vista.

1 2 3 4 5 6 7
Nunca | Raras | Ocasionalmente | Algunas | Frecuentemente | Generalmente | Siempre
veces veces
Preguntas 1 4156

1.- Me causa estrés, el gue no comprenda las metas y mision de la empresa.

2. El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa

3. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo me
produce estrés

4. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me
estresa

5. El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa

6. El que mi supervisor no me respete me estresa

7. El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente
me causa estrés

8. El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés

9. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la
empresa me causa estrés

10. El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa

11. El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio
me estresa

12. El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos
poco control sobre el trabajo me causa estrés

13. El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa

14. El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa
me estresa

15. El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés

16. El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo
me causa estrés

17. El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa

18. El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con las injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.

19. El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa

20. El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés

21. El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés

22. El que tenga que trabajar con personas de otros departamentos (areas)
me estresa




23. El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo
necesita me causa estrés

24. El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de
mi, me causa estrés

25. El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad
me causa estrés
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“Afdo de la Universalizacidn de Ja Salud” MESA DE PARTE

Pimentel, 28 desetiambre de 2020
Sedores

Municipaiidad Distrital de Santa Rose Lambayegue
Abg. Augusto Sipidn Barrios

Cresenle, -

ASUNTO: Selicito permiso para apicacidn de insdrumente
De micansideracidn.
Esgrato dirigirme a usted, para expreésarie esafudo Instilucionala nombre
e fa Escuela Académico Profesional de Psicologia de (a3 Universidad César Vallejo - Campus
Chiclayo, y a la vez, sohicitarle &l permiso correspondiente, para Qué nuestras estudiantes del X
cicho Srta. INGRINOELIAARROYO REQUE y GUISELASADITH RISCO QUEVEDQO puedan aplicar el
instrumento denominade “Procrastinacidn (aboral y estrés en los colaboradores de M
municipabdad distntal de Santa Rosa, Lambayeque 20207 como parte ge la experiencia
curricular Desarroiio del Proyecto de Investigacidn. £s preciso mencionar que serd aplicado a los
colahoradores de su institucion Que dinge, asimsme indicar Que estard bajo )3 asesoria de la
docente Mglr. Janina Saavedra Melénder,

Conocedor désuapoyoa jos futuros profesionales de nuéestra regidn no
dudamos en quée nuestra pelicidn sea aceplada.

Esperando su atencidn al présente, nos despedimos de Usted ne sin antes
expresarle nuestras muestras de aprecio.

Atentamente,

VG
C o Ao



CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA FORMAR PARTE DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION

La Universidad Cesar Vallejo, solicita autorizacion para llevar a cabo la investigacion
denominada: “Procrastinacidn laboral y estrés en la municipalidad distrital de Santa Rosa, 2021”.

Se hace referencia con la firma de este documento, que facilitamos el consentimiento para
participar de forma voluntaria en esta investigacion.

Esta indagacidn es necesaria para poder realizar el trabajo, la misma que permitird conocer
la existencia o no de los objetivos de esta investigacidn. Las preguntas son claras, sencillas y no
afectaran su integridad emocional. La informacién que usted nos proporcione de ninguna manera
sera publicada ni divulgada, por lo que pedimos que responda con total sinceridad a las preguntas.

Aun, aceptando participar en dicho estudio usted tiene derecho a retirarse en cualquier
momento, siendo aceptada su decisidn. A continuacion, llene el espacio en blanco.

| o TOT OO UR he recibido toda la informacion sobre los
propdsitos, objetivos, procedimientos y evaluacién que se llevardn a cabo en esta investigacién. Por
lo que mi participacion es completamente libre y voluntaria, estoy en libertad de retirarme de ella
en cualquier momento.

No, obtendré ningln beneficio personal por la participacion de esta investigacion.

Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su integridad
de manera libre y espontdnea.

Por lo dicho, y en pleno uso de mis facultades mentales decido participar voluntariamente
en el estudio de investigacion.

Chiclayo,...........de.................del 2021

Firma del Firma del

Firma del



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Bicentenario del Peri: 200 affos de Independencia®

Pimentel, 24 de Mayo de 2021
Abg. Siplén Barrios
Alcaide de Santa Rosa
Presente. -
ASUNTO: Solicito permiso para aplicacién de instrumento
De mi consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarie el saludo Institucional a nombre
de la Escuela Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo - Campus
m,yamedmm,mmmmwn
ciclo Srta. ARROYO REQUE INGRI NOELIA y Srta. RISCO QUEVEDO GUISELA SADITH puedan
aplicar los instrumentos denominados "PROCRASTINACION LABORAL Y ESTRES EN LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA ROSA, 2021.", como
mwhwmwwmnmdemmm. Es preciso mencionar
que seré aplicado a los colaboradores de su institucén que dirige, asimismo indicar que estard
bajolaasesoria dela docente Mgtr. MARY CLEOFETDROGO CABRERA.

Conocedor de su apoyo a los futuros profesionales de nuestra regién no
dudamos en que nuestra peticion sea aceptada,

Esperando su atencion al presente, nos despedimos de Usted no sin antes
expresarie nuestras muestras de aprecio.

.Lx{;kE-DISTRﬂN.
w 3aNTAROSA
Vigad OF SEGISTROY

PR p PARA ...

MESA DE PARTES




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

“Afig del Bicentenario del Peru: 200 afos de Independencia”

Pimentel, 29 de Abn ge 2021
Sr. Manuel Pisfil Mifiope.
Alcalde de Mangefu
Presente, -

ASUNTO: Soficito permiso para aplicacidn de instruments
De mi consideracidn:

Es grato dirigirme 2 usted, para expresarie el saiwdo Institucional a nomibre
de la Escuela Académico Profesional de Psicologia de la Universidad César Vallejo - Campus
Chiclaya, y a lavez, solicitarle el permisa correspandiente, para gue nuestras estudiantes del XT
ciclo Srta. ARROYO REQUE INGRINOELIA y Srta. RISCO QUEVEDD GUISELA SADITH puedan
aplicar los instrumentos como prueba  piloto  denominados PROCRASTINACION
LABORAL ¥ ESTRES EN LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SANTA
ROSA, 2021.%, parte de la experiencia curricular Desarrollo del Proyecto de Investigacion. Es
preciso mencionar gue serd aplicado a los colaboradores de su institucidn gue dirige,
asimismo indicar que estard bajo 13 asesoria de la docente Mgtr. MARY CLEOFE IDROGO
CABRERA.

Conocedor de su apoyo a los futuros profesionales de nuvestra region no
dudamas en que nuestra pelicidn sea aceptada.

Esperando su atencidn al presente, nos despedimos de Usted mo sin antes
axpresarie nuwestras muestras de aprecio.

Atentamente,

MM o
L drchie



FICHA TECNICA

FICHA TECNICA DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL OIT_OMS

Nombre del Escala de Estrés Laboral OIT - OMS

instrumento:

Autores: Ivancevich & Matteson (1989), Confiabilidad de
0,966, segun el alfa de Cronbach

Procedencia: Este Instrumento fue validado y elaborado por la
OMS en conjunto con la OIT.

Aplicacioén: Aplicacion directa Individual o Colectivo

Ambito de aplicacién | Poblacién laboral a partir de los 18 afios.

Particularidad: Instrumento de exploracion Psicolbgica

Duracion: Tiempo estimado de 10 al5 minutos

Finalidad: Su utilidad se encuentra en la deteccion del estrés
laboral y la capacidad de predecir las fuentes de
riesgos psicosociales

Estructuracion: La prueba consta de 7 areas.

Baremacion: Tabla de calculos de puntuaciones

N° Areas NUm. items Rango de estrés

1 Clima organizacional 1,10, 11, 20 4a28

2 Estructura organizacional 2,12, 16, 24 4a?28

3 | Territorio organizacional 3,15, 22 3azl

4 | Tecnologia 4,14, 25 3az?l

5 Influencia del lider 5,6,13,17 4a?28

6 | Falta de cohesién 7,9,18,21 4a28

7 Respaldo del grupo 8,19, 23 3az?l

Andlisis de Fiabilidad por Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,958 25

El nivel de Alfa de Cronbach obtenido es equivalente a 0,958 mayor a 0,600
con lo cual se afirma que las propiedades psicométricas en relacion al analisis de

fiabilidad cumplen con los criterios estadisticos.



Anadlisis de Fiabilidad relacién item test por Alfa de Cronbach

Correlacio Alfa de
Media de Varianza de n total de Cronbach si el
escala si el elemento  escala si el elemento se elementos elemento se ha
se ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
E1l 56,56 778,823 471 ,959
E2 57,02 772,755 ,585 ,958
E3 56,66 766,596 ,631 ,957
E4 56,40 769,592 ,625 ,957
E5 56,38 759,710 ,680 ,957
E6 56,36 750,521 ,632 ,957
E7 56,66 766,923 ,634 ,957
E8 56,00 744,000 ,730 ,956
E9 56,20 741,796 ,701 ,957
E10 55,80 745,469 ,596 ,958
E11l 55,84 733,770 , 744 ,956
E12 56,42 757,963 ,650 ,957
E13 56,10 734,500 720 ,956
E1l4 56,66 764,188 ,604 ,957
E15 56,16 741,321 778 ,956
E16 56,06 742,956 ,765 ,956
E17 55,86 728,735 ,821 ,955
E18 55,94 723,119 ,820 ,955
E19 56,40 747,020 779 ,956
E20 55,98 743,000 ,679 ,957
E21 56,34 752,800 ,694 ,957
E22 57,22 796,502 ,452 ,959
E23 56,06 744,792 ,763 ,956
E24 55,90 742,541 ,702 ,957
E25 55,42 716,902 ,768 ,956

Lista de items que superaron el analisis factorial, nivel de fiabilidad por item

(Correlacion total de elementos corregida), con cargas mayores a 0.300 y nivel de

alfa si se suprime elemento (Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido).



Cli_Org Est Org Ter_Org Tecnol TelNf_Lid Fal_Coe Res_Gru V-Est
N Validos 50 50 50 50 50 50 50 50
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0
Desv. Desviacién 5,471 4,440 3,054 3,888 5,614 5,318 3,972 16,78752
percentiles 10 4,00 4,00 3,00 3,10 4,00 4,00 3,00 26,4
20 5,00 5,00 3,00 4,00 5,00 5,00 3,00 31,0
25 5,00 5,00 4,00 4,00 6,00 5,00 3,00 33,0
30 5,30 5,00 4,00 4,00 6,00 5,00 4,30 37,0
50 10,00 8,50 5,00 6,00 7,50 8,00 7,00 55,5
60 10,00 10,00 5,00 6,00 9,60 8,60 8,00 60,8
70 13,00 11,00 6,00 10,00 11,00 11,10 8,70 63,0
75 14,00 11,00 6,25 10,00 12,75 13,00 10,00 77,0
80 16,80 12,00 7,80 11,00 16,80 15,80 11,00 82,2
90 19,00 15,90 10,70 13,90 18,00 17,00 13,80 108,9
100 22,00 19,00 16,00 16,00 24,00 22,00 19,00 123,0
Escala de Estrés Laboral
% Valor Dimensiones Variable
Cllorg | Eslorg | Ter/Org | Tec Inf/Li | Fal/Coe | Res/Gru V/Est
100% | MA | 23-28 | 23-28 18-21 | 18-21 | 23-28 | 23-28 18-21 139-175
75% A 17-22 | 17-22 13-17 | 13-17 | 17-22 | 17-22 13-17 101-138
50% B 11-16 | 11-16 9-12 9-12 | 11-16 | 11-16 9-12 64-100
25% MB 4-10 4-10 3-8 3-8 4-10 4-10 3-8 25-63
Niveles de estrés puntuacion
Muy Bajo <63
Bajo 64— 100
Alto 101-138
Muy alto > 139




FICHA TECNICA

FICHA TECNICA DE LA Escala de Procrastinacion en el Trabajo (PAWS)

Nombre del Escala de Procrastinacién en el Trabajo (PAWS)
instrumento:
Autor: Metin et al. (2016)

Adaptacion Peruana

Guzman y Rosales (2017)

Administracion

Individual o colectiva

Rango de aplicacién

Adultos

Significacién

Evalla el nivel de procrastinacion en trabajadores

Calificacion:

En cuanto a la correccién y puntuacion general se tiene que
sumar las respuestas de cada item; es asi que el puntaje
gue se puede tener es entre 0 y 60 puntos. Al tener altos
indices estos significan “mayor tendencia a procrastinar” y
los indices bajos “menor tendencia a procrastinar”. En
cuanto a los puntajes asignados tenemos que hunca
correspondiente a O puntos, casi nunca a 1 punto,
ocasionalmente a 2 puntos, algunas veces a 3 puntos,
frecuentemente a 4 puntos, muy frecuentemente a 5
puntos, siempre a 6 puntos y finalmente no aplica a 0
puntos.

Modificaciones para el
analisis estadistico
(SPSS Version 25)

Para el procesamiento y andlisis de datos a través de la
plataforma de analisis estadistico SPSS en su Version 25
se tupo que realizar una modificacion al sistema de
calificacion; debido a que la herramienta no reconoce al
cero como un valor numérico (La herramienta considera al
cero como ausencia de informacion y por tal motivo invalida
todo tipo de tramite o calculo).

Por tal motivo se modificé el sistema de puntuaciones asi
los valores nunca ahora corresponde a 1, casi nunca 2 y
asi de manera progresiva.

Ne Areas Num. items Rango de estrés
1 Ciber pereza 8,10,12,14 4ald
2 Sentido de servicio 1,2,3,45,6,7,9,11,13 | 10a 14

Analisis de Fiabilidad por Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
N de elementos

,910

El nivel de Alfa de Cronbach obtenido es equivalente a 0,910 mayor a 0,600 con lo
cual se afirma que las propiedades psicométricas en relacion al analisis de fiabilidad

cumplen con los criterios estadisticos.




Andlisis de Fiabilidad relacién item test por Alfa de Cronbach

Media de escala si el Varianza de escala si Alfa de Cronbach si el
elemento se ha el elemento se ha Correlacion total de elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
P1 28,84 235,811 47 ,898
P2 29,24 250,921 ,636 ,903
P3 28,82 247,538 514 ,908
P4 29,20 255,796 ,558 ,906
P5 29,12 251,740 443 ,910
P6 29,36 266,317 ,303 913
P7 28,96 229,549 817 ,895
P8 29,04 268,202 ,225 ,916
P9 28,24 236,880 ,630 ,903
P10 28,90 230,010 ,769 ,897
P11 29,42 232,453 ,815 ,895
P12 29,52 234,296 A74 ,897
P13 29,52 242,908 ,710 ,900
P14 29,24 243,207 ,645 ,902

Lista de items que superaron el analisis factorial, nivel de fiabilidad por item
(Correlacion total de elementos corregida), con cargas mayores a 0.300 y nivel de
alfa si se suprime elemento (Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido).



C_Per S_Serv D2_Pro
N Valido 50 50 50
Perdidos 0 0 0
Desv. Desviacion 5,336 12,069 28,51494
Percentiles 10 4,00 12,10 17,0000
20 4,00 13,20 19,0000
25 5,00 14,00 19,0000
30 5,00 14,00 20,0000
50 7,00 17,50 24,5000
60 8,00 24,00 30,0000
70 8,00 25,00 33,7000
75 9,25 26,00 35,2500
80 11,80 32,40 42,0000
90 19,70 43,00 60,0000
100 22,00 52,00 74,0000
Escala de Procrastinacion
% Valor Dimensiones Variable
C_Per S_Serv V/Pro
100% | MA 23-28 56-70 78-98
75% A 17-22 41-55 57-77
50% B 11-16 26-40 36-56
25% MB 4-10 10-25 14-35
Niveles de procrastinacion puntuacion
Muy Bajo <35
Bajo 36-56
Alto 57-77
Muy alto >98




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA
COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevanci | Claridad Sugerencias
al a2 3
DIMENSION 1: Ciberpereza Si |No| Si |No| Si | No
1 En el trabajo, uso mensajeria instantanea (WhatsApp, Skype, | X X X
Twitter, etc.) para cosas no relacionados con mis tareas.
5 Leo las noticias en linea o en periodico durante mis horas de | X X X
trabajo.
3 Durante mis horas de trabajo, compro cosas en linea o saliendo | X X X
a tiendas.
4 Dedico tiempo a las redes sociales durante mis horas de trabajo | X X X
para modo de entretenimiento.
DIMENSION 2: Sentido de servicio Si [No| Si [No | Si|No
6 Cuando trabajo, incluso después de tomar una decision, | X X X
retraso actuar sobre ella.
7 | Me demoro para comenzar el trabajo que tengo que hacer. X X X
8 En el trabajo me resulta cada vez mas dificil permanecer
concentrado




9 Cuando una tarea de trabajo es dificil, me desconcentro unay | X
otra vez, en lugar de enfocarme.

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

11 Cuando tengo una cantidad excesiva de trabajo por hacer, evito | X
planificar tareas y términos haciendo algo irrelevante.

12 | En horas de trabajo tomo largos periodos de descanso. X

13 Me demoro en hacer algunas de mis tareas laborales | X
simplemente porgue no me agradan.

14 Dejo mi espacio de trabajo para realizar otras actividades, que | X
no tienen que ver con mis funciones diarias.

Observaciones (precisar Si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Alex Andrés Avila Diaz

Especialidad del validador: Psic6logo organizacional

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 41741167

26 de abril del 2021

]

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Ciberpereza Si No | Si | No | Si | No
1 En gl trabajo, usq mensajeria instantanea (WhatsApp, Skype, Twiter, etc) para cosas no | X X X
relacionados con mis tareas.
2 | Leo las noticias en linea o en periddico durante mis horas de trabajo. X X X
3 | Durante mis horas de trabajo, compro cosas en linea o saliendo a tiendas. X X X
4 | Dedico tiempo a las redes sociales durante mis horas de trabajo para modo de entretenimiento. X X X
DIMENSION 2: Sentido de servicio Si No Si No Si No
6 | Cuando trabajo, incluso después de tomar una decision, retraso actuar sobre ella. X X X
7 | Me demoro para comenzar el trabajo que tengo que hacer. X X X
8 | Enel trabajo me resulta cada vez mas dificil permanecer concentrado X X X
9 | Cuando una tarea de trabajo es dificil, me desconcentro una y otra vez, en lugar de enfocarme. X X X
10 !Z)urante mi jornada .de trabajo le doy prioridad a las tareas irrelevantes, a pesar de tener tareas | X X X
importantes por realizar.
1" Cuapdo tengol una cantidad excesiva de trabajo por hacer, evito planificar tareas y términos | X X X
haciendo algo irrelevante.
12 | En horas de trabajo tomo largos periodos de descanso. X X X
13 | Me demoro en hacer algunas de mis tareas laborales simplemente porque no me agradan. X X X
14 (Iij)izjr(i)ar:i espacio de trabajo para realizar otras actividades, que no tienen que ver con mis funciones | X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Janina Saavedra Meléndez DNI: 70761493

Especialidad del validador: Docente de investigacion Universidad César Vallejo sede Tarapoto.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima Organizacional Si No Si No Si No
1 | Me causa estrés, el que no comprenda las metas y mision de la empresa. X X X
2 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa X X X
3 El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me | X X X
estresa.
4 | El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés X X X
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si No | Si | No | Si | No
6 | El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa. X X X
7 El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco | X X X
control sobre el trabajo me causa estrés
8 El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa | X X X
estrés.
9 El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de mi, me | X X X
causa estrés.
DIMENSION 3: Territorio Organizacional Si No Si No Si No
10 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi &rea de trabajo | X X X
me produce estrés.
11 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés. X X X




12 El que tenga que trabajar con personas de otros departamentos (areas) me X X
estresa.
DIMENSION 4: Tecnologia Si No | Si | No |Si No
13 | El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa. X X
14 El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me X X
estresa.
15 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me X X
causa estrés
DIMENSION 5: Influencia del Lider Si No Si No Si No
16 | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa. X X
17 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa X X
18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa. X X
DIMENSION 6: Falta de Cohesion Si No | Si | No | Si | No
19 El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa X X
estrés
2 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me X X
causa estrés
21 El que mi equipo no me brinde proteccién en relacion con las injustas demandas X X
de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.
22 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés. X
DIMENSION 7:Respaldo de grupo Si No Si No Si No
23 | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés. X X




24 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa. X X X

25 El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesita me | X X X
causa estrés.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Janina Saavedra Meléndez DNI: 70761493

Especialidad del validador: Docente de investigacién Universidad César Vallejo sede Tarapoto.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Ciberpereza Si No | Si | No | Si | No
1 En gl trabajo, uso mensajeria instantanea (WhatsApp, Skype, Twiter, etc) para cosas no | X X X
relacionados con mis tareas.
2 | Leo las noticias en linea o en periddico durante mis horas de trabajo. X X X
3 | Durante mis horas de trabajo, compro cosas en linea o saliendo a tiendas. X X X
4 | Dedico tiempo a las redes sociales durante mis horas de trabajo para modo de entretenimiento. X X X
DIMENSION 2: Sentido de servicio Si No Si No Si No
6 Cuando trabajo, incluso después de tomar una decisién, retraso actuar sobre ella. X X X
7 | Me demoro para comenzar el trabajo que tengo que hacer. X X X
8 | Enel trabajo me resulta cada vez mas dificil permanecer concentrado X X X
9 | Cuando una tarea de trabajo es dificil, me desconcentro una y otra vez, en lugar de enfocarme. X X X
10 !Z)urante mi jornada .de trabajo le doy prioridad a las tareas irrelevantes, a pesar de tener tareas | X X X
importantes por realizar.
1 Cuando tengo una cantidad excesiva de trabajo por hacer, evito planificar tareas y términos | X X X
haciendo algo irrelevante.
12 | En horas de trabajo tomo largos periodos de descanso. X X X
13 | Me demoro en hacer algunas de mis tareas laborales simplemente porque no me agradan. X X X




14 Dejo mi espacio de trabajo para realizar otras actividades, que no tienen que ver con mis funciones | X X X
diarias.
Observaciones (precisar Si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Luis Alberto Bustamante Rivasplata

Especialidad del validador: Psicologo organizacional

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

DNI: 42999075

16 de abril del 2021

.

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima Organizacional Si No Si No Si No
1 | Me causa estrés, el que no comprenda las metas y mision de la empresa. X X X
2 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa X X X
3 El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me | X X X
estresa.
4 | El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés X X X
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si No | Si | No | Si | No
6 | El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa. X X X
7 El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco | X X X
control sobre el trabajo me causa estrés
8 El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa | X X X
estrés.
9 El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de mi, me | X X X
causa estrés.
DIMENSION 3: Territorio Organizacional Si No Si No Si No
10 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo | X X X
me produce estrés.
11 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés. X X X




12 El que tenga que trabajar con personas de otros departamentos (areas) me X X
estresa.
DIMENSION 4: Tecnologia Si No | Si | No |Si No
13 | El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa. X X
14 El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me X X
estresa.
15 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me X X
causa estrés
DIMENSION 5: Influencia del Lider Si No Si No Si No
16 | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa. X X
17 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa X X
18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa. X X
DIMENSION 6: Falta de Cohesion Si No | Si | No | Si | No
19 El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa X X
estrés
2 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me X X
causa estrés
21 El que mi equipo no me brinde proteccién en relacion con las injustas demandas X X
de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.
22 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés. X
DIMENSION 7:Respaldo de grupo Si No Si No Si No
23 | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés. X X




24 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa. X X X
25 El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesita me | X X X
causa estrés.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Luis Alberto Bustamante Rivasplata

Especialidad del validador: Psicologo organizacional

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

DNI: 42999075

16 de abril del 2021

Firma del E{x‘%/rf/:;formante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Ciberpereza Si No | Si | No | Si | No
1 En gl trabajo, usq mensajeria instantanea (WhatsApp, Skype, Twiter, etc) para cosas no | X X X
relacionados con mis tareas.
2 | Leo las noticias en linea o en periddico durante mis horas de trabajo. X X X
3 | Durante mis horas de trabajo, compro cosas en linea o saliendo a tiendas. X X X
4 | Dedico tiempo a las redes sociales durante mis horas de trabajo para modo de entretenimiento. X X X
DIMENSION 2: Sentido de servicio Si No Si No Si No
6 | Cuando trabajo, incluso después de tomar una decisidn, retraso actuar sobre ella. X X X
7 | Me demoro para comenzar el trabajo que tengo que hacer. X X X
8 | Enel trabajo me resulta cada vez mas dificil permanecer concentrado X X X
9 | Cuando una tarea de trabajo es dificil, me desconcentro una y otra vez, en lugar de enfocarme. X X X
10 !Z)urante mi jornada .de trabajo le doy prioridad a las tareas irrelevantes, a pesar de tener tareas | X X X
importantes por realizar.
1" Cuapdo tengol una cantidad excesiva de trabajo por hacer, evito planificar tareas y términos | X X X
haciendo algo irrelevante.
12 | En horas de trabajo tomo largos periodos de descanso. X X X
13 | Me demoro en hacer algunas de mis tareas laborales simplemente porque no me agradan. X X X
14 (Iij)izjr(i)ar:i espacio de trabajo para realizar otras actividades, que no tienen que ver con mis funciones | X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Roxana Cabanillas Palomino DNI: 43249390

Especialidad del validador: Gestion de Talento Humano

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 19 de Abril del 2021
conciso, exacto y directo -

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados /IR \,' A
son suficientes para medir la dimensién _&»jfﬁ;‘ﬁ =a

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima Organizacional Si No Si No Si No
1 | Me causa estrés, el que no comprenda las metas y mision de la empresa. X X X
2 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa X X X
3 El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me | X X X
estresa.
4 | El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés X X X
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si No | Si | No | Si | No
6 | El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa. X X X
7 El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco | X X X
control sobre el trabajo me causa estrés
8 El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa | X X X
estrés.
9 El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de mi, me | X X X
causa estrés.
DIMENSION 3: Territorio Organizacional Si No Si No Si No
10 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo | X X X
me produce estrés.
11 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés. X X X




12 El que tenga que trabajar con personas de otros departamentos (areas) me X X
estresa.
DIMENSION 4: Tecnologia Si No | Si | No |Si No
13 | El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa. X X
14 El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me X X
estresa.
15 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me X X
causa estrés
DIMENSION 5: Influencia del Lider Si No Si No Si No
16 | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa. X X
17 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa X X
18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa. X X
DIMENSION 6: Falta de Cohesion Si No | Si | No | Si | No
19 El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa X X
estrés
2 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me X X
causa estrés
21 El que mi equipo no me brinde proteccién en relacion con las injustas demandas X X
de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.
22 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés. X
DIMENSION 7:Respaldo de grupo Si No Si No Si No
23 | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés. X X




24 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa. X X X
25 El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesita me | X X X
causa estrés.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Luis Alberto Bustamante Rivasplata

Especialidad del validador: Gestion de Talento Humano

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 42999075

19 de Abril del 2021

Firma del Experto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Ciberpereza Si No | Si | No | Si | No
1 En gl trabajo, usq mensajeria instantanea (WhatsApp, Skype, Twiter, etc) para cosas no | X X X
relacionados con mis tareas.
2 | Leo las noticias en linea o en periddico durante mis horas de trabajo. X X X
3 | Durante mis horas de trabajo, compro cosas en linea o saliendo a tiendas. X X X
4 | Dedico tiempo a las redes sociales durante mis horas de trabajo para modo de entretenimiento. X X X
DIMENSION 2: Sentido de servicio Si No Si No Si No
6 | Cuando trabajo, incluso después de tomar una decisidn, retraso actuar sobre ella. X X X
7 | Me demoro para comenzar el trabajo que tengo que hacer. X X X
8 | Enel trabajo me resulta cada vez mas dificil permanecer concentrado X X X
9 | Cuando una tarea de trabajo es dificil, me desconcentro una y otra vez, en lugar de enfocarme. X X X
10 !Z)urante mi jornada .de trabajo le doy prioridad a las tareas irrelevantes, a pesar de tener tareas | X X X
importantes por realizar.
1" Cuapdo tengol una cantidad excesiva de trabajo por hacer, evito planificar tareas y términos | X X X
haciendo algo irrelevante.
12 | En horas de trabajo tomo largos periodos de descanso. X X X
13 | Me demoro en hacer algunas de mis tareas laborales simplemente porque no me agradan. X X X
14 (Iij)izjr(i)ar:i espacio de trabajo para realizar otras actividades, que no tienen que ver con mis funciones | X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Teresita del Pilar Aldave Herrera  DNI: 40101723

Especialidad del validador: Psicéloga.

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo 21 de abril del 2021
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Pra Temﬁmm Herrera
C PP 44T




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE LOGRO DE LA COMUNICACION ORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Clima Organizacional Si No Si No Si No
1 | Me causa estrés, el que no comprenda las metas y mision de la empresa. X X X
2 | El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa X X X
3 El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me | X X X
estresa.
4 | El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés X X X
DIMENSION 2: Estructura organizacional Si No | Si | No | Si | No
6 | El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me estresa. X X X
7 El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos poco | X X X
control sobre el trabajo me causa estrés
8 El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa | X X X
estrés.
9 El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de mi, me | X X X
causa estrés.
DIMENSION 3: Territorio Organizacional Si No Si No Si No
10 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi &rea de trabajo | X X X
me produce estrés.
11 El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés. X X X




12 El que tenga que trabajar con personas de otros departamentos (areas) me X X
estresa.
DIMENSION 4: Tecnologia Si No | Si | No |Si No
13 | El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa. X X
14 El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la empresa me X X
estresa.
15 El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me X X
causa estrés
DIMENSION 5: Influencia del Lider Si No Si No Si No
16 | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa. X X
17 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa X X
18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa. X X
DIMENSION 6: Falta de Cohesion Si No | Si | No | Si | No
19 El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa X X
estrés
2 El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me X X
causa estrés
21 El que mi equipo no me brinde proteccién en relacion con las injustas demandas X X
de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés.
22 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés. X
DIMENSION 7:Respaldo de grupo Si No Si No Si No
23 | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés. X X




24 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa. X X X

25 El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesita me | X X X
causa estrés.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Teresita del Pilar Aldave Herrera DNI: 40101723

Especialidad del validador: Psicéloga

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es "
conciso, exacto y directo 21 de abril del 2021
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Dra rammmm Herrera
C.P.P 44T





