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RESUMEN 

En el marco de la investigación titulada "La motivación y su relación con la 

procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023", tuvo como objetivo establecer la relación entre la motivación y la 

procrastinación laboral. La metodología fue de tipo aplicada, diseño no 

experimental, descriptiva transversal y correlacional. La muestra comprendió 28 

trabajadores administrativos de la municipalidad, quienes fueron evaluados 

mediante una encuesta que incluía dos cuestionarios para medir ambas variables 

de estudio. Los resultados revelaron que el 32% de los trabajadores de género 

masculino y el 36% de los trabajadores de género femenino están medianamente 

motivados. Asimismo, se identificó que el 25% de los trabajadores masculinos tenía 

un nivel medio de procrastinación laboral, mientras que el 18% de los trabajadores 

de sexo femenino exhibió un nivel bajo de procrastinación laboral. En conclusión, 

la relación entre la motivación y la procrastinación laboral fue caracterizada como 

negativa, moderada y significativa, respaldada por un coeficiente de correlación de 

Pearson de -0.602 y un p-valor inferior a 0.05. 

Palabras clave: Motivación, procrastinación laboral, sentido de servicio, 

ciberpereza. 
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ABSTRACT 

Within the framework of the research titled "Motivation and its relationship with work 

procrastination in workers of the district municipality of Salpo, 2023", the objective 

was to establish the relationship between motivation and work procrastination. The 

methodology was applied, non-experimental, descriptive cross-sectional and 

correlational design. The sample included 28 administrative workers from the 

municipality, who were evaluated through a survey that included two questionnaires 

to measure both study variables. The results revealed that 32% of male workers and 

36% of female workers are moderately motivated. Likewise, it was identified that 

25% of male workers had a medium level of work procrastination, while 18% of 

female workers exhibited a low level of work procrastination. In conclusion, the 

relationship between motivation and work procrastination was characterized as 

negative, moderate and significant, supported by a Pearson correlation coefficient 

of -0.602 and a p-value less than 0.05. 

Keywords: Motivation, work procrastination, soldiering, cyberslacking.
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, las organizaciones están experimentando cambios significativos

que las obligan cada vez más a buscar diferentes estrategias de negocio que les 

permitan responder mejor a las necesidades de las personas. Sin embargo, a 

menudo se observa que los objetivos de los trabajadores están completamente 

desvinculados de los objetivos de la organización. Para ello, se debe motivar a sus 

colaboradores y tratar de crear actitudes positivas y así evitar un incremento de 

procrastinación laboral. De este modo, Arias (2021) afirma que, si las 

organizaciones no logran adaptar a sus empleados a estos cambios, mostrarán 

falta de voluntad para trabajar, no lograrán los objetivos, presentarán sus 

actividades a destiempo y, sobre todo, tendrán una deficiente gestión del tiempo. 

En Estados Unidos, según una investigación realizada por Gullup (empresa 

estadounidense de análisis y consultoría) encontró que solo el 15% de los 

empleados están entusiasmados con el futuro de su empresa, cifra que indica una 

falta de motivación dentro de la empresa (Comaford, 2019). De manera similar, un 

estudio determinó que en Colombia dos de cada tres trabajadores están 

insatisfechos con la empresa para la que laboran por causas como bajos salarios, 

la falta de flexibilidad y motivación para lograr metas y objetivos. Además, más del 

60% de las compañías y los encargados de la gestión de personal carecen de 

iniciativas destinadas a abordar estas dificultades (Infobae, 2022). 

Por otro parte, una encuesta realizada en nueve países europeos (Francia, 

Italia, Reino Unido, Bélgica, Alemania, España, Suecia, Países Bajos y Suiza) 

reveló que casi el 50% de los empleados tienen dificultades para motivarse en el 

trabajo. La interacción reducida con los colegas y la falta de liderazgo en 

situaciones de crisis, se citan como dos razones importantes de la falta de 

motivación (Spanjaartel, 2021). Asimismo, un estudio realizado por Harvard 

Business School mostró que en el 85% de los casos, la motivación interna de los 

empleados suele desaparecer dentro de los primeros seis meses de trabajo. Por 

ello, una de las preocupaciones de la empresa es reducir esta pérdida de 

motivación (RRHHDigital, 2023). 

En cuanto a la procrastinación laboral, según Ferrari (2018) menciona que, 

existen estudios realizados en países por señalar algunos, como Estados Unidos, 

Gran Bretaña, Australia, Canadá, Perú, Venezuela, España, Irlanda, Italia, Polonia, 
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Austria, Japón, Corea, Turquía, Israel y Arabia Saudita; demostrando que el 20% 

de las mujeres y los hombres adultos son procrastinadores crónicos, es decir, 

personas que adoptan este estilo de vida desadaptativo en su hogar, trabajo, 

relaciones y vida cotidiana. De igual manera, de acuerdo a un estudio aplicado a 

enfermeras iraníes, el 37% presentó una alta procrastinación laboral, de lo cual, la 

mayor parte de la procrastinación (44,2%) se manifiesta como rechazo a las tareas 

(Babaie et al., 2022). En síntesis, en la región de América, cerca del 20% al 25% 

también son considerados como procrastinadores (Díaz-Morales, 2019). 

En el Perú, en el contexto de la motivación laboral, según Mendoza (2017), se 

reveló que sólo el 16% de los empleados estaban comprometidos con su centro de 

trabajo. El 62% no estaban comprometidos y el 21% no estaban motivados. 

Asimismo, una investigación realizada por Calle (2021) en un gobierno local de 

Lima, se encontró que un 59.9% de los trabajadores manifestaron estar motivados 

intrínsecamente. Los factores que sobresalieron en esta categoría incluyeron la 

responsabilidad, el trabajo en sí mismo, el logro y el crecimiento. Asimismo, en 

cuanto a la motivación extrínseca, el 55.3% del personal reveló estar impulsado por 

elementos externos, tales como las relaciones interpersonales, la relación con el 

supervisor, el ambiente laboral, las políticas administrativas y las condiciones de 

trabajo. 

En relación a la procrastinación laboral, Arias (2021) en su investigación 

identificó que el 75% de los trabajadores del sector público, en Arequipa, mostraron 

un alto nivel de procrastinación laboral; además, del total de la investigación, el 45% 

eran varones frente al 30% que fueron mujeres. Por otra parte, un estudio realizado 

por la consultora de negocios Real Time Management en Perú, encontró que el 

50% de los colaboradores pierden su tiempo en distracciones, en donde los 

empleados disponen hasta ocho descansos de cinco minutos por hora trabajada, 

lo cual se evidencia que hacen un mal uso de su tiempo de trabajo cayendo en el 

ámbito de la procrastinación. Además, se determinó que el 82% de estas 

distracciones no deberían ser una pérdida de tiempo (Mena, 2020). 

En la municipalidad distrital de Salpo, se ha evidenciado que los trabajadores 

se encuentran desmotivados en el trabajo, lo cual dificulta que puedan presentar 

sus actividades a tiempo, dejando todo para el final y eso, a su vez, ocasiona un 

retraso para la gestión municipal, ya que, como institución pública que brinda 
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servicio a la ciudadanía, es importante que los trabajadores se encuentren 

motivados. Además, se debe resaltar que, para poder alinearse a todas las 

actividades de la institución, se necesita trabajar de manera articulada y eso 

muchas veces ocasiona discusiones entre compañeros de trabajo por retrasos de 

algunas áreas, por cuanto, para poder avanzar se necesita la información de varias 

oficinas de manera paralela. 

En consecuencia, la relevancia de este estudio reside en examinar la relación 

entre la motivación y la procrastinación laboral en los trabajadores administrativos 

municipales. Los hallazgos de esta investigación podrán ser aprovechados para 

establecer estrategias efectivas de gestión del talento humano que promuevan la 

motivación, disminuyan la procrastinación laboral y, en última instancia, mejoren la 

administración municipal. 

Considerando toda la información previamente expuesta, surge la siguiente 

interrogante de investigación: ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y 

la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023?  

Siguiendo la perspectiva de Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), refieren 

que la justificación de un estudio tiene como objetivo exponer las razones y el 

propósito fundamental que se busca lograr. En este proceso, resulta esencial 

evidenciar la pertinencia y significancia de llevar a cabo la investigación. Por lo 

tanto, esta investigación es teóricamente justificable, ya que busca obtener 

información sobre la relevancia de la motivación y su vínculo con la procrastinación 

laboral en el entorno de la gestión pública, llenando así una brecha en la 

investigación existente. En cuanto a lo práctico, los hallazgos de este estudio 

servirán como guía para numerosos funcionarios públicos, puesto que, al 

comprender mejor la correlación que existe entre la motivación con la 

procrastinación laboral, podrán diseñar estrategias orientadas a aumentar la 

motivación y disminuir la tendencia a posponer tareas. Metodológicamente, se 

utiliza pruebas válidas y confiables para medir las variables de estudio. Esto 

contribuye a establecer fundamentos sólidos, los cuales pueden ser aprovechados 

en investigaciones futuras. Por último, se justifica socialmente, porque al aumentar 

la motivación y disminuir la procrastinación laboral permitirá mejorar la efectividad 
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de la gestión municipal, ya que es fundamental para la satisfacción y el bienestar 

de la comunidad.  

El objetivo que contempla este trabajo de investigación de forma general fue 

establecer la relación que existe entre la motivación y la procrastinación laboral en 

los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023. Además, se 

establecieron los siguientes objetivos específicos: 1) Identificar el nivel de 

motivación según sexo en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023. 2) Identificar el nivel de procrastinación laboral según sexo en los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023. 3) Determinar la relación 

que existe entre la motivación y el sentido de servicio en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023. 4) Determinar la relación que existe entre la 

motivación y la ciberpereza en los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Salpo, 2023.    

Como hipótesis de investigación (Hi) planteamos lo siguiente: La relación que 

existe entre la motivación y la procrastinación laboral en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023, es significativa. Por otro lado, nuestra 

hipótesis nula (Ho) establece lo siguiente: La relación que existe entre la motivación 

y la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Salpo, 2023, no es significativa. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se realizó una revisión bibliográfica consultando diversas fuentes de

información, con el propósito de adquirir un conocimiento integral acerca de la 

interacción entre la motivación y la procrastinación laboral. Este proceso tuvo como 

objetivo obtener una perspectiva amplia sobre los antecedentes, enfoques y 

fundamentos teóricos existentes en el campo de investigación. 

En un ámbito internacional, Barrios et al. (2019) quienes llevaron a cabo una 

investigación en entidades públicas de Panamá, con el propósito identificar los 

factores determinantes que inciden en la relación de la motivación laboral con el 

trabajo en equipo. La metodología de investigación fue de campo, corte trasversal 

descriptivo y contó con la participación de 80 empleados. Se optó por una encuesta 

como medio para recopilar la información, mientras que se aplicó un cuestionario 

para recolectar los datos. Los hallazgos resaltaron aspectos fundamentales que 

impactan en la motivación de los empleados, abarcando la relevancia de una 

compensación justa, el reconocimiento por parte de los líderes y una colaboración 

efectiva en equipos de trabajo. Las conclusiones del estudio señalaron la presencia 

de un nivel positivo de motivación en los servidores públicos, aunque también 

identificaron áreas susceptibles de mejora. 

Por su parte, Rodríguez et al. (2020) quienes abordaron una investigación en 

una compañía mexicana, con la finalidad de evaluar cómo la motivación afecta la 

productividad de los trabajadores que desempeñan roles operativos. Este estudio 

empleó una metodología cuantitativa de nivel descriptivo y correlacional. Tuvo 

como muestra a 12 colaboradores operativos y la información se recopiló mediante 

una encuesta como técnica, junto con un cuestionario que contenía 20 preguntas 

como instrumento de evaluación. Las dimensiones consideradas para la evaluación 

fueron el sentido de trabajo, el reconocimiento y la importancia de establecer metas. 

Los resultados revelaron que la dimensión del reconocimiento presentaba un nivel 

bajo, indicando que los colaboradores no recibían incentivos ni reconocimiento por 

parte de sus superiores cuando mostraban una alta productividad. En conclusión, 

se encontró que la motivación laboral tiene efectos favorables en el incremento de 

la productividad.
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Asimismo, en un estudio realizado por Bohórquez et al. (2020) en una 

municipalidad de Ecuador, se investigó la relación existente entre el nivel de 

motivación en el trabajo y el desempeño de los funcionarios públicos. La muestra 

estuvo conformada por 188 funcionarios y se empleó un enfoque mixto que 

combinó elementos exploratorios y descriptivos. Además, utilizaron encuestas y 

entrevistas como técnicas, junto a un cuestionario que contenía 17 ítems como 

instrumento de evaluación. Los resultados revelaron que la dimensión de 

satisfacción de poder mostró un nivel bajo, ya que un 35% de los encuestados 

indicó sentir la falta de capacidad para orientar a sus colegas de trabajo. En 

conclusión, se determinó que los empleados de la municipalidad muestran un nivel 

de motivación que incide de manera favorable en su desempeño laboral. 

De manera similar, Espíndola et al. (2021) realizaron una investigación en 

servidores públicos de un municipio en Brasil, con el objetivo de comparar los 

niveles de motivación entre los empleados municipales estables y no estables. La 

muestra consistió en un total de 188 funcionarios seleccionados de manera 

probabilística. El enfoque del estudio se caracterizó por ser cualitativo, de nivel 

exploratoria y descriptiva. Para obtener los datos, se llevaron a cabo entrevistas y 

se aplicó un cuestionario de 46 ítems diseñado para medir el perfil socioeconómico, 

el nivel de motivación y la estabilidad laboral. Los resultados revelaron que existía 

un alto nivel de motivación en ambos grupos de estudio, y además sugirieron que 

la estabilidad laboral no era un factor determinante de la motivación. Como 

conclusión, se estableció que había un nivel elevado de motivación en ambos 

grupos de empleados y que la percepción de motivación era positiva en general. 

En otro contexto, Catache et al. (2022), quienes llevaron a cabo una 

investigación entre individuos de la “Generación Y” en el noreste de México, con el 

propósito de examinar el impacto del género en los niveles de motivación laboral 

intrínseca y extrínseca. La muestra incluyó a 687 trabajadores, y la investigación 

fue de enfoque cuantitativo, observacional y de alcance transeccional. La encuesta 

fue empleada como técnica para recabar los datos, utilizando un cuestionario 

compuesto por 14 ítems. Los resultados indicaron notables diferencias en la 

motivación laboral, tanto intrínseca como extrínseca, entre ambos géneros de la 

“Generación Y”. Se concluyó que las mujeres de esta generación presentaban 

niveles superiores de motivación laboral en comparación con los hombres. 
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En cuanto a la procrastinación laboral, Metin et al. (2018) realizaron una 

investigación en trabajadores administrativos de diferentes sectores en Holanda, 

buscaron mejorar la comprensión de la procrastinación en el trabajo y su relación 

con construcciones ocupacionales positivas, como el compromiso y el rendimiento 

laboral. En la investigación se seleccionó una muestra no probabilística por 

conveniencia, conformada por un total de 380 empleados. Se utilizó una 

metodología cualitativa, alcance transeccional, con un nivel descriptivo y 

correlacional, sin la implementación de métodos experimentales. La información fue 

recopilada a través de encuestas utilizando un cuestionario compuesto por 59 

ítems. Los hallazgos mostraron una correlación adversa entre el compromiso y la 

procrastinación, lo que sugiere que las personas con altos niveles de energía, 

resiliencia mental, entusiasmo, inspiración y concentración tienden a dedicar 

menos tiempo a actividades no relacionadas con el trabajo durante las horas 

laborales. En conclusión, promover la autenticidad en el trabajo y permitir que los 

empleados adapten sus tareas según sus preferencias puede aumentar el 

compromiso laboral, mejorar el rendimiento y reducir la procrastinación en el 

entorno laboral. 

Por otro lado, Arenas et al. (2022) quienes, en su investigación llevada a cabo 

en trabajadores brasileños, buscaron investigar el burnout y la procrastinación 

durante la pandemia de COVID-19, considerando su modalidad de trabajo en ese 

momento. Para ello, utilizaron una muestra por conveniencia de 435 trabajadores. 

En la investigación no se utilizaron métodos experimentales, fue de alcance 

transeccional. Se llevó a cabo la recopilación de información a través de la 

implementación de encuestas que contenían un formulario estructurado compuesto 

por 25 preguntas. Durante la investigación, se determinó que no existían diferencias 

significativas en los síntomas de agotamiento entre los trabajadores que 

desempeñan sus labores desde casa y aquellos que lo hacen de manera 

presencial. Sin embargo, aquellos que estaban involucrados en el tiempo completo 

de atención a la salud mental mostraron niveles más altos de procrastinación. Se 

concluyó que el trabajo desde casa a tiempo completo puede tener más ventajas 

que desventajas en condiciones ideales.  

En el contexto del Perú, se destacó el estudio de Marin y Placencia (2017) 

quienes realizaron un estudio en un establecimiento de atención médica del sector 
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privado, con el propósito de investigar la correlación entre la motivación y 

satisfacción en el trabajo. Se adoptó un enfoque no experimental con un diseño 

descriptivo de alcance transeccional y correlacional. Así mismo, la muestra de 

estudio incluyó a 136 trabajadores. Los datos fueron recabados a través de la 

aplicación de cuestionarios como instrumentos para evaluar ambas variables. 

Respecto a la motivación laboral, el 49.3% de los colaboradores se mostraron 

medianamente motivados. Para la dimensión de motivación intrínseca, se notó que 

del total de los empleaos, el 46.3% exhibieron un nivel de motivación calificado 

como intermedio. En relación con la dimensión de motivación extrínseca, un 57.4% 

también manifestó un grado medio de motivación. Respecto a la satisfacción 

laboral, el 56.6% se encontró en un nivel medio. Como conclusión, se observó una 

correlación positiva, aunque de intensidad baja, vinculando la motivación con la 

satisfacción en el trabajo. 

También Arana y Huaire (2022), investigaron en trabajadores de diversas 

empresas del sector de producción y servicios en Lima Metropolitana, con el 

objetivo de identificar los factores motivadores predominantes en esta población. 

La muestra comprendió a 1214 empleados de ambas categorías de empresas. El 

enfoque de investigación se caracterizó por ser no experimental y de naturaleza 

descriptiva empleándose el “Test J&F – Motivación Laboral” como instrumento de 

recopilación de datos, con una alta confiabilidad de 0.98. Los resultados destacaron 

que los principales factores motivadores entre los trabajadores eran el crecimiento 

personal, el salario, el reconocimiento, la responsabilidad y los logros, en ese orden. 

Además, se observó que los factores internos tenían una mayor relevancia que los 

externos. En conclusión, no se identificaron diferencias notables entre los tipos de 

empresas. 

Por otra parte, Carcausto-Mamani et al. (2021) llevaron a cabo una 

investigación en empleados públicos de una municipalidad en Juliaca, con el 

propósito de analizar la correlación entre la Ley SERVIR y la motivación laboral. 

Para ello, se seleccionó una muestra de 200 trabajadores mediante un método 

probabilístico. El enfoque utilizado en la metodología de investigación fue 

cuantitativo, alcance transeccional, nivel descriptivo-correlacional, sin manipular las 

variables. La recolección de la información se efectuó a través de la administración 

de un cuestionario estructurado. Sus principales hallazgos indicaron que la mayoría 
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de los trabajadores consideraban a la Ley SERVIR como adecuada, y más del 50% 

afirmaba estar continuamente motivado en su trabajo. En conclusión, se identificó 

una correlación positiva de ambas variables investigadas. 

De manera similar, Talavera-Salas (2021) desarrolló una investigación en 

trabajadores de un municipio en Puno, con el propósito de investigar la relación 

existente entre la motivación con la satisfacción en el ámbito laboral. Esta 

investigación tuvo a 76 trabajadores como muestra, con una metodología no 

experimental, de alcance transeccional y descriptivo. Se utilizó la encuesta como 

herramienta para recopilar datos, junto con un cuestionario compuesto por 77 

preguntas para evaluar ambas variables en estudio. Ambos arrojaron una 

confiabilidad de α=0,80 y α=0,898 en ese orden. Como resultados, el 98.7% de los 

trabajadores demostraron un nivel de motivación moderado, con una motivación 

extrínseca que se ubicó en un nivel medio (75.0%). Del mismo modo, en la 

motivación intrínseca, un 93.4% de los funcionarios también exhibió un nivel 

considerado como medio. En lo que concierne a la satisfacción en el ámbito laboral, 

se evidenció que el 38.2% de los empleados exhibió un nivel categorizado como 

promedio. En conclusión, los hallazgos adquiridos sustentan la presencia de una 

relación positiva de escasa magnitud entre ambas variables investigadas. 

Abordando la procrastinación laboral, Urcia (2020) quien ejecutó un estudio en 

empleados de una institución gubernamental en Lambayeque, con el propósito de 

establecer la correlación entre la tendencia a procrastinar y el rendimiento laboral. 

La muestra se compuso de 200 empleados, y la investigación se caracterizó por 

ser de naturaleza básica, con un método cuantitativo, observacional, de alcance 

transeccional y correlacional. Los instrumentos empleados incluyeron la escala 

PAWS para evaluar la procrastinación y la escala IWPS para medir el rendimiento 

laboral. Los hallazgos destacaron una correlación adversa moderada, expresada 

mediante un coeficiente de correlación de Spearman (rho) de -0.545 entre ambas 

variables investigadas, con una significancia estadística de p <001. Del mismo 

modo, tanto en la procrastinación laboral como en sus dimensiones, predominó el 

nivel medio, con un 54.5% en la dimensión de "Ciberpereza" y un 55.5% en la 

dimensión de "Sentido de Servicio". Respecto al rendimiento laboral y sus 

dimensiones, también predominó en general el nivel medio, con un 51.5%. La 
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conclusión fue que, los empleados que procrastinan o se distraen tienen un 

rendimiento laboral inferior y no logran alcanzar los objetivos propuestos. 

En un estudio llevado a cabo por Paucar (2020) en una empresa de Call center 

en Lima, se buscó determinar la correlación entre la procrastinación y la motivación 

laboral. La muestra incluyó a 135 trabajadores, y la metodología adoptada fue no 

experimental, de carácter descriptivo y correlacional. Para medir ambas variables, 

se emplearon escalas validadas por expertos. Los resultados revelaron una 

correlación negativa y moderada entre la procrastinación y la motivación laboral 

(Rho Spearman = -0.243) con una significancia de 0.005. Se observó que el 36.3% 

de las mujeres y el 39.4% de los hombres exhibieron un nivel elevado de 

procrastinación. En cuanto a la motivación, el 35.3% de las mujeres y el 42.4% de 

los hombres mostraron estar altamente motivados. Por otro lado, se identificó una 

correlación negativa y baja entre el sentido de servicio y la motivación laboral (Rho 

= -0.172) con una significancia de 0.046. Además, en relación con la ciberpereza y 

la motivación, se encontró una correlación negativa y baja (Rho = -0.238) con una 

significancia de 0.006. Se concluyó que existe una relación inversa significativa, 

aunque baja, entre la procrastinación y la motivación laboral. 

Basándonos en la investigación realizada por Campos (2021) en la ciudad de 

Lima, en profesionales que desempeñaron sus labores en el marco de la pandemia 

del COVID-19, con el propósito de determinar la correlación existente entre la 

procrastinación y la satisfacción laboral. Tuvo como muestra a 95 trabajadores, y 

una metodología de investigación no experimental de enfoque cuantitativa, 

naturaleza descriptiva y con un alcance transversal. Se empleó la encuesta como 

técnica, y se aplicaron dos cuestionarios, los cuales arrojaron una alta confiabilidad 

de α = 0.956 para la procrastinación y α = 0.895 para satisfacción laboral. Los 

resultados arrojaron que el 76.8% de los trabajadores presentaron niveles altos de 

procrastinación al utilizar internet. De igual manera, se observó una asociación 

inversa moderada y significativa (Rho de Spearman = -0.579, p-valor >0.050) entre 

ambas variables de estudio. En conclusión, estos hallazgos tienen importantes 

implicaciones para la gestión laboral en contextos de trabajo a distancia y 

confinamiento, destacando la necesidad de abordar la procrastinación para mejorar 

la satisfacción laboral. 
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En contraste, Arias (2021) quien llevó a cabo una investigación en funcionarios 

del ámbito público en la ciudad de Arequipa, con el fin de analizar la relación entre 

la habilidad de adaptación a las TIC y la postergación del trabajo. La muestra estuvo 

conformada por 376 trabajadores y la investigación se caracterizó por su enfoque 

básico, no experimental, alcance transeccional y de nivel correlacional. Se optó por 

la encuesta como método para recopilar información, y se utilizaron el cuestionario 

Ce-PAC y la escala PAWS para medir las variables. Los resultados más destacados 

señalaron que alrededor del 75% de los servidores públicos muestra un nivel 

elevado de procrastinación en su trabajo, de los cuales el 45% son hombres y el 

30% son mujeres. En conclusión, los colaboradores del sector público exhibieron 

una baja adaptabilidad a las TIC, lo que se correlacionó con un alto nivel de 

procrastinación laboral.  

En el siguiente apartado, procederemos a detallar las variables que serán 

analizadas en esta investigación, abordando sus respectivas dimensiones y los 

indicadores relacionados con cada una. 

El primer aspecto analizado en la investigación se refiere a la motivación. 

Según lo planteado por Peña y Villón (2018), manifiestan que la motivación se 

define desde una perspectiva psicológica como un impulso interno que dirige y 

orienta nuestras acciones, y está vinculada a nuestras necesidades y aspiraciones. 

Es un factor crucial para nuestra supervivencia y subyace en todas nuestras 

acciones y tendencias. Además, Recuenco et al. (2022) complementan esta 

información destacando que la motivación es fundamental en la existencia de cada 

persona, permitiéndoles llevar una vida activa y positiva en diversos aspectos, tanto 

personales como profesionales. Es un elemento esencial que impulsa a las 

personas a alcanzar sus metas y encontrar satisfacción en diferentes áreas de su 

vida. En el entorno laboral, según la definición de Peña y Villón (2018), mencionan 

que la motivación laboral se comprende como la consecuencia de la interrelación 

entre el individuo y los estímulos proporcionados por la entidad, con el fin de 

generar actitudes que motiven y fomenten a los empleados a lograr sus metas 

laborales. De manera similar, según Robbins y Judge (2017), refieren que, “se 

define la motivación como los procesos que inciden en la intensidad, dirección y 

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta” (p. 209). 
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Existen diversas teorías que abordan el tema de la motivación, cada una con 

sus propias perspectivas y enfoques. Sin embargo, en el contexto de nuestra 

investigación, nos enfocaremos en citar las teorías más relevantes y ampliamente 

reconocidas en este campo. A continuación, presentaremos brevemente algunas 

de estas teorías destacadas: 

Según la "Teoría de las Necesidades", desarrollada por Maslow en la década 

de 1940, estructura las necesidades humanas en una jerarquía, dividiéndolas en 

distintos niveles según su importancia e influencia. Estas necesidades no tienen la 

misma fuerza o repercusión en nuestra motivación, y se agrupan en cinco 

categorías principales: necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima 

y de autorrealización (Vaca, 2017). 

Por otro lado, Frederick Herzberg desarrolló en los años 50 la “Teoría de la 

Motivación e Higiene”. Esta teoría servirá de base para describir las dimensiones 

de la motivación como variable en esta investigación. De acuerdo con Sayes 

(2017), se plantea en esta teoría la existencia de dos factores que impactan en el 

individuo: los factores del entorno o higiénicos y los factores internos o 

motivacionales. Los factores higiénicos se refieren al entorno externo al trabajo y 

pueden influir en cómo se percibe un trabajo como desafiante o agotador. Ejemplos 

de estos factores incluyen el salario, la seguridad laboral, las condiciones y políticas 

laborales, el nivel de supervisión, las interacciones interpersonales y la posición 

dentro de la jerarquía organizacional. Por otro lado, los factores motivacionales, de 

naturaleza interna, tienen un impacto en el comportamiento de los empleados, ya 

que están relacionados con la satisfacción derivada de un trabajo estimulante, el 

cumplimiento de objetivos, el crecimiento profesional, el reconocimiento y la 

asunción de responsabilidades. Además, Quiroa (2022) subraya la importancia de 

la motivación dentro de esta teoría, considerándola como el elemento clave que 

impulsa y compromete a las personas a mejorar su rendimiento laboral. Por lo tanto, 

es fundamental que las metas de la empresa guarden relación con los intereses de 

los trabajadores, ya que esto tiene un impacto directo en su nivel de motivación y 

desempeño en el trabajo. 

Del mismo modo, existe la “Teoría de las necesidades” desarrollada en la 

década de 1960 por el psicólogo estadounidense McClelland. En relación a esta 

teoría, Naranjo (2009) destaca que McClelland ha identificado tres motivaciones 
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fundamentales: la búsqueda de logros, el deseo de pertenencia y la inclinación 

hacia el poder. Estas motivaciones desempeñan un rol fundamental, ya que ejercen 

un impacto considerable en el comportamiento de los individuos y tienen un impacto 

determinante en su rendimiento en diferentes trabajos y tareas.  Araya y Pedreros 

(2013) aportan información adicional al señalar que las necesidades de logro, 

afiliación y poder pueden variar en intensidad según las experiencias previas con 

el rendimiento y las recompensas obtenidas al resolver situaciones. Como 

resultado, cuando una persona se enfrenta a una nueva situación, tiende a recurrir 

al mismo patrón de comportamiento en el que ha confiado anteriormente. Podemos 

decir que la persona está altamente motivada para competir o para establecer 

relaciones sociales como resultado del proceso de aprendizaje. Este impulso puede 

ser producto de una necesidad de logro o una necesidad de afiliación según el 

contexto. 

Basándonos en estas teorías, según Herzberg (1963, citado en Parra et al., 

2018), identificamos dos tipos de motivación relevantes a considerar, los cuales 

guardan relación en el entorno laboral y, a su vez, forman parte de las dimensiones 

de nuestra investigación. Por un lado, se encuentran los factores extrínsecos, que 

se refieren a cualquier tipo de incentivo o motivo que proviene de fuentes externas 

a la persona que realiza la acción. Estos motivos pueden incluir recompensas 

tangibles, reconocimiento social o presiones externas para realizar una 

determinada tarea.  

A su vez, la dimensión de factores extrínsecos abarca diversos indicadores los 

cuales inciden en el entorno laboral. En primer lugar, se encuentra el salario, 

entendido como la retribución económica que un empleador concede a un 

empleado por su posición y los servicios prestados durante un período específico. 

Esta compensación puede adoptar diversas formas, ya sea como remuneración 

directa o indirecta. Asimismo, se incluyen las políticas laborales, que establecen la 

relación entre una organización y sus miembros. Por último, se destaca el liderazgo, 

que implica la capacidad de influir en las personas en contextos específicos dentro 

del ámbito de las interacciones humanas. Este fenómeno social se manifiesta 

principalmente en grupos sociales y está estrechamente relacionado con la 

influencia, el poder y la autoridad (Chiavenato, 2017). 
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Por otro lado, tenemos los factores intrínsecos, según Herzberg (1963, citado 

en Parra et al., 2018), se caracterizan como aquellos motivos o incentivos internos 

generados por la propia persona que realiza la acción. Estos motivos están 

impulsados por el interés personal, el disfrute, la satisfacción y la conexión 

emocional con la actividad en sí misma. 

Del mismo modo, esta dimensión abarca diversos indicadores que impactan la 

experiencia del trabajador. La aptitud para el trabajo, según Santaularia y 

Schlaghecke (2017), se refiere a la capacidad psicofísica de un trabajador para 

desempeñar las tareas asignadas en su empleo sin poner en riesgo su salud ni la 

de otros. A su vez, el crecimiento personal, descrito por Gonzales et al. (2018), se 

manifiesta como un proceso subjetivo que se construye a partir de elementos 

objetivos y se manifiesta en el individuo. Es el propio sujeto quien experimenta un 

desarrollo en su forma de expresarse y regularse, pero esto está influenciado 

dialécticamente por la realidad externa en la que se encuentra y no como un 

proceso interno independiente. Por último, están los desafíos laborales, según 

Madero (2019), se centran en la necesidad de que las tareas desempeñadas por 

un individuo en su empleo sean estimulantes, requieran un esfuerzo intelectual y 

supongan un reto para él.  

Por otra parte, en lo que concierne a procrastinación laboral, de acuerdo con 

estudios realizados por Ferrari (2018); Hernández y García (2018); Díaz-Morales 

(2019); Fauzia et al. (2020) y Flores y Ramos (2022) señalan que la procrastinación 

se refiere a la inclinación común de posponer el inicio y/o finalización de tareas 

programadas para ser llevadas a cabo en un plazo establecido. Este 

comportamiento tiene consecuencias negativas en cuanto al rendimiento de los 

colaboradores en las organizaciones. Según Ahmad (2019), la procrastinación 

laboral se caracteriza por la falta de habilidades de autorregulación y la tendencia 

a postergar deliberadamente el cumplimiento de las responsabilidades. Esto se 

relaciona directamente con lo que señala Otero-Potosi (2023), quien sostiene que 

esta conducta a menudo es la consecuencia de una ausencia de motivación, 

frustración, inseguridad e indecisión. Estos factores crean un ciclo destructivo en el 

que las personas procrastinan, lo que a su vez impacta negativamente en su 

bienestar emocional y su productividad laboral. De acuerdo con Metin et al. (2018), 

la procrastinación laboral se define como “posponer acciones relacionadas con el 
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trabajo participando, conductual o cognitivamente, en actividades no relacionadas 

con el trabajo, sin intención de dañar al empleador, empleado, lugar de trabajo o 

cliente”. 

Existen varios modelos teóricos que abordan el tema de la procrastinación, pero 

para este estudio nos enfocaremos en los modelos más relevantes. Laureano y 

Ampudia (2019) presentan los siguientes modelos: 

Modelo psicodinámico: introducido en la década de 1970 por Baker, se dedica 

a examinar los comportamientos asociados a la procrastinación. Según este 

modelo, la procrastinación se origina en el temor de no lograr cumplir con los 

objetivos establecidos. A pesar de poseer las habilidades requeridas, las personas 

abandonan sus tareas. Este enfoque teórico fue pionero en establecer una 

conexión entre la postergación de responsabilidades y la suspensión de las 

mismas.  

Modelo motivacional: en 1995, Ferrari, Johnson y McCown propusieron este 

modelo, resaltando la idea de que el éxito es considerado como un indicador 

inmutable del individuo, quien adapta sus comportamientos para lograr triunfar en 

diversos aspectos de la vida. En este enfoque, el individuo elige entre la confianza 

en alcanzar el éxito o el temor a no lograrlo. La primera opción resalta el factor 

motivacional, mientras que la segunda se centra en la motivación para evitar 

contextos percibidos como negativos. Cuando prevalece el temor de no cumplir 

metas, las personas tienden a seleccionar situaciones donde el éxito está 

garantizado, descartando aquellas que se perciben como difíciles de alcanzar. 

Modelo conductual: presentado por Skinner en los años 70, propone que las 

conductas se mantienen y se repiten debido a los efectos gratificantes que les 

siguen. Desde esta perspectiva, la procrastinación se define como la práctica de 

posponer tareas que proporcionan una gratificación instantánea, pero que implican 

una satisfacción a largo plazo. Por esta razón, los estudiantes a menudo evitan 

realizar sus responsabilidades escolares, ya que requieren esfuerzo y tiempo para 

lograr resultados a largo plazo. Este modelo también sostiene que los 

procrastinadores tienen la tendencia de posponer actividades que generan 

malestar y requieren un tiempo considerable, en lugar de ello, optan por tareas más 

fáciles y rápidas que les brindan recompensas inmediatas. En resumen, el modelo 

conductual plantea que la procrastinación surge como resultado de la búsqueda de 
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gratificaciones a corto plazo en lugar de afrontar las tareas desafiantes que ofrecen 

recompensas a largo plazo y requieren un mayor esfuerzo. 

Modelo cognitivo: según Wolters, propone que los procrastinadores presentan 

un procesamiento de información disfuncional y constantemente reflexionan sobre 

su tendencia a postergar tareas. Esta teoría sugiere que tienen estructuras de 

pensamiento desadaptativas, lo cual genera una percepción negativa de 

incapacidad y temor al rechazo social al enfrentar una tarea. En resumen, este 

modelo se centra en un razonamiento inadecuado en el que la persona llega a 

conclusiones incorrectas que generalmente no son verdaderas. Explica cómo los 

pensamientos irracionales afectan emocionalmente y conducen a respuestas 

contraproducentes. La falta de capacidad para lidiar con la frustración desempeña 

un papel fundamental en el acto de evitar realizar actividades importantes, como 

las asignaciones académicas. 

Por otra parte, existe el modelo desarrollado por Metin et al. (2018), el cual 

servirá como base para explicar la variable de procrastinación laboral en esta 

investigación. Este modelo define la procrastinación laboral como posponer tareas 

laborales al participar en actividades indistintas al trabajo, sin tener el propósito de 

causar daño. Introduce los conceptos de soldiering (sentido de servicio) y 

cyberslacking (ciberpereza). El sentido de servicio implica abstenerse o distraerse 

del trabajo sin perjudicar a otros, mientras que la ciberpereza se refiere a la 

distracción con actividades no laborales, como el uso excesivo de herramientas en 

línea durante el trabajo, como redes sociales y juegos en línea. 

Del mismo modo, esta variable de estudio, según Metin et al. (2018) se divide 

en dos dimensiones. En primer lugar, el sentido de servicio se refiere a la práctica 

de abstenerse del trabajo o distraerse de él sin perjudicar a otros, evitando trasladar 

la carga de trabajo a los compañeros. Esto puede manifestarse a través de 

acciones como tomar descansos más prolongados para tomar café o divagar en 

pensamientos. Por otro lado, esta dimensión tiene como indicador el aplazamiento 

de tareas, el cual se refiere a la acción de posponer la realización de tareas 

planificadas para un momento específico. En general, esta tendencia se acompaña 

de sentimientos de malestar subjetivo y no solo se debe a la falta de responsabilidad 

y manejo del tiempo, sino también representa un desafío real a nivel cognitivo, 
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emocional y conductual en términos de autorregulación, según lo señalado por 

Diaz- Morales (2019).  

Otra dimensión a considerar según Metin et al. (2018) es la ciberpereza, que 

implica el uso de dispositivos tecnológicos móviles e Internet con fines personales 

durante las horas de trabajo. Asimismo, esta dimensión se medirá a través del 

indicador redes sociales y ocio.  Según Viñals (2013), menciona que el impacto de 

la cultura digital ha transformado también la esfera del ocio. En la sociedad actual 

en red, las nociones de tiempo y espacio han experimentado cambios significativos. 

Las actividades de entretenimiento han evolucionado para ajustarse a un entorno 

caracterizado por flujos constantes y cambios rápidos, en el cual el concepto de 

tiempo ha perdido su linealidad y se ha vuelto más fluido.
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación 

En el marco de su propósito, este estudio fue de naturaleza 

aplicada. Según Castro et al. (2023), mencionan que la investigación 

aplicada utiliza los conocimientos previamente obtenidos en la 

investigación básica y se enfoca en lograr objetivos específicos. Este 

tipo de investigación considera el conjunto de conocimientos 

existentes en un área particular, los cuales se aplican para abordar 

problemas específicos y buscar soluciones. 

Asimismo, nuestro estudio se enmarcó dentro de un enfoque 

cuantitativo. De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

una investigación de enfoque cuantitativo implica la recopilación de 

información a través de mediciones numéricas y análisis estadísticos 

para examinar suposiciones. El propósito principal de esta 

metodología es identificar tendencias en el comportamiento y verificar 

teorías existentes. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Este estudio se caracterizó por su diseño no experimental, de 

naturaleza transeccional, con el propósito de describir y establecer 

correlaciones. Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

mencionan que, en el estudio no experimental implica la observación 

y análisis de un fenómeno sin realizar manipulaciones intencionadas 

en las variables, permitiendo así su observación en su contexto 

natural y su posterior análisis. Se utilizó el enfoque transversal, 

donde se recolectaron datos en un único instante para la descripción 

de variables y el análisis de su ocurrencia e interconexión en ese 

momento específico. El alcance descriptivo del estudio buscó 

especificar las características importantes del fenómeno bajo 

análisis y describir las tendencias del grupo o población en particular. 

Además, el estudio se clasificó como correlacional, dado que se 

identificaron relaciones entre variables a través de un patrón 

predecible observado en el grupo o población considerada.  
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Esquema: 

 

 

 

 

 

 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Motivación  

• Definición conceptual: para Robbins y Judge (2017), refieren que, “se 

define la motivación como los procesos que inciden en la intensidad, 

dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para 

alcanzar una meta” (p. 209). 

• Definición operacional: en este estudio, la variable de motivación fue 

evaluada utilizando un cuestionario integrado por 21 preguntas, 

empleando una escala de Likert. Este cuestionario incluyó las dos 

dimensiones de la motivación: el factor extrínseco y el factor intrínseco, 

tal como fueron establecidos por Herzberg (1963, citado en Parra et al., 

2018). 

• Indicadores: con el fin de medir la motivación, se consideraron como 

indicadores los siguientes: aptitud para el trabajo, crecimiento personal, 

desafíos laborales (Factores intrínsecos) y salario, políticas laborales, 

liderazgo (Factores extrínsecos). 

• Escala de medición: se empleó una escala de medición de nivel ordinal. 

Variable V2: Procrastinación laboral 

• Definición conceptual: según Metin et al. (2018), precisan que la 

procrastinación laboral significa “posponer acciones relacionadas con el 

trabajo participando, conductual o cognitivamente, en actividades no 

relacionadas con el trabajo, sin intención de dañar al empleador, 

empleado, lugar de trabajo o cliente”. 

• Definición operacional: en este estudio, la variable de procrastinación 

laboral fue evaluada utilizando la Escala de Procrastinación en el Trabajo 

M 
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M = Trabajadores de la municipalidad distrital 

de Salpo 

X = Motivación 

Y = Procrastinación laboral 

r = relación entre variables 
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(PAWS), compuesta por un total de 12 preguntas. Esta escala incorporó 

las dos dimensiones reconocidas de la procrastinación laboral: el sentido 

de servicio y la ciberpereza, tal como fueron definidas por Metin et al. 

(2018). 

• Indicadores: con el fin de medir la motivación, se consideraron como

indicadores los siguientes: aplazar las tareas y redes sociales y ocio.

• Escala de medición: se empleó una escala de medición de nivel ordinal.

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

3.3.1. Población 

Esta investigación tuvo como población a los 28 trabajadores 

pertenecientes al área administrativa de la municipalidad distrital de 

Salpo. De acuerdo con Arias-Gómez et al. (2016), en una 

investigación, se entiende como población a un conjunto particular de 

casos claramente determinado, limitado y alcanzable. Esta población 

se utiliza como punto de referencia para seleccionar la muestra y debe 

cumplir con criterios previamente establecidos.  

• Criterios de inclusión: se incluyó a empleados que desempeñan

funciones administrativas específicas dentro del municipio distrital

de Salpo.

• Criterios de exclusión: se excluyó a aquellos empleados que

pertenecen al grupo de trabajadores obreros de la municipalidad

distrital de Salpo.

3.3.2. Muestra 

En esta investigación, la selección de participantes fue censal, 

involucrando a un total de 28 trabajadores administrativos del 

municipio distrital de Salpo. Siguiendo la perspectiva de Arias y 

Covinos (2021), afirman que el concepto de “muestra” se emplea para 

referirse a una porción representativa de la población objetivo, 

seleccionada de manera accesible con el propósito de llevar a cabo 

una investigación. 
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3.3.3. Muestreo 

En el marco de esta investigación, no se hizo uso de una 

estrategia de muestreo, ya que la elección de la muestra fue censal, 

quiere decir que abarcó a todos los elementos de la población. De 

acuerdo con Tamayo (2000), considera que el muestreo se utiliza 

como una estrategia empleada para recolectar información sobre las 

características de una población, extrayendo una muestra 

representativa de la misma 

 3.3.4. Unidad de análisis 

Cada colaborador del área administrativa de la municipalidad 

distrital de Salpo. La unidad de análisis se refiere a segmentos de 

datos narrativos que se examinan con el fin de identificar y desarrollar 

categorías que describen los conceptos relevantes y sus 

interrelaciones. Estas categorías son la base del planteamiento del 

problema y contribuyen a la comprensión del fenómeno analizado 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

En el marco de esta investigación, se optó por la encuesta como 

técnica de recopilación de información. Según Hernández y Duana (2020), 

manifiestan que las técnicas de recopilación de información se refieren a los 

métodos y actividades empleados por los investigadores con el fin de 

conseguir la información primordial para abordar su pregunta de 

investigación. 

Instrumentos 

Para la evaluación de las variables de motivación y procrastinación 

laboral, se implementaron cuestionarios de tipo Likert. Estos cuestionarios 

constaban de 21 preguntas para medir la motivación y 12 preguntas basados 

en la Escala de Procrastinación en el Trabajo (PAWS) para medir la 

procrastinación laboral. Tal como sostienen Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), los instrumentos de evaluación representan una herramienta 

fundamental en manos de los investigadores para la recopilación de datos o 

información vinculada a las variables que se están examinando. 
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Validez 

La validez de los instrumentos fue evaluada por docentes 

especialistas de la Universidad César Vallejo, quienes ostentan los grados 

de doctorado y maestría. Asimismo, poseen una experiencia profesional en 

el ámbito organizacional de más de cinco años. Conforme a la definición de 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la validez se relaciona con la 

eficacia de un instrumento para evaluar las variables que se intenta medir. 

Confiabilidad 

A fin de medir la fiabilidad de los instrumentos, se empleó el 

coeficiente Alfa de Cronbach en una muestra preliminar compuesta por 25 

trabajadores, en la cual se abordó la medición de ambas variables de 

estudio. Luego, se procedió a procesar la información utilizando la 

herramienta de software Microsoft Excel. Para la variable motivación, se 

alcanzó un coeficiente de confiabilidad de 0.720, lo que refleja un alto grado 

de fiabilidad en el instrumento de medición. En cuanto a la variable de 

procrastinación laboral, se alcanzó un coeficiente de confiabilidad de 0.933, 

indicando un alto nivel de confiabilidad en el instrumento de medición. En 

resumen, se infiere que los instrumentos utilizados son aceptables y 

confiables para su implementación en la muestra real de la investigación. En 

tal sentido, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), sostienen que la 

confiabilidad se refiere a la capacidad de un instrumento para generar 

resultados coherentes y estables en múltiples ocasiones. 

3.5. Procedimientos 

Identificada la problemática existente en la municipalidad distrital de 

Salpo, enfocada en la motivación y procrastinación laboral, se gestionaron 

los permisos ante el alcalde, para llevar a cabo la investigación. Con la 

autorización obtenida, se procedió a identificar a los elementos de estudio y 

seleccionar instrumentos validados por experto conocedores del tema. 

Luego, se elaboraron los objetivos, se formuló la hipótesis, se estableció el 

tamaño muestral y se distribuyó un cuestionario a los trabajadores 

administrativos a través de WhatsApp, utilizando un formulario de Google. 

Con la información recopilada, se elaboró una base de datos utilizando el 

software Microsoft Excel y se llevó a cabo el procesamiento en IBM SPSS 
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V.25, facilitando la obtención de resultados significativos. Estos fueron

analizados y discutidos con teorías y literatura científica actual. En la fase 

final, se elaboraron conclusiones y recomendaciones para mejorar el 

funcionamiento municipal. 

3.6. Método de análisis de datos 

Una vez recabada la información obtenida mediante los instrumentos 

y usando la herramienta de Microsoft Excel, se elaboró una base de datos, 

en el cual se procedió a codificar los niveles y rangos conforme a los 

baremos establecidos. En la fase de análisis descriptivo, se empleó la 

estadística descriptiva para generar tablas de distribución de frecuencias. En 

cuanto al análisis inferencial, que implica la contrastación de hipótesis, se 

utilizó la correlación simple. Este enfoque estadístico permitió extraer 

conclusiones de alcance general a partir del estudio de una muestra y la 

prueba de hipótesis. Para ello, se analizó la información a través del software 

estadístico IBM SPSS V.25, con el fin de describir el comportamiento de la 

motivación y la procrastinación laboral, así como las dimensiones de sentido 

de servicio y ciberpereza. De igual manera, se llevó a cabo la evaluación de 

la normalidad de los datos utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. Asimismo, 

se empleó el coeficiente de correlación de Pearson para analizar las posibles 

relaciones entre las variables en estudio. 

3.7. Aspectos éticos 

Este estudio se realizó de manera transparente y honesta, 

asegurando la veracidad y confiabilidad de la información presentada. Se 

respetó los derechos de los autores y de otras investigaciones al extraer 

información de tesis, libros y artículos, y se realizó citas adecuadas siguiendo 

las Normas APA – séptima edición. Además, consideramos los lineamientos 

éticos de investigación establecidos por la Universidad César Vallejo. 

Según Inguillay et al. (2020), sostienen que la ética comprende la 

combinación de acciones y comportamientos de los ciudadanos, quienes 

establecen una diferenciación entre lo moralmente aceptable y lo 

inaceptable, lo apropiado y lo inapropiado. Esta doctrina es fundamental para 

comprender los principios éticos que caracterizan a los seres humanos. 
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IV. RESULTADOS 

De acuerdo con los datos recopilados y analizados, se exponen a 

continuación los hallazgos de los objetivos específicos abordados en esta 

investigación: 

Tabla 1 

Nivel de motivación según sexo en los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Salpo, 2023 

    Nota. Información procesada con IBM SPSS Statistics 25. 

 

Interpretación: 

En la tabla 1, se observó que un 32% de los trabajadores de sexo 

masculino y un 36% de los trabajadores de sexo femenino están medianamente 

motivados. Esto indica que los trabajadores todavía no están completamente 

satisfechos con la compensación que están recibiendo. Esto podría deberse a 

la falta de bonificaciones adicionales a sus salarios base. También es posible 

que los programas de apoyo, incentivos y reconocimientos existentes no estén 

cumpliendo con las expectativas laborales de los trabajadores. Asimismo, se 

notó que un 21% de los trabajadores de género masculino y un 7% de los 

trabajadores de género femenino muestran una motivación significativa. Por 

último, es importante destacar que no se registraron trabajadores masculinos 

con baja motivación, mientras que un 4% de trabajadores de sexo femenino se 

ubicaron en este nivel. 

 
Sexo 

Total 
Masculino Femenino 

Motivación 

Alto 
fi 6 2 8 

% 21 7 28 

Medio 
fi 9 10 19 

% 32 36 68 

Bajo 
fi 0 1 1 

% 0 4 4 

Total 
fi 15 13 28 

% 53 47 100 
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Tabla 2 

Nivel de procrastinación laboral según sexo en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023 

 
Sexo 

Total 
Masculino Femenino 

Procrastinación 

Laboral 

Alto 
fi 3 4 7 

% 11 14 25 

Medio 
fi 7 4 11 

% 25 14 39 

Bajo 
fi 5 5 10 

% 18 18 36 

Total 
fi 15 13 28 

% 54 46 100 

Nota. Información procesada con IBM SPSS Statistics 25. 

 

Interpretación: 

Según la tabla 2, del total de trabajadores de sexo masculino, el 25% 

muestran un nivel medio de procrastinación laboral. Esto indica que los 

trabajadores experimentan con regularidad demoras en la ejecución de 

acciones después de tomar decisiones laborales. Además, pueden sentir cierta 

resistencia antes de iniciar tareas laborales y enfrentar tentaciones que 

dificultan mantener el enfoque en el trabajo. En contraste, el 18% de los 

trabajadores de sexo femenino exhiben un nivel bajo de procrastinación laboral. 

Esto se debe a que, en general, no se distraen con pensamientos agradables 

ajenos al trabajo, no suelen tomar descansos largos ni retrasan sus tareas 

laborales, e incluso utilizan las redes sociales en horas de trabajo con 

moderación. Además, el 11% de los trabajadores de sexo masculino presentan 

una alta procrastinación laboral y, en los trabajadores de sexo femenino, el 14% 

también muestran una alta procrastinación laboral.
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Tabla 3 

Relación entre la motivación y el sentido de servicio en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023 

  Sentido de servicio 

Motivación 

Correlación de Pearson -,593 

Sig. (bilateral) 0,001 

n 28 

Nota. Información procesada con IBM SPSS Statistics 25. 

 

Interpretación: 

Según la tabla 3, el coeficiente de correlación de Pearson encontrado fue de 

-0.593, indicando una correlación negativa moderada, según la clasificación 

propuesta por Hernández-Sampieri y Mendoza (2018). Este hallazgo implica que, 

a medida que la motivación aumenta, el sentido de servicio tiende a disminuir de 

forma moderada. De manera inversa, a medida que disminuye el nivel de 

motivación entre los trabajadores, se evidencia un incremento moderado en la 

manifestación de su sentido de servicio. Asimismo, se obtuvo un p-valor 0.001 

<0.050, lo que indica que la correlación entre la motivación y el de sentido de 

servicio es significativa. Por consiguiente, mejorar la motivación de los trabajadores 

puede reducir la tendencia a experimentar una demora en la ejecución de 

decisiones laborales, superar la resistencia inicial a las tareas, mantener la 

concentración en tareas tediosas y enfocarse en responsabilidades importantes. 

Esto promoverá un desenvolvimiento laboral más eficiente y profesional.
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Tabla 4 

Relación entre la motivación y la ciberpereza en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023 

  Ciberpereza 

Motivación 

Correlación de Pearson -,505 

Sig. (bilateral) 0,006 

n 28 

Nota. Información procesada con IBM SPSS Statistics 25. 

 

Interpretación: 

Según la tabla 4, el coeficiente de correlación de Pearson encontrado fue de 

-0.505. Siguiendo la clasificación propuesta por Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), existe una correlación negativa moderada entre la motivación y la 

ciberpereza. Esto implica que, a medida que la motivación aumenta, la ciberpereza 

tiende a disminuir moderadamente. De manera inversa, a medida que la motivación 

de los trabajadores disminuya, la ciberpereza tiende a aumentar de manera 

moderada. Además, se alcanzó un p-valor 0.006 <0.050, lo que señala que sí existe 

una correlación entre la motivación y la ciberpereza. Por lo tanto, mejorar la 

motivación de los trabajadores administrativos municipales podría influir 

positivamente en su comportamiento durante el horario laboral. Se infiere que, un 

aumento en la motivación podría asociarse con una disminución en la utilización de 

redes sociales de mensajería y la lectura de noticias en línea durante las horas 

laborales. Esta inferencia se sustenta en la noción de que empleados más 

motivados suelen demostrar una mayor dedicación y concentración en sus 

responsabilidades laborales.
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Asimismo, en razón al objetivo general, se presenta el siguiente resultado: 

Tabla 5 

Relación entre la motivación y la procrastinación laboral en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023 

Procrastinación laboral 

Motivación 

Correlación de Pearson -,602 

Sig. (bilateral) 0,001 

n 28 

Nota. Información procesada con IBM SPSS Statistics 25. 

Interpretación: 

Según los resultados presentados en la tabla 5, el coeficiente de correlación 

de Pearson encontrado fue de -0.602 entre la motivación y la procrastinación 

laboral. De acuerdo con la clasificación propuesta por Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018), este hallazgo indicó una correlación negativa moderada. Esto 

sugiere que, al aumentar la motivación, la propensión a la procrastinación laboral 

tiende a disminuir de manera moderada. De manera inversa, a medida que 

disminuya la motivación de los trabajadores, se observa un incremento moderado 

en la procrastinación laboral. Además, se evidenció que sí existe una correlación 

significativa entre ambas variables de estudio, con un p-valor 0.001 <0.050. Se 

puede deducir que los elementos que inciden en la gestión de la motivación juegan 

un rol crucial en la inclinación de los trabajadores administrativos a postergar sus 

responsabilidades laborales. En otras palabras, estos resultados respaldan la idea 

de que cuando los trabajadores administrativos experimentan una disminución en 

su motivación, es más probable que pospongan sus tareas laborales. 
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También se describen los niveles por cada variable: 

Tabla 6 

Nivel de las dimensiones de la motivación en los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Salpo, 2023 

Nivel 
Factor extrínseco Factor intrínseco 

fi % fi % 

Alto 6 21 10 36 

Medio 19 68 14 50 

Bajo 3 11 4 14 

Total 28 100 28 100 

Nota. Análisis basado en los resultados obtenidos. 

 

Interpretación: 

Se observa en tabla 6 el análisis de las dimensiones de la motivación, 

obteniéndose la siguiente información: en lo que respecta a los factores 

extrínsecos, el 68% de los trabajadores se muestran medianamente motivados, 

mientras que el 21% se encuentran altamente motivados y un 11% presentan una 

baja motivación. Estos resultados indican la necesidad de fortalecer las políticas 

salariales, laborales y el liderazgo. En lo que respecta a la dimensión de factores 

intrínsecos, el 50% de los trabajadores se muestran medianamente motivados, el 

36% se encuentran altamente motivados, y el 14% presentan una baja motivación. 

Esto señala la importancia de seguir mejorando la satisfacción de los trabajadores, 

ofreciendo reconocimientos y ampliando las oportunidades tanto para el 

crecimiento personal como profesional. 
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Tabla 7 

Nivel de las dimensiones de la procrastinación laboral en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023 

Nivel 
Sentido de servicio Ciberpereza 

fi % fi % 

Alto 15 54 4 14 

Medio 7 25 12 43 

Bajo 6 21 12 43 

Total 28 100 28 100 

Nota. Análisis basado en los resultados obtenidos. 

Interpretación: 

Se observa en la tabla 7 el análisis de las dimensiones de la procrastinación 

laboral, obteniéndose la siguiente información: en lo que respecta al sentido de 

servicio, un 54% de los encuestados exhiben un nivel alto. Esto sugiere que una 

parte moderadamente tiende a experimentar demoras en la ejecución de tareas 

laborales relacionadas con la toma de decisiones y presenta resistencia inicial a las 

tareas. Además, el 25% de los encuestados experimentan un sentido de servicio 

moderado, y el 21% señalan un bajo sentido de servicio. En cuanto a la dimensión 

de ciberpereza, el 14% muestra un nivel alto, mientras que el 43% experimentan 

niveles medios y bajos de este comportamiento. En efecto, aumentar los niveles de 

sentido de servicio y disminuir la ciberpereza entre los trabajadores municipales 

emerge como una estrategia fundamental para mejorar la productividad. Este 

enfoque, alineado con la política de la municipalidad, tiene como objetivo central 

proporcionar servicios eficientes a la comunidad. 
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Contrastación de la hipótesis de investigación 

En el marco de la evaluación de la contrastación de la hipótesis propuesta 

por el investigador, se plantearon dos supuestos respecto a la correlación entre 

ambas variables estudiadas en la municipalidad distrital de Salpo, 2023. 

Hipótesis de investigación (Hi): La relación que existe entre la motivación y 

la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023, es significativa.  

Hipótesis nula (Ho): La relación que existe entre la motivación y la 

procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023, no es significativa. 

Según el análisis de nuestros datos y en concordancia con nuestro objetivo 

general, el coeficiente de correlación de Pearson encontrado fue de -0.602.  Esto 

indica que, a medida que la variable de motivación aumenta, la tendencia a la 

procrastinación laboral tiende a disminuir de manera moderada. De manera inversa, 

a medida que disminuya la motivación de los trabajadores, se observa un 

incremento moderado en la procrastinación laboral. Además, se ha obtenido una 

significancia con un valor de 0.001 (p-valor < 0.05), confirmando así la relación entre 

ambas variables. Por consiguiente, se acepta la hipótesis propuesta por el 

investigador, la cual señala que, la relación que existe entre la motivación y la 

procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023, es significativa. Como resultado, se infirió que los factores que inciden en la 

regulación de la motivación ejercen un impacto determinante en la tendencia de los 

trabajadores a postergar sus responsabilidades laborales.
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V. DISCUSIÓN 

En el actual entorno altamente competitivo, la motivación se posiciona como un 

elemento crucial y fundamental para el éxito en las organizaciones. Esta va más 

allá del simple aumento de salarios, ya que factores como las políticas de la 

empresa, el entorno laboral, la relación con los superiores, un sentido de propósito, 

el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento también influyen de manera 

significativa en la motivación de los trabajadores. En este sentido, Recuenco et al. 

(2022) resaltan la importancia de la motivación, el cual juega un papel crucial tanto 

en la dimensión personal como en el ámbito profesional de las personas. No 

obstante, Ahmad (2019) advierte que las actitudes desmotivadas en los 

colaboradores pueden desencadenar una persistente procrastinación en el trabajo. 

Teniendo en cuenta lo previamente mencionado, el objetivo específico uno fue 

identificar el nivel de motivación según sexo en los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Salpo, 2023. Los resultados revelaron que el 32% de los hombres y el 

36% de las mujeres están medianamente motivados. Esto evidencia que los 

trabajadores no están del todo satisfechos con la compensación y la percepción de 

políticas de bonificaciones que reciben. Además, podría deberse a la falta de 

programas efectivos de apoyo, incentivos y reconocimientos que cumplan con las 

expectativas laborales. Según Robbins y Judge (2017), refieren que "se define la 

motivación como los procesos que inciden en la intensidad, dirección y persistencia 

del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta" (p. 209). Por 

consiguiente, los resultados obtenidos guardan semejanza con el estudio de Marín 

y Placencia (2017), en el que se identificó que los trabajadores, con un 49.3%, se 

encontraron medianamente motivados. Esto podría deberse a la deficiencia en las 

condiciones y seguridad laboral, así como a la falta de autorrealización y 

reconocimiento profesional; también, a la falta de brindar mayor autonomía en las 

actividades. Del mismo modo, en los estudios realizados por Rodríguez et al. (2020) 

y Catache et al. (2022), se encontró que la mayor parte de los trabajadores estaban 

medianamente motivados en el desarrollo de sus tareas laborales. Los factores 

motivacionales identificados abarcaban oportunidades de promoción laboral, la 

percepción de salarios competitivos, reconocimiento, bonificaciones, así como un 

liderazgo efectivo y un entorno laboral positivo, los mismos que concuerdan con los 

hallazgos de la investigación de Arana y Huaire (2019). No obstante, en contraste 
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con el estudio de Espindola et al. (2021), se obtuvo un nivel elevado de motivación 

en ambos grupos estudiados. Cabe destacar que, según estos resultados, la 

estabilidad laboral no parece desempeñar un papel determinante en el impulso 

motivacional.  

En este contexto, es crucial destacar la importancia de tener en cuenta estos 

elementos fundamentales al abordar la motivación de los trabajadores, 

independientemente de su género. Estos hallazgos no solo enriquecen la 

comprensión de la motivación en el ámbito municipal, sino que también brindan 

orientación valiosa para participar en actividades municipales y contribuyen a la 

formulación de planes y acciones que estimulen la motivación y la dedicación de 

los empleados en el futuro. El objetivo es fomentar un entorno laboral más 

productivo y gratificante. 

El objetivo específico dos, se formuló con la intención de identificar el nivel de 

procrastinación laboral según sexo en los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Salpo, 2023. Los resultados revelaron que un 25% de los trabajadores de sexo 

masculino muestran un nivel medio de procrastinación laboral. Esto indica que los 

trabajadores enfrentan regularmente demoras en la ejecución de acciones tras la 

toma de decisiones laborales, experimentando también resistencia al inicio de 

tareas y distracciones que afectan su concentración. Por otro lado, el 18% de los 

trabajadores de sexo femenino exhibe un nivel bajo de procrastinación laboral. Este 

hallazgo señala que las mujeres se caracterizan por su capacidad para evitar 

distracciones ajenas al trabajo, la gestión eficiente de descansos y la moderación 

en el uso de redes sociales durante las horas laborales.  

Para Metin et al. (2018), la procrastinación laboral se define como “posponer 

acciones relacionadas con el trabajo participando, conductual o cognitivamente, en 

actividades no relacionadas con el trabajo, sin intención de dañar al empleador, 

empleado, lugar de trabajo o cliente”. Por consiguiente, a diferencia de nuestros 

resultados, la investigación llevada a cabo por Arias (2021) en trabajadores del 

sector público de Arequipa señaló que el 45% de los participantes de sexo 

masculino y el 30% de las participantes de sexo femenino exhibieron niveles altos 

de procrastinación. Asimismo, en el estudio realizado por Arenas et al. (2022) con 

trabajadores brasileños durante la pandemia por COVID-19, se observó que 

aquellos que desempeñaban sus labores desde el hogar presentaban elevados 
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niveles de procrastinación. En tal sentido, se infiere que la procrastinación laboral 

es un fenómeno variable y complejo. Diversos estudios han arrojado resultados que 

varían en función del entorno laboral, el género y otras circunstancias externas. 

Nuestros hallazgos en la municipalidad distrital de Salpo, muestran un nivel medio 

y bajo de procrastinación laboral según sexo, en similitud con investigaciones 

previas. Estas discrepancias subrayan la necesidad de considerar múltiples 

factores al abordar la procrastinación laboral y desarrollar estrategias para optimizar 

el desempeño en el lugar de trabajo. 

En cuanto al objetivo específico tres, se buscó determinar la relación entre la 

motivación y el sentido de servicio en los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Salpo, 2023. Los hallazgos indicaron que existe una relación negativa moderada 

(Rho Pearson -0.593) con una significancia de 0.001 (p-valor <0.05) entre la 

motivación y el sentido de servicio. Esto quiere decir que, si los trabajadores están 

completamente motivados, evitarán caen en prácticas como en demoras al realizar 

sus actividades y mejorar la concentración sin priorizar sus deberes por rango de 

importancia siendo eficaces con lo solicitado o requerido por su jefe inmediato. Por 

consiguiente, estos hallazgos guardan semejanza con la investigación de Paucar 

(2020), quien encontró una correlación negativa y baja (Rho de Spearman = -0.172) 

y una significancia de 0.046 (p-valor <0.05) entre el sentido de servicio con la 

motivación laboral. Así mismo, es semejante con el estudio de Urcia (2020), quien 

encontró una correlación negativa moderada (Rho Spearman -0.498) y una 

significancia de 0.001 (p-valor <0.05) entre el sentido de servicio con el rendimiento 

en la tarea. También, Campos (2021) en su investigación identificó una asociación 

moderada y negativa entre el sentido de servicio con la satisfacción laboral, 

obteniendo un Rho Spearman -0.458 y una significancia de 0.000 (p-valor <0.05). 

Estos hallazgos resaltan la importancia de gestionar de manera equilibrada y 

estratégica la motivación de los trabajadores, ya que es esencial abordar las 

complejas interacciones entre motivación y sentido de servicio para cultivar un 

ambiente laboral saludable y productivo. Una motivación adecuada no solo impulsa 

el rendimiento y el logro de metas, sino que también previene comportamientos 

negativos, como largos periodos de descanso en horas laborales. La gestión eficaz 

de estos aspectos en la municipalidad puede generar una satisfacción laboral 
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plena, contribuyendo a un entorno de trabajo armonioso y productivo para todos los 

trabajadores. 

Respecto al cuarto objetivo específico, se planteó determinar la relación entre 

la motivación y la ciberpereza en los trabajadores de la municipalidad distrital de 

Salpo, 2023. Los hallazgos determinaron que existe una relación negativa 

moderada (Rho Pearson -0.505) y una significancia de 0.006 (p-valor <0.05) entre 

la motivación y la ciberpereza. Esto indica que tener trabajadores altamente 

motivados, puede conducir a una mayor concentración en sus responsabilidades 

durante la jornada laboral. Esto podría estar relacionado con usar menos 

aplicaciones de mensajería y leer menos noticias en línea mientras están en sus 

labores. Dicho de otra manera, cuando los empleados están más motivados, 

tienden a trabajar con mayor concentración y dedicación. Estos hallazgos guardan 

semejanza con la investigación de Paucar (2020), quien identificó una correlación 

inversa y baja entre la ciberpereza y la motivación laboral (Rho de Spearman = -

0.238) y un p-valor 0.006 <0.050. En efecto, es fundamental resaltar que la 

ciberpereza puede impactar negativamente en el desempeño laboral, mientras que 

la motivación puede ser un factor clave para combatirla. De igual manera, estos 

hallazgos enfatizan la relevancia de promover la motivación como una estrategia 

eficaz para reducir la ciberpereza y mejorar la productividad, con el propósito de 

estimular la disposición de los colaboradores para emprender esfuerzos 

significativos en beneficio de la municipalidad, y en última instancia, fomentar el 

deseo de seguir siendo miembro de la misma. 

Finalmente, en cuanto al objetivo general, se propuso establecer la relación 

entre la motivación y la procrastinación laboral en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de Salpo, 2023. Los resultados demostraron que existe una 

relación negativa moderada (Rho Pearson -0.602) y una significancia de 0.001 (p-

valor <0.05) entre ambas variables. Considerando los resultados obtenidos, se 

respalda la hipótesis de investigación, confirmando que, la relación que existe entre 

la motivación y la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad 

distrital de Salpo, 2023, es significativa. En tal sentido, para evitar el aumento de la 

procrastinación y fomentar la motivación entre los trabajadores, resulta esencial 

adoptar estrategias clave. Según Barrios et al. (2019), proponen la implementación 

de medidas fundamentales, como garantizar una compensación justa, el 
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reconocimiento por parte de los líderes y fomentar la colaboración efectiva en 

equipos. Estas acciones no solo pueden mejorar el ambiente laboral, sino también 

impulsar el rendimiento y la satisfacción del personal. 

De manera similar, Paucar (2020) encontró una relación negativa y baja entre 

la procrastinación y la motivación laboral, evidenciada por un coeficiente de Rho 

Spearman de -0.243 con un nivel de significancia inferior a 0.05. Esto significa que, 

cuando la procrastinación laboral aumenta, es a causa de una falta adecuada de 

motivación entre los colaboradores. En otras palabras, reducir progresivamente la 

procrastinación podría lograrse prestando mayor atención a la satisfacción y el 

bienestar de los colaboradores, así como proporcionar más oportunidades de 

desarrollo, capacitación, mejorar el ambiente laboral, brindar bonificaciones, entre 

otros aspectos. Este descubrimiento respalda los hallazgos de la presente 

investigación, ya que ambas variables mantienen una relación negativa, baja y 

significativa.  

No obstante, es importante señalar que estos resultados difieren de otras 

investigaciones. Por ejemplo, Carcausto-Mamani et al. (2021) identificaron una 

correlación positiva y baja entre la Ley Servir y la motivación laboral, sugiriendo que 

mejorar oportunidades de crecimiento, capacitación, compensaciones y 

remuneraciones es esencial para una adecuada incorporación al servicio civil. 

Además, Talavera-Salas et al. (2021) encontraron una correlación positiva muy baja 

al analizar la relación entre el nivel de motivación y la satisfacción en el ámbito 

laboral. A su vez, el estudio de Metin et al. (2018) reveló una correlación negativa 

y baja entre la procrastinación y el desempeño laboral, indicando que adoptar 

comportamientos de procrastinación podría asociarse con un rendimiento laboral 

deficiente. 

Por consiguiente, se infiere que mantener a los trabajadores municipales 

motivados conducirá a una disminución gradual de la procrastinación. La 

motivación emerge como un factor crucial para evitar demoras en el cumplimiento 

de responsabilidades. En contraste, la carencia de motivación ocasionará retrasos 

laborales e incluso la ejecución incorrecta de tareas, prolongando los plazos de 

entrega ante sus jefes inmediatos.
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. En relación al primer objetivo específico, se identificó el nivel de motivación 

según sexo en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023. 

Se llegó a la conclusión que, el 32% de los trabajadores de sexo masculino 

y el 36% de los trabajadores de sexo femenino están medianamente 

motivados. Estos resultados indican que, hasta el momento, los empleados 

perciben el salario, las políticas laborales, el liderazgo, entre otros aspectos, 

como adecuados, aunque no plenamente satisfactorios. No obstante, si esto 

persiste, puede generar en los trabajadores un rendimiento laboral inferior, 

aumento de la procrastinación, descontento laboral, mayor rotación de 

personal, menor compromiso con los objetivos institucionales; lo cual podría 

tener implicancias negativas en el servicio que brinda la municipalidad.  

6.2. En razón al objetivo específico dos, se identificó el nivel de procrastinación 

laboral según sexo en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 

2023. Respecto a los trabajadores de género masculino, se concluyó que el 

25% presenta un nivel medio de procrastinación laboral, mientras que, en el 

caso de los trabajadores de género femenino, el 18% exhibe un nivel bajo 

de procrastinación. Estos resultados resaltan una tendencia preocupante 

entre los trabajadores masculinos, quienes parecen ser más propensos a 

adoptar actitudes procrastinadoras, tales como el retraso en la ejecución de 

tareas y proyectos. Es evidente que la falta de cumplimiento de plazos y la 

disminución en la calidad del trabajo pueden afectar adversamente la gestión 

municipal y, sin duda alguna, afectando la calidad del servicio proporcionado 

a los ciudadanos. 

6.3. En cuanto al objetivo específico tres, se concluyó que existe una relación 

negativa moderada (Rho Pearson -0.593) con una significancia de 0.001 (p-

valor <0.05) entre la motivación y el sentido de servicio. En términos 

prácticos, esto implica que, cuando el nivel de motivación es regular, los 

empleados tienden a mostrar una menor disposición para comprometerse 

proactivamente con sus responsabilidades laborales y a percibir su trabajo 

como una contribución significativa al servicio público o al bienestar de la 

comunidad. En otras palabras, la falta de motivación podría conducir a una 

postergación de tareas o responsabilidades laborales, a pesar del 
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compromiso o deber existente hacia la organización o las personas que 

dependen de su desempeño.  

6.4. De acuerdo al cuarto objetivo específico, se concluyó que existe una relación 

negativa moderada (Rho Pearson -0.505) con una significancia de 0.006 (p-

valor <0.05) entre la motivación y la ciberpereza. Esto significa que cuando 

la motivación disminuye, aumenta la propensión a adoptar comportamientos 

relacionados con la ciberpereza, como el uso de aplicaciones de mensajería 

durante el horario laboral, el tiempo dedicado a redes sociales por 

entretenimiento, entre otros. Estos hallazgos subrayan la importancia de no 

solo abordar los aspectos tradicionales de la motivación laboral, sino también 

considerar cómo las actividades digitales distractoras pueden afectar 

negativamente el compromiso en la gestión municipal. 

6.5. En esta investigación se ha determinado, en razón al objetivo general, que 

existe una correlación negativa moderada (Rho Pearson -0.602) y una 

significancia de 0.001 (p-valor <0.05) entre la motivación y la procrastinación 

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023. Esto 

significa que, la ausencia de motivación en los trabajadores se asocia con 

retrasos en la ejecución de las tareas asignadas. Del mismo modo, cuando 

los trabajadores están más motivados, tienden a procrastinar menos en sus 

labores. Por lo tanto, fortalecer las políticas laborales, salariales y 

emocionales, así como mejorar los ambientes de trabajo, el liderazgo y las 

oportunidades de crecimiento personal como profesional, puede generar un 

efecto notable en la disminución de la tendencia a procrastinar en el ámbito 

laboral. La falta de atención a estos aspectos podría fomentar hábitos 

procrastinadores, afectando negativamente la gestión municipal.
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VII. RECOMENDACIONES 

Basándonos en las conclusiones obtenidas en esta investigación, se 

formulan las siguientes sugerencias dirigidas al alcalde de la municipalidad 

distrital de Salpo: 

7.1. Mantener un nivel óptimo de motivación entre los trabajadores es esencial 

para el éxito de cualquier entidad, ya que esto influye directamente en su 

productividad y en la consecución eficaz de metas y objetivos. Por 

consiguiente, se recomienda al jefe de la Unidad de Recursos Humanos 

implementar estrategias como el reconocimiento de logros, encuestas 

periódicas, implementar el trabajo remoto cuando sea factible; formación 

continua, realizar pausas activas durante el día y talleres sobre gestión del 

estrés.  

7.2. Evitar la procrastinación es esencial para garantizar la puntual realización de 

tareas y mejorar la eficiencia laboral. En ese sentido, se recomienda que el 

jefe de la Unidad de Recursos Humanos realice charlas centradas en 

técnicas eficientes de gestión del tiempo, como la Técnica del Pomodoro, el 

Método Seinfeld. 

7.3. Se recomienda al jefe de la Unidad Recursos Humanos, lleve a cabo la 

creación e implementación de programas y talleres destinados a incrementar 

la motivación de los trabajadores y, en la medida de lo posible, fortalecer su 

sentido de servicio. 

7.4. Para contrarrestar la ciberpereza, se sugiere que el jefe de la Unidad de 

Recursos Humanos organice sesiones interactivas centradas en aspectos 

clave como la autodisciplina, uso adecuado de redes sociales en el trabajo y 

promoción de hábitos saludables. Esto ayudará a establecer una cultura 

propicia para el uso de dispositivos electrónicos, minimizando distracciones 

en el ámbito laboral. Además, se recomienda que la encargada de la oficina 

de TIC realice un monitoreo constante para identificar las plataformas más 

utilizadas en la entidad durante el horario laboral. 

7.5.  Finalmente, dado que la procrastinación laboral ha sido objeto de escaso 

estudio, se sugiere continuar investigando sobre este tema. Se recomienda 

llevar a cabo investigaciones con muestras más amplias y en diversos 

sectores empresariales.   
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ANEXOS 

ANEXO 1: Tabla de operacionalización de variables 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V1: 

Motivación 

Según Robbins y 

Judge (2017), 

refieren que, "se 

define la motivación 

como los procesos 

que inciden en la 

intensidad, dirección 

y persistencia del 

esfuerzo que realiza 

una persona para 

alcanzar una meta” 

(p. 209).   

La variable de motivación 

será evaluada utilizando un 

cuestionario compuesto 

por 21 ítems en una escala 

de Likert. Este cuestionario 

incluirá las dos 

dimensiones de la 

motivación: el factor 

extrínseco y el factor 

intrínseco, tal como fueron 

establecidos por Herzberg 

(1963, citado en Parra et 

al., 2018). 

Factor extrínseco 

Factor intrínseco 

- Salario

- Políticas laborales

- Liderazgo

- Aptitud para el

trabajo

- Crecimiento

personal

- Desafíos laborales

Ordinal 



V2: 

Procrastinación 

Laboral 

Para Metin et al. 

(2018), la 

procrastinación 

laboral se define 

como “posponer 

acciones 

relacionadas con el 

trabajo participando, 

conductual o 

cognitivamente, en 

actividades no 

relacionadas con el 

trabajo, sin intención 

de dañar al 

empleador, 

empleado, lugar de 

trabajo o cliente”. 

La variable de 

procrastinación laboral 

será evaluada utilizando la 

Escala de Procrastinación 

en el Trabajo (PAWS), que 

consta de 12 ítems en total. 

Esta escala incluirá las dos 

dimensiones de la 

procrastinación laboral: el 

sentido de servicio y la 

ciberpereza, tal como 

fueron establecidos por 

Metin et al. (2018). 

Sentido de servicio 

Ciberpereza 

- Aplazar las tareas

- Redes sociales y

ocio

Ordinal 



Anexo 2: Tabla de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO: “La motivación y su relación con la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023” 

AUTORES:  Juarez Burgos Augusto Nicolas, Loyola Gutiérrez Taina Madelyne 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVO GENERAL Y 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

VARIABLES METODOLOGÍA POBLACIÓN 

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre la 

motivación y la 

procrastinación 

laboral en los 

trabajadores de la 

municipalidad 

distrital de Salpo, 

2023?  

H1:  La relación que 

existe entre la 

motivación con la 

procrastinación laboral 

en los trabajadores de 

la municipalidad 

distrital de Salpo, 

2023, es significativa. 

H0:  La relación que 

existe entre la 

motivación con la 

General: Establecer la 

relación que existe entre la 

motivación y la 

procrastinación laboral en los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de 

Salpo, 2023. 

OE1: Identificar el nivel de 

motivación según sexo en los 

trabajadores de la 

V1: 

Motivación 

V2:  

Procrastinación 

Laboral 

TIPO: Aplicada  

NIVEL: Correlacional 

DISEÑO: No experimental 

TÉCNICA: La encuesta 

INSTRUMENTO: 

Cuestionarios tipo Likert  

POBLACIÓN: 

28 trabajadores 

pertenecientes al 

área administrativa. 

MUESTRA: Censal 



procrastinación laboral 

en los trabajadores de 

la municipalidad 

distrital de Salpo, 

2023, no es 

significativa. 

municipalidad distrital de 

Salpo, 2023. 

OE2: Identificar el nivel de 

procrastinación laboral según 

sexo en los trabajadores de la 

municipalidad distrital de 

Salpo, 2023. 

OE3: Determinar la relación 

que existe entre la motivación 

y el sentido de servicio en los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de 

Salpo, 2023 

OE4: Determinar la relación 

que existe entre la motivación 

y la ciberpereza en los 

trabajadores de la 

municipalidad distrital de 

Salpo, 2023.   



ANEXO 3: Autorización de la empresa 



ANEXO 4: Consentimiento informado e instrumentos de recolección de 

datos 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: La motivación y su relación con la procrastinación laboral en los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023

Investigadores: Juarez Burgos, Augusto Nicolas  

   Loyola Gutiérrez, Taina Madeleyne  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “La motivación y su relación con la 

procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023”, 

cuyo objetivo es establecer la relación entre la motivación y la procrastinación laboral en 

los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023. Esta investigación es 

desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la 

Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente 

de la Universidad y con el permiso de la municipalidad distrital de Salpo.  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

La importancia de este estudio radica en analizar el grado de motivación exhibido por 

los funcionarios públicos en el desempeño de sus tareas y en superar la tendencia a 

posponerlas. Los hallazgos de esta investigación podrán ser aprovechados para 

establecer estrategias de gestión de recursos humanos efectivas, que promuevan la 

motivación, disminuyan la procrastinación laboral y, en última instancia, mejoren la 

administración municipal. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y

algunas preguntas sobre la investigación titulada:” La motivación y su relación

con la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de

Salpo, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 5 minutos y se

realizará de manera virtual a través de un enlace vía WhatsApp (formulario de

Google) a los trabajadores administrativos de la municipalidad. Las respuestas

al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de

identificación y, por lo tanto, serán anónimas.



 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 

término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 

resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los 

datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con los Investigadores [Loyola 

Gutiérrez Taina Madeleyne] con email tloyolag@ucvvirtual.edu.pe y [Juarez Burgos 

Augusto Nicolas] con email ajuarezbu98@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor 

[Mosqueira Rodríguez Guisella Balbina] con email gbmosqueira@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en 

la investigación. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………….…….. 

Fecha y hora:  

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el 

consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: 

Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde 

el cual se envía las respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años

mailto:gbmosqueira@ucvvirtual.edu.pe


Instrumento de recolección de datos  

El siguiente cuestionario fue adaptado del autor Huamán, F. J. (2021) 

https://hdl.handle.net/20.500.12692/60542 

Cuestionario para la variable Motivación 

Estimado(a) participante, agradecemos su disposición para colaborar en esta 

encuesta, el cual tiene un propósito exclusivamente académico. Queremos 

recordarle que todas sus respuestas serán tratadas de manera confidencial y 

anónima.  

INSTRUCCIONES: 

A continuación, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá 

responder de acuerdo a lo que considere conveniente. Por favor, indique la 

frecuencia con la que realiza cada acción, eligiendo la opción correspondiente. 

Utilice la siguiente escala para cada enunciado: 

Datos Generales: 

Sexo:       Masculino   Femenino 

Edad: 

Totalmente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

3 

En desacuerdo 2 

Totalmente en desacuerdo 1 

https://hdl.handle.net/20.500.12692/60542


 

 

 

 

ÍTEMS 

 

ENUNCIADOS ALTERNATIVAS 

Variable 1: Motivación 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Factor extrínseco      

1 
La compensación que recibe es adecuada en 

relación al trabajo que realiza. 
     

2 
Las remuneraciones de los trabajadores son 

justas. 
     

3 
Las políticas de bonificaciones 

implementadas por la entidad son justas. 
     

4 
La entidad otorga un pago adicional por sus 

labores. 
     

5 
La entidad le brinda estabilidad y seguridad 

en el empleo. 
     

6 

Recibe orientación por parte de la entidad 

sobre sus derechos y responsabilidades 

laborales. 

     

7 

Las condiciones proporcionadas por la 

entidad son adecuadas para realizar su 

trabajo. 

     

8 
En la municipalidad se promueve la igualdad 

de oportunidades y la diversidad. 
     

9 
El jefe inmediato establece metas claras y 

realistas para el equipo. 
     

10 

El jefe inmediato está dispuesto a escuchar 

y tomar en cuenta las ideas y sugerencias del 

equipo. 

     

11 

El jefe inmediato ofrece oportunidades de 

crecimiento y desarrollo profesional a los 

miembros del equipo. 

     



 

 

12 
El jefe inmediato fomenta un ambiente de 

confianza y apoyo en el equipo de trabajo. 
     

 DIMENSIÓN 2: Factor intrínseco      

13 

La entidad cuenta con una estructura 

organizativa sólida que facilita su 

desempeño laboral. 

     

14 
La labor que desempeña en la entidad es 

satisfactoria. 
     

15 
El nivel de productividad laboral en la entidad 

es excelente. 
     

16 
Participa en programas de capacitación para 

mejorar el rendimiento en el trabajo. 
     

17 

Los conocimientos que adquiere en la 

entidad son suficientes para el crecimiento 

profesional. 

     

18 
La entidad valora y reconoce el trabajo que 

realiza. 
     

19 
Recibe apoyo y motivación por parte de la 

entidad mientras realiza sus tareas laborales. 
     

20 

Recibe incentivos y/o reconocimientos por 

parte de la entidad durante el tiempo que se 

encuentra trabajando. 

     

21 

Se encuentra preparado(a) para afrontar 

nuevos desafíos o asumir mayores 

responsabilidades en su trabajo actual. 

     

 

¡Muchas gracias por su participación! 

 

  



 

 

Escala de procrastinación en el trabajo (PWS) 

El siguiente cuestionario corresponde a la escala original “Procrastination at work 

scale (PAWS)” elaborado por Baran Metán (2016): 

https://www.researchgate.net/publication/292992053_Procrastination_at_Work_Sc

ale_PAWS 

INSTRUCCIONES: 

 

A continuación, los siguientes enunciados se refieren a varios tipos de 

comportamientos en el trabajo. Por favor, lea atentamente todos los enunciados y 

seleccione la frecuencia con la que realiza cada compartiendo en el trabajo. Utilice 

la siguiente escala de respuestas: 

 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

 

TEMS 

ENUNCIADOS 1 2 3 4 5 

VARIABLE 2: procrastinación laboral      

Dimensión 1: sentido de servicio      

1 

Después de tomar una decisión en el ámbito laboral, 

tiende a experimentar una demora en la ejecución de 

las acciones necesarias para implementar dicha 

decisión. 

     

2 
Siente cierta resistencia antes de iniciar las tareas 

laborales que debe realizar. 

     

3 

En el trabajo, a veces siente una fuerte tentación de 

buscar distracciones placenteras, lo que dificulta 

mantenerse enfocado/a en el trabajo. 

     

4 

Cuando una tarea laboral se vuelve tediosa, a 

menudo se encuentra divagando en pensamientos 

agradables en lugar de mantenerse concentrado/a. 

     

https://www.researchgate.net/publication/292992053_Procrastination_at_Work_Scale_PAWS
https://www.researchgate.net/publication/292992053_Procrastination_at_Work_Scale_PAWS


 

 

5 

A menudo prioriza tareas de menor importancia, 

incluso cuando hay algo importante que debe hacer 

en el trabajo. 

     

6 

Cuando tiene una carga excesiva de trabajo, tiende 

a evitar la planificación de sus tareas y, en su lugar, 

se encuentra realizando actividades totalmente 

irrelevantes. 

     

7 
A veces toma largos descansos para disfrutar de una 

taza de café durante su jornada laboral. 

     

8 
Retrasa algunas de sus tareas simplemente porque 

no las disfruta. 

     

 Dimensión 2: ciberpereza      

9 

Utiliza aplicaciones de mensajería instantánea 

(como WhatsApp, Messenger, Skype, Snapchat, 

Telegram, Viber, entre otros) con fines personales 

durante su horario laboral. 

     

10 

Dedica más de treinta minutos al día en plataformas 

de redes sociales (como Facebook, Instagram, 

Twitter, TikTok, etc.) por motivos de entretenimiento 

durante su tiempo de trabajo. 

     

11 Lee noticias en línea mientras está en el trabajo.      

12 
Realiza compras en línea durante las horas 

laborales. 

     

 

¡Muchas gracias por su participación! 

  



 

 

Anexo 5: Fichas de validación firmadas 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivación y su relación con 

la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023”. La evaluación 

del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de 

éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

1.        Datos generales del juez 
 

 

Nombres y Apellidos del juez: 
José A. Guevara Ramírez 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social 
 

( 
 ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional   

 

( X ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 
2 a 4 años              (          ) 

 Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autores: 

 

Juarez Burgos Augusto Nicolas y Loyola Gutiérrez Taina 

Madeleyne  

 

 

Procedencia: Adaptado o validado por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 5 minutos 

Ámbito de aplicación: (Ambientes de la municipalidad distrital de Salpo) 



 

 

 

Significación: 

Este cuestionario está compuesto por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y 21 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 2 indicadores y 12 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

4.   Soporte teórico 

● Variable 1: Motivación 

Según Robbins y Judge (2017), refieren que, "se define la motivación como los procesos que inciden 

en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una 

meta” (p. 209).   

● Variable 2: Procrastinación laboral 

Para Metin et al. (2018), la procrastinación laboral se define como “posponer acciones relacionadas 

con el trabajo participando, conductual o cognitivamente, en actividades no relacionadas con el 

trabajo, sin intención de dañar al empleador, empleado, lugar de trabajo o cliente”. 

Variable Dimensiones  Definición  

Motivación 

Factor Extrínseco 

Se refieren a cualquier tipo de incentivo o motivo que 

proviene de fuentes externas a la persona que realiza la 

acción. Estos motivos pueden incluir recompensas 

tangibles, reconocimiento social o presiones externas 

para realizar una determinada tarea. (Herzberg, 1963, 

citado en Parra et al., 2018) 

Factor Intrínseco 

El factor intrínseco son aquellos motivos o incentivos 

internos generados por la propia persona que realiza la 

acción. Estos motivos están impulsados por el interés 

personal, el disfrute, la satisfacción y la conexión 

emocional con la actividad en sí misma. (Herzberg, 

1963, citado en Parra et al., 2018) 

Procrastinación 

Sentido de servicio 

Según Metin et al. (2018) precisan que el sentido de 

servicio hace referencia a la práctica de abstenerse del 

trabajo o distraerse de él sin perjudicar a otros o trasladar 

la carga de trabajo a los compañeros, como tomar 

descansos más prolongados para tomar café o divagar 

en pensamientos. 

Ciberpereza 

Se refiere al uso de dispositivos de tecnología móvil e 

Internet para fines personales en el trabajo. (Metin et al., 

2018 

 

  



 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “La motivación y su relación con la procrastinación laboral 

en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023 elaborado por Juarez Burgos Augusto Nicolas 

y Loyola Gutiérrez Taina Madeleyne en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 

una modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la dimensión 

o indicador que 

está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 

(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    

de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

 

 

Variable del instrumento: Motivación 

● Primera dimensión: Factor extrínseco 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

       Salario 

 

1,2,3,4 

 
 X   

Políticas laborales 

 

5,6,7,8 

 
 

X 
  

Liderazgo 

 

9,10,11,12 

 
 

X 
  

● Segunda dimensión: Factor intrínseco 
 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

- Aptitud para el trabajo 

 

13,14,15 

 
 

X 
  

- Crecimiento personal 

 

16,17,18 

 
 

X 
  

     Desafíos laborales 
19,20,21 

 
 

X 
  

Variable del instrumento: Procrastinación Laboral 

● Primera dimensión: Sentido de servicio 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

 

      Aplazar las tareas 

 

1,2,3,4,5,

6, 7,8 

 

 X   

● Segunda dimensión: Ciberpereza 
 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

      Redes sociales y ocio 9,10,11,12  X   

 

 

 

 

 

……….………………………………………. 

Dr. José A. Guevara Ramírez 

DNI N° 80396738 



Pd.: el presente formato debe tomar en 

cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 

bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivación y su relación con 

la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023”. La evaluación 

del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de 

éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

1.        Datos generales del juez 
 

 

Nombres y Apellidos del juez: 
Miguel Angel G. Otoya Arrese 

Grado profesional: Maestría   ( ) Doctor (  ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social 
 

( 
 ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional   

 

(X ) 

Áreas de experiencia profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 

en el área: 
2 a 4 años              (          ) 

 Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3.           Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autores: 

 

Juarez Burgos Augusto Nicolas y Loyola Gutiérrez Taina 

Madeleyne  

 

 

Procedencia: Adaptado o validado por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 5 minutos 

Ámbito de aplicación: (Ambientes de la municipalidad distrital de Salpo) 



 

 

 

Significación: 

Este cuestionario está compuesto por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y 21 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 2 indicadores y 12 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

4.           Soporte teórico 

● Variable 1: Motivación 

Según Robbins y Judge (2017), refieren que, "se define la motivación como los procesos que 

inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para 

alcanzar una meta” (p. 209).   

● Variable 2: Procrastinación laboral 

Para Metin et al. (2018), la procrastinación laboral se define como “posponer acciones relacionadas 

con el trabajo participando, conductual o cognitivamente, en actividades no relacionadas con el 

trabajo, sin intención de dañar al empleador, empleado, lugar de trabajo o cliente”. 

Variable Dimensiones  Definición  

Motivación 

Factor Extrínseco 

Se refieren a cualquier tipo de incentivo o motivo que 

proviene de fuentes externas a la persona que realiza la 

acción. Estos motivos pueden incluir recompensas 

tangibles, reconocimiento social o presiones externas 

para realizar una determinada tarea. (Herzberg, 1963, 

citado en Parra et al., 2018) 

Factor Intrínseco 

El factor intrínseco son aquellos motivos o incentivos 

internos generados por la propia persona que realiza la 

acción. Estos motivos están impulsados por el interés 

personal, el disfrute, la satisfacción y la conexión 

emocional con la actividad en sí misma. (Herzberg, 

1963, citado en Parra et al., 2018) 

Procrastinación 

Sentido de servicio 

Según Metin et al. (2018) precisan que el sentido de 

servicio hace referencia a la práctica de abstenerse del 

trabajo o distraerse de él sin perjudicar a otros o trasladar 

la carga de trabajo a los compañeros, como tomar 

descansos más prolongados para tomar café o divagar 

en pensamientos. 

Ciberpereza 

Se refiere al uso de dispositivos de tecnología móvil e 

Internet para fines personales en el trabajo. (Metin et al., 

2018 

 

 

 

 

 

 



 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “La motivación y su relación con la procrastinación 

laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023 elaborado por Juarez Burgos 

Augusto Nicolas y Loyola Gutiérrez Taina Madeleyne en el año 2023. De acuerdo con los siguientes 

indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 

una modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene  semántica y sintaxis 

adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la dimensión 

o indicador que 

está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo 

(no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    

de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   

(alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

 

 

 

Variable del instrumento: Motivación 

● Primera dimensión: Factor extrínseco 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

       Salario 

 

1,2,3,4 

 
4 4 4  

Políticas laborales 

 

5,6,7,8 

 
4 4 4  

Liderazgo 

 

9,10,11,12 

 
4 4 4  

● Segunda dimensión: Factor intrínseco 
 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

- Aptitud para el trabajo 

 

13,14,15 

 
4 4 4  

- Crecimiento personal 

 

16,17,18 

 
4 4 4  

     Desafíos laborales 
19,20,21 

 
4 4 4  

 

Variable del instrumento: Procrastinación Laboral 

● Primera dimensión: Sentido de servicio 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

 

      Aplazar las tareas 

 

1,2,3,4,5,

6, 7,8 

 

4 4 4  

● Segunda dimensión: Ciberpereza 
 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevan

cia 

Observacion

es 

      Redes sociales y ocio 9,10,11,12 4 4 4  

 

 

 

 

……….………………………………………. 

Mgtr. Miguel Angel g. Otoya Arrese 



DNI N° 18084048 

Pd.: el presente formato debe tomar en 

cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 

bibliografía.

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La motivación y su relación con la 

procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: 
Jimmy Rolando Trujillo 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

Educativa ( ) Organizacional ( X 

) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 años (     ) 

el área: Más de 5 años ( X ) 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: 

Cuestionario en escala ordinal 

Autores: Juarez Burgos Augusto Nicolas y Loyola Gutiérrez Taina 

Madeleyne 

Procedencia: 

Adaptado o validado por otros autores 

Administración: 

Virtual 

Tiempo de aplicación: 

5 minutos 

Ámbito de aplicación: 

(Ambientes de la municipalidad distrital de Salpo) 

Significación: 

Este cuestionario está compuesto por dos variables: 

– La primera variable contiene 2 dimensiones, de 6 indicadores y 21

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables.

– La segunda variable contiene 2 dimensiones, de 2 indicadores y 12



 

 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

4. Soporte teórico 

• Variable 1: Motivación 

Según Robbins y Judge (2017), refieren que, "se define la motivación como los procesos que 

inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar 

una meta” (p. 209).   

• Variable 2: Procrastinación laboral 

Para Metin et al. (2018), la procrastinación laboral se define como “posponer acciones relacionadas 

con el trabajo participando, conductual o cognitivamente, en actividades no relacionadas con el 

trabajo, sin intención de dañar al empleador, empleado, lugar de trabajo o cliente”. 

Variable Dimensiones Definición 

 

 

 

 

Motivación 

 

 

Factor Extrínseco 

Se refieren a cualquier tipo de incentivo o motivo que 

proviene de fuentes externas a la persona que realiza 

la acción. Estos motivos pueden incluir recompensas 

tangibles, reconocimiento social o presiones externas 

para realizar una determinada tarea. (Herzberg, 1963, 

citado en Parra et al., 2018) 

 

 

Factor Intrínseco 

El factor intrínseco son aquellos motivos o incentivos 

internos generados por la propia persona que realiza la 

acción. Estos motivos están impulsados por el interés 

personal, el disfrute, la satisfacción y la conexión 

emocional con la actividad en sí misma. (Herzberg, 

1963, citado en Parra et al., 2018) 

 

 

 

Procrastinación 

 

 

Sentido de servicio 

Según Metin et al. (2018) precisan que el sentido de 

servicio hace referencia a la práctica de abstenerse del 

trabajo o distraerse de él sin perjudicar a otros o 

trasladar la carga de trabajo a los compañeros, como 

tomar descansos más prolongados para tomar café o 

divagar en 

pensamientos. 

 

Ciberpereza 

Se refiere al uso de dispositivos de tecnología móvil e 

Internet para fines personales en el trabajo. (Metin et 

al., 2018 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “La motivación y su relación con la 

procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023 

elaborado por Juarez Burgos Augusto Nicolas y Loyola Gutiérrez Taina Madeleyne en el año 

2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

 



 

 

corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es 

decir, su sintáctica 

y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la dimensión 

o indicador que 

está midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo ( 

no cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel

 de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 

la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 

nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

 3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

 

Variable del instrumento: Motivación 

 Primera dimensión: Factor extrínseco 

 

Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherenc

ia 

Relevan

cia 

Observaciones 

Salario 1,2,3,4 4 4 4 Ninguna 

Políticas laborales 5,6,7,8 4 4 4 Ninguna 

Liderazgo 9,10,11,1

2 

4 4 4 Ninguna 

 Segunda dimensión: Factor intrínseco 

 

Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherenc

ia 

Relevan

cia 

Observaciones 

Aptitud para el trabajo 13,14,15 4 4 4 Ninguna 

Crecimiento personal 16,17,18 4 4 4 Ninguna 

Desafíos laborales 19,20,21 4 4 4 Ninguna 

 

VIII. Variable del instrumento: Procrastinación Laboral 

 Primera dimensión: Sentido de servicio 
 

Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherenc

ia 

Relevan

cia 

Observaciones 

 

Aplazar las 

tareas 

1,2,3,4,5,

6, 

7,8 

 

4 

 

4 

 

4 

 

Ninguna 

 Segunda dimensión: Ciberpereza 

 

Indicadores Ítem Clarida

d 

Coherenc

ia 

Relevan

cia 

Observaciones 

Redes sociales y ocio 9,10,11,1

2 

4 4 4 Ninguna 

 

 

 

Mg. Jimmy Rolando Trujillo 

……….……………………………………….  

(Grado, Nombres y Apellidos del juez)  

DNI N° 22674970 

 

 



Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 

ANEXO 6: Determinación de la confiabilidad de los instrumentos  

 

 

Alfa de Cronbach MOTIVACIÓN (V1) 
  

N° Encuestas 

Piloto 

Preguntas/ítems Total 
  

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 Sum fila (t) 
  

1 1 1 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 3 3 3 1 5 73 
  

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 88 
  

3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 1 5 79 
  

4 4 3 1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 75 
  

5 2 2 2 5 2 2 3 4 2 2 3 2 3 5 4 4 4 2 2 2 5 62 
  

6 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 3 4 3 5 82 
  

7 1 1 3 5 1 3 3 1 4 4 4 4 2 5 5 5 5 5 3 2 5 71 
  

8 4 2 3 4 2 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 71 
  

9 3 2 2 5 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 2 5 73 
  

10 4 4 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 1 4 69 
  

11 4 4 2 5 1 2 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 5 77 
  

12 4 4 3 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 76 
  

13 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 4 2 4 73 
  

14 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 84 
  

15 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 83 
  

16 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 79 
  



 

 

17 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 79 
  

18 2 2 2 4 4 3 4 2 3 4 4 4 3 4 4 2 2 3 3 3 5 67 
  

19 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 93 
  

20 3 1 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 2 4 5 3 3 2 2 1 5 69 
  

21 2 3 4 2 2 2 4 3 4 4 3 4 3 5 5 5 3 3 3 3 5 72 
  

22 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 3 3 3 91 
  

23 1 1 1 5 3 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 4 73 
  

24 4 4 3 2 5 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 2 3 4 4 3 5 83 
  

25 5 5 5 1 1 2 5 1 5 4 5 5 2 5 5 2 2 4 5 1 5 75 
  

PROMEDIO 3,28 3,00 2,96 3,92 3,04 3,28 3,88 3,56 4,12 4,20 4,12 4,24 3,48 4,36 4,20 3,52 3,84 3,44 3,40 2,40 4,44 Varianza Total 
  

DESV EST Si 1,17 1,26 1,10 1,12 1,17 0,94 0,73 1,00 0,67 0,65 0,60 0,66 0,87 0,49 0,50 1,19 0,85 1,00 0,91 1,12 0,58 Columnas 
  

VARIANZA por 

ítem 
1,38 1,58 1,21 1,24 1,37 0,88 0,53 1,01 0,44 0,42 0,36 0,44 0,76 0,24 0,25 1,43 0,72 1,01 0,83 1,25 0,34 

Varianzas 

total de ítems 

ST² 
  

SUMA DE 

VARIANZAS 

de los ítems 

Si² 

17,68 

        

 

            

56,31 

  

                         
N° Ítems: K= 21 

                       
Reemplazando: 

                        
                         

α= 0,720 
                     

                         



 

 

                         
Alfa de Cronbach PROCRASTINACIÓN LABORAL (V2) 

 

N° Encuestas Piloto 
Preguntas/ítems Total 

 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Sum fila (t) 

 
1 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 19 

 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

 
3 4 3 3 4 3 3 1 1 3 2 1 1 29 

 
4 2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 24 

 
5 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 1 26 

 
6 4 3 3 2 2 2 1 1 3 3 4 1 29 

 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

 
8 3 4 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 18 

 
9 4 2 2 2 2 2 2 3 4 2 4 2 31 

 
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

 
11 5 5 1 2 1 1 1 1 4 1 4 1 27 

 
12 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 34 

 
13 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 25 

 
14 4 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 29 

 
15 3 1 1 4 2 2 1 1 1 1 1 1 19 

 
16 4 4 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2 34 

 
17 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 21 

 
18 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

 



 

 

19 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 54 
 

20 5 1 5 3 4 5 5 1 2 1 5 3 40 
 

21 3 1 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1 26 
 

22 3 2 5 4 5 5 5 2 4 4 5 5 49 
 

23 4 1 1 3 3 3 1 1 2 1 3 1 24 
 

24 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 17 
 

25 1 2 5 5 5 2 5 2 5 5 1 1 39 
 

PROMEDIO 3,32 2,56 2,60 2,84 2,68 2,56 2,32 2,00 2,80 2,40 2,84 2,00 Varianza Total 
 

DESV EST Si 1,07 1,23 1,35 1,18 1,38 1,33 1,55 1,12 1,26 1,32 1,43 1,38 Columnas 
 

VARIANZA por ítem 1,14 1,51 1,83 1,39 1,89 1,76 2,39 1,25 1,58 1,75 2,06 1,92 
Varianzas total de ítems 

ST² 
 

SUMA DE VARIANZAS 

de los ítems Si² 

20,47 

    

 

       

141,33 

 

               
N° Ítems: K= 12 

             
Reemplazando: 

              

α= 0,933 
           

               

               



 ANEXO 7: Prueba de normalidad de datos 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación 0,159 28 0,069 0,956 28 0,284 

Procrastinación 

laboral 
0,171 28 0,035 0,911 28 0,02 

a. Corrección de significación de Lilliefors



 

 

ANEXO 8: Evidencia de aplicación del cuestionario   



 

 

ANEXO 9: Base de datos piloto 

  

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33

1 F 1 1 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 3 3 3 1 5 3 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1

2 F 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

3 F 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 1 5 4 3 3 4 3 3 1 1 3 2 1 1

4 F 4 3 1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 2 2 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1

5 M 2 2 2 5 2 2 3 4 2 2 3 2 3 5 4 4 4 2 2 2 5 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 1

6 M 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 4 3 4 3 5 4 3 3 2 2 2 1 1 3 3 4 1

7 F 1 1 3 5 1 3 3 1 4 4 4 4 2 5 5 5 5 5 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

8 M 4 2 3 4 2 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1

9 F 3 2 2 5 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 2 5 4 2 2 2 2 2 2 3 4 2 4 2

10 F 4 4 3 3 2 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 1 4 4 4 1 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

11 M 4 4 2 5 1 2 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 1 1 1 5 5 5 1 2 1 1 1 1 4 1 4 1

12 M 4 4 3 5 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2

13 F 4 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2

14 M 3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2

15 F 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 1 1 4 2 2 1 1 1 1 1 1

16 M 4 2 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 2 2 2 4 2

17 F 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2

18 F 2 2 2 4 4 3 4 2 3 4 4 4 3 4 4 2 2 3 3 3 5 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

19 F 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5

20 F 3 1 3 5 2 3 3 4 5 5 4 4 2 4 5 3 3 2 2 1 5 5 1 5 3 4 5 5 1 2 1 5 3

21 M 2 3 4 2 2 2 4 3 4 4 3 4 3 5 5 5 3 3 3 3 5 3 1 3 2 2 1 2 2 3 3 3 1

22 M 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 3 3 3 3 2 5 4 5 5 5 2 4 4 5 5

23 M 1 1 1 5 3 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 4 4 1 1 3 3 3 1 1 2 1 3 1

24 M 4 4 3 2 5 2 5 5 5 5 5 5 4 4 4 2 3 4 4 3 5 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1

25 M 5 5 5 1 1 2 5 1 5 4 5 5 2 5 5 2 2 4 5 1 5 1 2 5 5 5 2 5 2 5 5 1 1

Motivación Procrastinación laboral

La motivación y su relación con la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023

Nº Sexo



 

 

ANEXO 10: Base de datos real 

 

 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33

1 M 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 3 2 2 2 2 3 4 3 2

2 F 4 4 4 1 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2

3 F 3 2 2 1 3 2 2 4 4 4 3 4 2 4 4 3 2 2 2 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

4 F 2 3 3 1 1 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 2 3 5 5 3 5 3 2 2 2 3 3 4 4 2 2 4 1

5 F 3 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 3 3 4 4 3 2 3 2 2 2 1 3 2 3 1

6 M 4 4 3 1 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2

7 M 2 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

8 F 2 4 3 2 2 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 5 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2

9 F 2 2 4 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 4 2 2 2 2 2 1 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4

10 M 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 1 1 2 2 1 1 1

11 F 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 1 1 4 4 4 4 5 4 5 5 5

12 M 1 1 2 2 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 5 3 3 1 1 1 1 2 2 2 3 3 1

13 F 4 4 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 2 1 2 4 2 2 1

14 F 3 4 3 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 2 4 2 2 2 2 3 2 2 2

15 M 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 4 4 3 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1

16 F 2 2 3 1 3 2 2 4 4 4 4 4 1 4 3 2 3 2 1 1 2 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 2 3

17 F 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 2 2 3 2 4 2 3 1

18 M 3 5 2 1 1 2 3 4 4 4 4 3 3 3 2 1 1 2 2 2 2 3 4 5 4 4 4 5 3 4 4 1 1

19 M 4 3 4 2 4 3 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 5 4 4 2 4 4 2 3 3 3 3 3 2 3 2 4 1

20 F 4 3 1 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 1 4 4 4 3 4 4 3 1 3 3 3 1 3 3 3 1 1

21 M 2 2 2 1 3 3 4 3 5 5 5 5 3 5 5 4 4 3 3 1 3 3 5 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3

22 M 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 3 5 4 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1

23 M 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3

24 M 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 1 1

25 F 2 2 2 1 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 1 1 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 3

26 M 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 1 1 1 1 2 2 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 1

27 M 1 1 2 2 1 2 2 3 3 4 4 3 3 2 5 1 3 1 4 1 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 1 5

28 M 1 1 1 1 3 2 3 3 3 3 3 3 1 5 5 3 3 1 3 1 1 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 2

Motivación Procrastinación laboral

La motivación y su relación con la procrastinación laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Salpo, 2023

Factor extrínseco Factor intrínseco Sentido de servicio CiberperezaNº Sexo



ANEXO 11: Ficha Técnica de los instrumentos 

VARIABLE 1: MOTIVACIÓN 

Técnica Encuesta 

Instrumento Cuestionario 

Autor Huamán, F. J. (2021) 

Adaptado por 
Juarez Burgos Augusto Nicolas y 

Loyola Gutiérrez Taina Madeleyne 

Ámbito de aplicación 
Ambientes de la municipalidad 

distrital de Salpo 

Tiempo de aplicación 5 minutos 

Administración o aplicación del 

instrumento 
Virtual 

Significación Medir la relación de las variables. 

Dimensiones Factor extrínseco y Factor intrínseco 

Evaluación 

Con escala de Likert: 

1 = Totalmente en desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente de acuerdo 



VARIABLE 2: PROCRASTINACIÓN LABORAL 

Técnica Encuesta 

Instrumento Cuestionario 

Autor Metin et al. (2018) 

Adaptado por 
Juarez Burgos Augusto Nicolas y 

Loyola Gutiérrez Taina Madeleyne 

Ámbito de aplicación 
Ambientes de la municipalidad 

distrital de Salpo 

Tiempo de aplicación 5 minutos 

Administración o aplicación del 

instrumento 
Virtual 

Significación Medir la relación de las variables. 

Dimensiones Sentido de servicio y Ciberpereza 

Evaluación 

Con escala de Likert: 

1 = Totalmente en desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente de acuerdo 



 

 

ANEXO 12: Figuras 

  



 

 

ANEXO 13: Cantidad de personal administrativo
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