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Resumen 

La investigación se ejecutó con el objetivo de determinar la relación entre la 

procrastinaciòn y rendimiento laboral en el personal asistencial del centro de 

salud del distrito de Chimbote, el estudio es de tipo básica, cuantitativa, 

diseño no experimental, transversal y de alcance correlacional, la muestra fue 

de tipo censal. Para la recolección de información se afianzó a base de 2 

instrumentos, primero fue la Escala de Procrastinaciòn Laboral (PAWS) y el 

segundo fue la Escala de Rendimiento Laboral Individual de Koopmans 

(IWPS); la metodología aplicada fue descriptiva simple y prueba estadística 

inferencial no paramétrica y correlacional. Resultados mostraron que existe 

relación inversa baja entre procrastinaciòn con las dimensiones del 

rendimiento laboral con coeficiente de correlación Rho de Spearman (rho -

0.217), con respecto al nivel de procrastinaciòn es bajo (81.3%), englobando 

las dimensiones ciberpereza y sentido de servicio. El nivel de rendimiento 

laboral es alto (68.1%). Las dimensiones comportamientos 

contraproducentes (rho -0.257), rendimiento en el contexto (rho -0.230) de la 

procrastinaciòn poseen una relación inversa baja con el rendimiento laboral, 

según el valor Rho Spearman. Conclusiones, se determina que existe una 

relación indirecta baja entre las variables procrastinaciòn y rendimiento 

laboral. Esta investigación contribuye al tercer objetivo de desarrollo 

sostenible, salud y bienestar. 

Palabras clave:  Procrastinación, rendimiento laboral, personal asistencial.
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Abstract 

The research was carried out with the objective of determining the relationship 

between procrastination and work performance in the healthcare personnel of the 

health center of the district of Chimbote, the study is basic, quantitative, non-

experimental, transversal and correlational in scope. The sample was census 

type. For the collection of information, it was based on 2 instruments, the first was 

the Work Procrastination Scale (PAWS) and the second was the Koopmans 

Individual Work Performance Scale (IWPS); The methodology applied was 

simple descriptive and non-parametric inferential and correlational statistical 

testing. Results showed that there is a low inverse relationship between 

procrastination and the dimensions of work performance with Spearman's Rho 

compensation coefficient (rho -0.217), with respect to the level of procrastination 

being low (81.3%), encompassing the dimensions cyberlaziness and sense of 

service. The level of work performance is high (68.1%). The dimensions 

counterproductive behaviors (rho -0.257), performance in the context (rho -0.230) 

of procrastination have a low inverse relationship with work performance, 

according to the Rho Spearman value. Conclusions, it is determined that there is 

a low indirect relationship between the procrastination variables and work 

performance. This research contributes to the third goal of sustainable 

development, health and well-being. 

Keywords: Procrastination, work performance, healthcare personnel.
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I. INTRODUCCIÓN

La presente investigación cumple su objetivo principal orientado hacia el tercer 

objetivo de desarrolle sostenible: Salud y Bienestar. Respecto al deficiente 

rendimiento del personal asistencial, en el sector público y/o privado provocado 

por la conducta procrastinadora de sus funciones en el ámbito laboral, 

conllevan al presente estudio debido a que generan una deficiencia en la 

productividad de una organización, insuficiencia de capital y la influencia 

negativa en su rendimiento laboral (Hernández & García. 2018) .  

Asimismo, los usos de dispositivos tecnológicos conllevan a realizar actos de 

procrastinaciòn debido a la facilidad del acceso a los medios sociales, y la falta 

de auto-regulación por parte del personal asistencial, dentro de su ambiente de 

labores como en su vida diaria, provocando una disminución en su rendimiento 

laboral (Ahmad, 2021). 

La falta de administración del tiempo por parte de los procrastinadores conlleva 

a una falta de planificación, bajo rendimiento laboral y a la posterior ansiedad 

debido al exceso de trabajo que se acumula en el último momento, producto de 

conductas dilatorias, los cuales podrían mejorar con un entrenamiento 

sistemático que pudiese lograrse mediante un coach personal, mediante 

técnicas presenciales y no presenciales (Hernández & García. 2018).  

Según McCown (2009) señala que las personas que procrastinan, no 

necesariamente no lograran nada, debido a que la procrastinaciòn se puede 

planificar con ciertas actitudes optimistas, que dan una falsa idea que todo se 

puede realizar posteriormente, lo cual conlleva a comprometerse con varias 

tareas diferentes, donde no se podrán realizar de manera óptima y eficaz, por 

lo que es necesario que se pueda corregir estas conductas para un manejo 

adecuado de las tareas y mantener un calendario de planificación (Ahmad, 

2021). 

Otro factor que puede condicionar a que los trabajadores tomen una conducta 

procrastinadora se debe a que no haya un buen entorno laboral, una alta carga 

laboral y poco recurso humano para llevar a cabo todas las actividades, 

asimismo la falta de un líder que genere una buena relación con los 
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trabajadores, que no los oriente a realizar sus funciones generan esta conducta 

que va a conllevar a un deterioro del estado de ánimo de los trabajadores y 

sobre su rendimiento laboral (Ahmad, 2021). 

Dentro de las entidades que ofrecen servicio de salud públicas y privadas se 

necesitan cumplir ciertas metas y objetivos importantes las cuales buscan 

ofrecer servicios en salud de calidad. Por lo tanto, es necesario que los 

trabajadores en salud se comprometan en la realización de sus funciones. Sin 

embargo, se evidencia un factor muy común dentro del personal asistencial, 

que consiste en la conducta inadecuada de aplazar las actividades destinadas 

a realizarse en un tiempo determinado, lo cual conllevara a provocar un bajo 

rendimiento laboral debido a que no se cumplirán las metas de la organización. 

(Díaz-Morales, 2019). 

Estas conductas conllevan a que la economía de un país comienza 

desacelerarse con respecto a la producción, es debido a que los trabajadores 

realizan la procrastinaciòn de las actividades fuera del tiempo establecido. Esto 

se puede evidenciar en otras investigaciones que la actitud de la 

procrastinaciòn es una actitud crónica sobre todo en el mundo laboral. Un 25% 

de la población adulta en Estados Unidos considera la procrastinaciòn como un 

rasgo definitivo de su personalidad (Nguyen et al., 2013) 

En la actualidad la presión laboral requiere personal que puedan administrar su 

tiempo de manera eficiente y flexible (Kirchberg et al., 2015). Por consiguiente, 

requieren persona que tengan un comportamiento policrónico, es decir que 

puedan realizar varias actividades simultáneamente y que tenga un buen 

rendimiento laboral. (Lindquist & Kaufman-Scarborough, 2007). 

El Foro de Economía Mundial (WEF) de los países de América Latina y el 

Caribe, refiere que el uso de las tecnologías de información es necesario para 

él incremento de la productividad dentro del sector empresarial, se observó que 

aquellas personas que no realizaban un uso adecuado y regulado del acceso a 

los tics no tenían un buen rendimiento laboral, y no alcanzaban los objetivos 

propuestos por la organización provocado por la Ciberpereza (Kishnani, 2020) 
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A nivel Nacional, no se ha estudiado en gran manera este tema, pero se 

encontró en una financiera en la ciudad de Arequipa que el 20% de sus 

trabajadores presentaron una conducta procrastinadora, que no se relacionó al 

género, pero que afecto en su rendimiento laboral (Valdivia et al., 2023) 

Existen diferentes motivos que puedan estar relacionados a la conducta 

procrastinadora del personal asistencial, en el sector público y/o sector privado 

conllevando al prejuicio en el estado mental del personal, bajo rendimiento 

laboral, y disminución de ingresos económicos en el sector privado, asimismo 

la falta de atención de calidad y el cumplimiento de metas por parte del personal 

del sector público. 

Asimismo, existe mayor desarrollo de investigaciones relacionados al tema de 

la procrastinaciòn en el campo academico, a diferencia del campo laboral, lo 

cual es importante porque nos permite conocer de qué manera la 

procrastinaciòn puede relacionarse con el rendimiento laboral, permitiéndonos 

mejorar el potencial de los trabajadores y su rendimiento laboral dentro de su 

organización.  

En mi experiencia profesional, he observado conductas procrastinadoras del 

personal asistencial, donde se dilatan ciertos procesos administrativos y 

asistenciales, que generan un impacto negativo en el rendimiento de la 

producción del personal asistencial del Centro de Salud del distrito de 

Chimbote, provocando alteraciones de la salud mental y un déficit en el alcance 

de los objetivos, como el cumplimiento de las metas de atenciones por 

estrategias, indicadores de gestion y satisfacción al usuario, planteándose la 

siguiente interrogante, ¿Cuál es la relación entre la Procrastinaciòn y 

rendimiento laboral en el personal asistencial del Centro de Salud del distrito 

de Chimbote, 2024?. La investigación tiene una justificación teórica; debido a 

que se ha generado un aporte que colabora a revisar estrategias que ayudan a 

reducir la procrastinaciòn y mejorar su rendimiento laboral en esta población de 

estudio. Asimismo, tiene una justificación social; ya que esta investigación 

busca beneficiar al personal que labora en la entidad, como a la comunidad, 

mediante la identificación y resolución de problemas relacionados a la 

procrastinaciòn y rendimiento laboral. Además, tiene una justificación practica 

debido a que se busca la relación entre la procrastinaciòn y rendimiento laboral, 
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permitiendo identificar y detectar problemas críticos en el personal asistencial. 

Finalmente, esta investigación tiene una justificación metodológica porque se 

realizó la recolección de datos a través de un instrumento que fueron validados 

y confiados por personas expertas en la materia. Además, sirve para sustento 

en futuras investigaciones y soluciones estratégicas con respecto a las 

dimensiones de la procrastinaciòn. 

El objetivo general de la investigación será determinar la relación entre la 

procrastinaciòn y rendimiento laboral del personal asistencial del Centro de 

Salud del distrito de Chimbote, 2024. Asimismo, los objetivos específicos 

estarán orientados: a) Identificar la procrastinaciòn en el personal asistencial 

del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. b) Identificar el rendimiento 

laboral en el personal asistencial del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 

2024. c) Establecer la relación entre la Ciberpereza de procrastinaciòn y las 

dimensiones de rendimiento laboral en el personal asistencial del Centro de 

Salud del distrito de Chimbote, 2024. d) Establecer la relación entre la 

dimensión de Sentido de servicio de la procrastinaciòn y las dimensiones de 

rendimiento laboral en el personal asistencial del Centro de Salud del distrito 

de Chimbote, 2024. 

En el presente estudio se plantearán las siguientes hipótesis:  Hi: Existe una 

relación directa y significativa entre la procrastinaciòn y el rendimiento laboral 

del personal asistencial del centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

Ho: No existe una relación directa y significativa entre la procrastinaciòn y el 

rendimiento laboral del personal asistencial del centro de Salud del distrito de 

Chimbote, 2024.  

Ha: Existe una relación indirecta y poco significativa entre la procrastinaciòn y 

el rendimiento laboral del personal asistencial del centro de Salud del distrito 

de Chimbote, 2024.  

En la revisión de estudios relacionadas al tema de investigación se encontró 

los siguientes estudios internacionales:  
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Jha & Singh (2023), realizaròn un estudio en la India que tenía como objeto 

determinar la relación entre la procrastinaciòn laboral, carga laboral y el 

rendimiento laboral entre hombres y mujeres. El estudio es de tipo muestreo 

por conveniencia, no probabilístico, con un diseño estadístico descriptivo e 

inferencial con un diseño transversal-correlacional. Compuesto por 202 

empleados. Se utilizó instrumentos para recolectar datos; la escala de 

procrastinaciòn en el lugar de trabajo, el cuestionario de rendimiento laboral 

individual y el Inventario de carga de trabajo cuantitativa. Sus resultados fueron 

que existe correlación indirecta entre las variables de procrastinaciòn y 

rendimiento laboral (p<0.01; Rho -0.575), procrastinaciòn y carga laboral 

(p<0.01; Rho 0.129) relación directa. En conclusión, se encontró correlación 

entre las variables antes mencionadas, y se evidencio que la variable 

procrastinaciòn influyo sobre la carga laboral y el rendimiento laboral, y que 

estas últimas variables no presentaron diferencias en género y grupo etario. 

Rodallega (2020), tenía objeto determinar la correlación entre rendimiento 

laboral y la conducta de la procrastinaciòn de una Hortofrutícola Ganadora El 

Agrado. El estudio es de tipo descriptivo, con método analítico-correlacional. 

También se utilizará técnicas cualitativas y cuantitativas, se tomará como 

muestra empleados y directivos de la empresa rural. Se empleó como un 

instrumento el cuestionario de Procrastinaciòn. Sus resultados, dieron 

calificaciones de un 20% con Gold, 60% Silver y Bronze un 20% y una 

correlación estrecha entre las variables (p<0.01; Rho 0.456).  En conclusión, la 

medición de la procrastinaciòn, se encontró que los encuestados realizaban 

actitudes procrastinadoras por injerencia de los superiores, que actúan bajo 

presión o desmotivados, validándose la hipótesis que la practica progresiva de 

la procrastinaciòn afecta considerablemente el rendimiento laboral de los 

trabajadores. 

Ahmad (2019) tuvo el objetivo de Investigar el papel mediador de la atención 

plena entre la procrastinaciòn y el rendimiento laboral en empleados mujeres y 

varones de telecomunicaciones en Pakistan. El estudio es de tipo analítico-

correlacional, con un enfoque transversal. Se utilizaron los instrumentos de 

MAAS, ATPS y IPSW evaluados con el análisis factorial de constructo, se utilizó 

a 400 empleados entre hombres y mujeres. Sus resultados indican que la 
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procrastinaciòn predijo negativamente la atención (β=-.29, p <.05), y la atención 

plena predijo positivamente el desempeño laboral (β=.48, p <.01) en 

empleadas. La procrastinaciòn predijo negativamente la atención plena (β=-.29, 

p <.05), y la atención plena predijo positivamente el rendimiento laboral (β=-.26, 

p < .000) en empleados. Se concluyó que la procrastinaciòn se asocia con un 

menor nivel de atención plena en empleados masculinos y femeninos, la 

atención plena se relaciona con un mayor rendimiento laboral, la atención plena 

influye en la procrastinaciòn y está en el rendimiento laboral de los trabajadores 

en ambos sexos.  

Metin et al., (2019), tuvo el objetivo de buscar la relación entre el rendimiento 

laboral y la procrastinaciòn en colaboradores de empresas holandesas. El tipo 

de estudio es correlativo-causal. Su muestra de estudio estuvo conformada por 

380 colaboradores de empresas holandesas, de los cuales ambos tuvieron el 

50% con respecto al sexo masculino y femenino. Se utilizó como instrumento 

el PAWS y el IWPS en el presente estudio. Sus resultados fueron que existe 

una correlación entre la procrastinaciòn y el rendimiento laboral (p < 0.0; Rho -

0.60) En conclusión, la relación fue de manera negativa entre la procrastinaciòn 

y el rendimiento laboral. 

Asimismo, se encontraron estudios nacionales con respecto a la presente 

investigación:  

Huapaya & La Rosas Porra (2022), en su investigación tuvo el objetivo de 

determinar la relación entre la procrastinaciòn y el rendimiento laboral en 

empleados de una entidad privada de telecomunicaciones en Lima. Este 

estudio fue básico, de diseño experimental transversal y correlacional. Tuvo 

como muestra 233 trabajadores, se utilizó la escala de procrastinaciòn en el 

trabajo (PAWS) donde se encontraron que se presentó los siguientes niveles 

de procrastinaciòn: 24.9% bajo, 48.5% medio y 26.6% alto, el rendimiento 

laboral: 37.8% bajo, 39.5% medio y 22.7% alto. También se encontró 

correlación negativa indirecta de procrastinaciòn y rendimiento laboral 

(p<0.000; rho -0.66). En conclusión, se encontró una correlación negativa entre 

la procrastinaciòn sobre el rendimiento laboral, se encontró un nivel moderado 

de los niveles de procrastinaciòn. 
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Vásquez (2022), que tuvo como objeto determinar la relación que existe entre 

la procrastinaciòn laboral y la autorrealización en los trabajadores de una 

empresa industrial, 2020 en la ciudad de Lima, fue una investigación de tipo 

básica, de diseño no experimental, nivel descriptivo-correlacional. La muestra 

estuvo conformada por 194 trabajadores. Los resultados encontrados son las 

dimensiones de procrastinaciòn laboral se relacionaron de manera negativa (-

.68 y -.60), significativa (p < 0.05) y moderada con la autorrealización personal 

en los trabajadores. Se concluyó que la procrastinaciòn se relaciona de manera 

negativa moderada con la autorrealización personal.  

Urcia, L (2020), tuvo como objeto determinar la relación entre procrastinaciòn y 

rendimiento laboral. El estudio es de tipo fundamental-cuantitativa y diseño 

transversal-correlacional. Conformado por 400 empleados de una entidad 

estatal en la ciudad de Lambayeque, mayores a 25 y menores de 69 años 

(M=43.26; DS=12.36), siendo el 55% varones y 45% mujeres. Utilizaron 

instrumentos con relación a las variables de estudios que fueron el PAWS y el 

IWPS. Dentro de sus resultados predomino el nivel de procrastinaciòn alto con 

51.5 % alto. y rendimiento laboral medio con 43.5%, relación indirecta entre 

procrastinaciòn y rendimiento laboral (p<0.001; Rho -0.545), la ciberpereza tuvo 

relación negativa con el rendimiento en la tarea (p<0.001 Rho -0.402) y en el 

contexto (p 0.006; Rho -0.195) y relación directa con comportamientos 

contraproducentes (p<0.001; 0.367) y el sentido de servicio una relación 

negativa con el rendimiento en la tarea (p<0.001; Rho -0.498) y el rendimiento 

en el contexto ( p 0.049; Rho -0.139) y relación directa con comportamientos 

contraproducentes (p<0.001; Rho 0.499). En conclusión, se encontró que los 

trabajadores que aplazan sus actividades o responsabilidades tienen un inferior 

rendimiento laboral y no alcanzar las metas propuestas. 

También se encontró un estudio local con respecto al tema de investigación: 

Felipa (2023), realizo una investigación en la ciudad de Chimbote, que busco 

determinar la relación que existe entre la Procrastinaciòn laboral y el 

rendimiento laboral en trabajadores del sector público de una institución 

hospitalaria de Chimbote. El estudio fue de tipo básico, correlacional, no 

experimental, con enfoque cuantitativo y un método hipotético deductivo. Tuvo 

como muestra 264 trabajadores. Se encontraron en los resultados que 
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predomino el nivel medio de procrastinaciòn con un 89.4% y el 100% un 

rendimiento nivel medio, existe relación directa entre la procrastinaciòn y el 

rendimiento laboral (p<0.001; Rho 0.736), ciberpereza y rendimiento laboral 

relación directa (p<0.001; Rho 0.634), sentido de servicio y rendimiento laboral 

relación directa (p<0.001; Rho 0.641). Se concluye que la procrastinaciòn 

laboral y del rendimiento laboral, tienen una relación directa significativa 

(p<0.05, Rho 0,736). 

 

Además de las investigaciones relacionadas al presente estudio, se realizará 

una recopilación de información teórica que nos permitirá tener un mayor 

conocimiento sobre la procrastinaciòn y el rendimiento laboral.  

Se entiende a la procrastinaciòn como una manifestación típica de nuestra 

sociedad, cuyo objetivo busca aplazar tareas siendo un acto irresponsable del 

sujeto, puede ser de manera voluntaria o involuntaria que provoca 

consecuencias severas. Sin embargo, se este fenómeno tiene su origen 

durante la adolescencia y persevera hasta la adultez, perjudicando su 

rendimiento laboral. (Atalaya & Garcia, 2019) 

Según Metin et al (2016) menciona que la procrastinaciòn en el contexto laboral 

es retrasar el accionar de las actividades laborales en acciones que no tienen 

vínculo con el trabajo durante las horas laborales, sin intención de afectar al 

empleador. (Metin et al, 2016 citado en Velásquez, 2022) 

Los factores que se relacionan a la procrastinaciòn según Argumedo, Calderón 

& Díaz, 2009, indica 3 factores que aplazan las tareas designadas siendo estas: 

La naturaleza de la tarea que debido a la dificultad que presenta, se aplaza 

porque se considera pesada o aburrida. Los rasgos de personalidad y la actitud 

de procrastinar, como; la disminución de eficacia, actitudes impulsivas, afecto 

perjudicial, desmotivación, entre otros. (Argumado, Calderón & Díaz, 2019 

citado en Valdivia, 2021). 
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El estudio realizado por Metin, Taris y Peeters (2016), nos dice que la 

procrastinaciòn en el trabajo se puede distinguir por dos tipos de 

comportamientos. El primero, son los comportamientos que restringen el 

rendimiento del trabajador llamado Soldering, que es la evitación del trabajo por 

más de una hora sin intentar interrumpir a otros o cambiar el trabajo a otros 

colaboradores, esto se debe cuando no se tiene una ética o compromiso con el 

trabajo, a pesar que los deberes laborales son menores de las que se deberia 

realizar, es un comportamiento inadecuado que amenaza el bienestar del 

trabajador. (Metin, Taris y Peeters, 2016 citado en Huamàn, 2021) 

Tuckman (2003), el acto de procrastinar alude a la pérdida de tiempo para la 

realización de las actividades laborales, presentando conductas activas o 

pasivas, que sean provocadas por la presión laboral. Asimismo, indica que el 

procrastinador activo tiene un mayor grado de afectividad, debido a que les 

gusta realizar sus actividades bajo presión, a diferencia de los procrastinadores 

pasivos que no pretenden realizarlas posteriormente, simplemente demuestras 

un desinterés sobre las actividades que debe realizar. (Alegre-Bravo & 

Benavente-Dongo, 2020).  

Existen diferentes tipos de procrastinadores los cuales son: 1) perfeccionista, 

que aplaza la entrega de su trabajo porque considera que no está adecuado 

 para ser entregado; 2) soñador, debido a que tiene ideas que son muy irreales 

para poder alcanzarlas; 3) preocupado, debido a que tiene falta de confianza 

en su accionar y temor a las posibles consecuencias; 4) generador de crisis, 

siente un estímulo al desarrollar sus actividades en ultima hora; 5) desafiante, 

se pone en una actitud agresiva, porque considera que otros desean someterlo; 

6) ocupado, tiene muchas actividades que realizar, pero no sabe priorizar y 7) 

relajado, evita comprometerse y disfruta del momento. (Hernández & Garcia, 

2018 citado en Campos & Meza, 2020) 

Dentro del modelo cognitivo-conductual de Wolters (2003), la procrastinaciòn 

es una conducta disfuncional, relacionado con el temor o la exclusión por parte 

del grupo social, asimismo estos individuos reflexionan sobre sus actos 

generando un cuadro de ansiedad cuando no logran llevar a cabo una función 

o cuando llega el momento de culminar la actividad. Por lo tanto, son juzgados 
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de manera constante, como individuos incapaces de poder planear actividades, 

generando mayor impacto sobre los pensamientos negativos que merman su 

eficacia. (Wolters,2013 citado en Atalaya & Garcia,2019). 

Existen consecuencias que la procrastinaciòn laboral provoca entre el 

empleado y el empleador. 

Según Díaz-Morales (2019) encontró cuatro consecuencias que se originan en 

diferentes niveles personales del empleado: 1) el nivel cognitivo, se refiere a la 

pérdida de autoestima; 2) nivel conductual, el trabajador realiza diferentes 

tareas ajenas sin terminar sus actividades, provocándose una autodestrucción; 

3) nivel emocional, se siente infravalorado, ansioso y abatido. (Cerdan & 

Chapoñan, 2022) 

A nivel del empleador, Mosquera et al., (2022), analizó las consecuencias del 

acto de procrastinar, donde se evidencio que la baja productividad, debido a la 

actitud procrastinadora del empleado y las actividades no desarrolladas a 

tiempo como: los proyectos de negocios, innovaciones e informes, etc. 

Provocando por consiguiente la disminución del salario por la baja producción 

por parte de los trabajadores, asimismo, el posterior despido por la persistencia 

de la actitud procrastinadora, con una afección negativa sobre la entidad 

privada para buscar reemplazo, posterior inversión en capacitación y 

preparación del nuevo personal (Cerdan & Chapoñan, 2022).  

La consecuencia para empleado se basa en su aspecto psicológico y cognitivo 

que genera deficiencias en su funcionalidad para realizar sus actividades, así 

como, el empleador las consecuencias son la baja producción, la disminución 

de la oferta se servicio, e impacto negativo en su economía. 

 Según Metin et al (2016), indica que la actitud de procrastinar en el contexto 

laboral se sostiene en dos dimensiones establecidas: Sentido de servicio, 

Ciberpereza. (Metin et al, 2016 citado en Morales & Paredes, 2021)  

Sentido de Servicio; Se refiere a los aspectos relacionados con el trabajo donde 

se requiere necesita mayor tiempo para realizarse, esto se debe a que la 

persona busca realizar ciertas actividades que le produzca gozo sin el uso de 

las redes sociales, lo que hace más difícil seguir cumpliendo otras 
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responsabilidades, además la falta de motivación a realizarlas ocasiona que el 

colaborador utilice maneras de entretenerse para su tranquilidad, y coloca en 

prioridad actividades de menor interés, no planifica su tiempo y genera prejuicio 

en su rendimiento. (Metin et al, 2016 citado en Morales & Paredes, 2021) 

Ciberpereza; Es una forma de procrastinaciòn donde la atención del 

colaborador se enfoca en realizar actividades virtuales como revisar mensajería 

instantánea, redes sociales en horas laborales, otorgándole mayor tiempo de 

lo necesario, o en ocasiones en leer noticias o realizar compras por internet. 

(Metin et al, 2016 citado en Morales & Paredes, 2021) 

Así también es necesario abordar definiciones y teorías relacionadas sobre el 

rendimiento laboral. 

El rendimiento laboral está ligado al desempeño individual de los miembros de 

una organización, debido a que se valora la productividad y competitividad 

como clave principal del rendimiento individual de un trabajador (Navarrete et 

al., 2023). 

Según Pinos (2018), se entiende que el rendimiento laboral comprende varias 

situaciones durante la realización de las actividades por parte del trabajador, si 

se siente a gusto realizándolas, como se siente con la productividad, las metas 

y objetivos que alcanzo con su propio esfuerzo. Así también, se entiende que 

existe una relación entre el rendimiento laboral y el alcance de los objetivos, 

metas y tareas que están sustentadas en las horas trabajadas que se han 

usado para alcanzarlas, entendiéndose que si es menor el tiempo que conlleva 

realizar una actividad es más productivo el proceso (Navarrete et al., 2023). 

El rendimiento laboral Según Benites (2012), define el rendimiento como un 

efecto preponderante del esfuerzo de una persona que se va generando 

producto de sus destrezas, rasgos y la percepción del rol a realizar, se 

comprende que el esfuerzo es un gasto de energía, de modo físico o mental, o 

ambas, que se desgasta cuando se realiza un trabajo. (Benites, 2012 citado en 

Fadul, 2021) 

Según Palaci (2005), indica que rendimiento laboral es el valor que se otorga a 

la organización de los diferentes momentos conductuales que un individuo 
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realiza en un determinado periodo de tiempo. El rendimiento es la actividad del 

empleado que varía dependiendo de la posición o las actividades que realiza; 

siendo el contexto laboral multidisciplinario, sin embargo, los aspectos más 

transcendentales son las motivaciones y conductas (Palacios,2005 citado en 

Fadul, 2021). 

Por consiguiente, se entiende como rendimiento laboral a las actividades que 

llevan alcanzar objetivos organizacionales, sin embargo, los autores definen al 

trabajo de una persona o conjunto de personas que buscan obtener un 

resultado y, son las conductas resaltantes para alcanzar los objetivos de una 

empresa y que las personas tienen bajo dirección (Herrera, 2016; Koopmans, 

2014 citado en Urcia Avellaneda, 2020). 

Existen diferentes factores que influyen en rendimiento laboral de los 

empleados que pueden generar un incremento o disminución de su 

productividad, abordaremos los presentes: 

 Granda (2006), estima que los factores personales: 1) factores físicos del 

empleado (vigor, vitalidad, fuerza, coordinación motora e incapacidad), 2) 

factores de entrenamiento (instrucción, actualizaciones y experiencia 

profesional), y los 3) factores psicológicos (grado cognitivo, destreza, 

entusiasmo, productividad, agudeza sensorial) influyen en el rendimiento 

laboral de los trabajadores. También los principales factores transitorios son: 

con relación a la actividad (agotamiento, descanso, ensayo, iluminación, 

desinterés, etc.) y los factores relacionados con la entidad pública y/o privada 

(remuneración, estímulo y supervisión). 

Los factores como la motivación, la comunicación y la rotación inciden en el 

rendimiento laboral: 

Según Redrobran (2015), nos indica que la motivación dentro el entorno laboral 

es un factor de trascendencia ya que genera un efecto en la conducta, por ella 

para poder motivar, alentar, dirigir y coordinar con el personal, se debe tener 

en cuenta las necesidades de índole material y espiritual del trabajador. Los 

principales factores de motivación que se identifican son: 1) Entorno laboral; 2) 

Metas a realizar; 3) Reconocimiento laboral; 4) Participación del trabajador y 5) 

Capacitación y evolución profesional. 
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La comunicación es un proceso multidisciplinar que promueve el intercambio 

de información cualitativa y cuantitativa, por lo que es importante ya que 

promueve que las diferentes unidades de una organización puedan dialogar y 

otorgar diferentes puntos de vista de un mismo evento. 

La Rotación está definida como el índice de deserción del personal, este puede 

ser de manera voluntaria e involuntaria, interna o externa. La rotación interna 

generaría un mayor desarrollo del personal para laborar en diferentes entidades 

de una organización, pero si es externa, provocaría un déficit del personal, ya 

que se tendría que captar y capacitar a un nuevo trabajador y esto 

incrementaría los costos de una organización. 

El método de Koodmans et al (2013), propone que el rendimiento laboral 

individual,  está constituido por tres dimensiones claras plasmadas en los 

diversos estudios respecto al tema, son el resultado de la agrupación de las 

diferentes teorías, siendo las dimensiones los siguientes: 1) Rendimiento de la 

tarea: Esta referida a cumplir las actividades laborales, cantidad y calidad del 

trabajo, actualizaciones, conocimientos sobre la actividad, habilidades del 

empleado, precisión, toma de decisiones, resolución de conflictos, 

comunicación asertiva de manera escrita o verbal, monitoreo y control de 

recursos; 2) Rendimiento Contextual, está referido aquellas actividades 

adicionales, perseverancia, motivación, generosidad, cooperación, 

comunicación asertiva, relaciones interpersonales y compromiso 

organizacional; 3) Comportamiento laboral contraproducente, es la conducta 

fuera de la tarea, falta de compromiso, abuso de privilegios, agresión, hurto, 

intrigas o insultos sobre otros miembros de trabajo, consumo de sustancias no 

permitidas, quejas, tardanzas. (Escobedo & Quiñones, 2020) 

  



 

14 
 

II.  METODOLOGÍA  

Este estudio fue una investigación Básica, Según (Ñaupas et al., 2018), se da 

con la finalidad de aumentar el conocimiento de una realidad. 

Su diseño fue no experimental, ya que las variables no fueron sometidas a 

estimulo o condiciones experimentales, la evaluación de los sujetos se dio en 

su contexto natural, sin alteración alguna (Arias-Gonzales, 2021); y transversal 

porque la investigación se realizó en un momento determinado y solo una vez 

(Manterola et al., 2019). 

Del mismo modo, tuvo un enfoque de tipo cuantitativo (Sánchez Carlessi et al., 

2018), se realizó en base a la obtención y procesamiento de los datos, responde 

al problema de la investigación y procesamiento de datos, con la finalidad de 

determinar características de las conductas de una población. 

Este estudio fue hipotético deductivo debido a que el estudio cuenta con 

hipótesis para que sean indagados y posteriormente realizar su comprobación 

correspondiente. El nivel fue descriptivo, de alcance correlacional-casual, ya 

que establece la relación entre dos variables de estudio, no determina causas 

y efectos, pero es un antecedente para futuros trabajos de investigación. 

 

                                      V1 

            M                       R 

                                      V2 

              Dónde:                                     M: Personal Asistencial  

                                                              V1: Procrastinaciòn 

                                                              V2: Rendimiento laboral  

                                                                R: Relación entre variables   
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En relación a la definición conceptual, Metin (2016), define la procrastinaciòn 

como el aplazamiento de las actividades orientadas al trabajo, para realizar 

actividades que no se relacionan con el campo laboral. En relación a la 

definición operacional, se realizó la medición a través de la escala de 

procrastinaciòn en el trabajo (PAWS) de Metin, Taris & Peeters (2016) 

Los indicadores de la escala PAWS está compuesta por dos dimensiones: 

ciberpereza (redes sociales y ocio), y el sentido del servicio (aplazar las tareas 

y responsabilidades). Este instrumento está compuesto por 14 ítems de 

respuesta Likert de siete alternativas.  Su escala es ordinal, teniendo 3 niveles 

de valoración: Bajo (0-15), Medio (16-30), Alto (31-60). 

En relación a la definición conceptual de Koopmans (2014), nos indica que son 

conductas necesarias para el alcance de los objetivos de una organización y 

que será ejercida bajo el control de cada persona. La definición operacional se 

realizó a través de la escala de rendimiento laboral individual (IPWS) de 

Koopmans,2014. Con respecto a los Indicadores, cuenta con 18 ítems de 

respuesta Likert y evaluara tres dimensiones: Rendimiento de tarea, 

rendimiento en el contexto y comportamiento contraproducente. Su escala es 

ordinal. Teniendo 3 niveles de valoración: Bajo (0-20), Medio (21-40), Alto (41-

65). 

La población universal estuvo conformada por un total de 95 trabajadores de 

un centro de salud del Distrito de Chimbote. Para el presente estudio se incluyó 

al personal asistencial médico y no médico. Asimismo, se excluyó al recurso 

humano que no desee colaborar con el estudio, personal que esta de licencia, 

estudiantes que realizan prácticas pre-profesionales. Se pretendió obtener una 

muestra de 95 trabajadores, pero debido a los criterios de exclusión se tuvo una 

muestra final de 91 trabajadores. 
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El tipo de muestreo fue muestreo no probabilístico de la población total, en este 

sentido Garcia & Sanchez (2020), nos indica que es un tipo de técnica de tipo 

intencionado que se elige como muestra a todo un conjunto de elementos que 

tienen el mismo atributo, y se utiliza cuando el tamaño de la población es 

pequeño. La unidad de análisis fue el personal asistencial del Centro de salud 

del distrito de Chimbote. 

La técnica que se utilizó para obtener información es la encuesta, compuestos 

por los cuestionarios de Procrastinaciòn y rendimiento laboral. Según 

Hernández & Mendoza (2019) la recolección de información radica en ejecutar 

un formulario ordenado a una muestra de sujetos seleccionados de una 

población definida. 

En relación a los instrumentos, la información se recopilo mediante 

cuestionarios:  Escala de procrastinaciòn en el trabajo (PAWS) de Metin, Taris 

& Peeters (2016) (ver anexo 2), el objetivo será calcular el nivel de 

procrastinaciòn, se aplicará en un lapso de 10 minutos aproximadamente, 

compuesto por 12 ítems de respuesta Likert de siete alternativas. Se inició 

informando sobre la escala de respuesta (Likert), la cual está conformada por 

valores numéricos como: Nunca = 0; Casi nunca = 1, Ocasionalmente = 2, 

Algunas veces= 3, Frecuentemente= 4, Muy Frecuente = 5, Siempre = 6. 

Asimismo, se evaluó las dimensiones de Ciberpereza con 4 ítems (8, 10, 12, 

14) y Sentido de Servicio con 10 ítems (1, 2, 3, 4, 5, 6,7, 9, 11, 13). 

Con relación a la evaluación del rendimiento laboral, se utilizó el cuestionario 

de la escala del rendimiento laboral individual, realizada por Koopmans en el 

año 2013 (ver anexo 2). El cuestionario tuvo un tiempo de 10 minutos para su 

realización, tuvo como encabezado la escala de respuesta (Likert), conformada 

por valores numéricos como: Nunca = 1, Casi nunca = 2, Algunas veces = 3, 

Casi siempre = 4, Siempre = 5. De la misma manera, se encuentra distribuido 

en 3 dimensiones; rendimiento de la tarea, se evaluará en los 5 primeros ítems; 

rendimiento en el contexto se evaluará desde los ítems 6 a 13; y la dimensión 

de comportamientos contraproducentes desde los ítems 14 a 18.  
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Con respecto a la validez, es relevante informar que existen estudios previos, 

Felipa, 2023 también realizo un estudio validando los instrumentos de 

procrastinaciòn y rendimiento laboral de la presente investigación (ver anexo 

3). Los instrumentos presentaron una confiabilidad con niveles aceptables, en 

el trabajo realizado por Felipa, 2023, encontrado niveles de confiabilidad con 

alfa de Cronbach 0.820 para la escala de procrastinaciòn y rendimiento laboral 

un alfa de Cronbach 0.805 

El procedimiento de análisis de la información, se realizó una creación de base 

de datos en Microsoft Excel, los cuales posteriormente se ingresaron al 

programa estadístico SPSS v.27, posteriormente se eliminaron los datos 

perdidos y se reunieron las variables de estudios, fueron analizados por 

estadística descriptiva y representadas en tablas estadísticas, que presentarán 

los objetivos y resultados del estudio. Por consiguiente, el análisis descriptivo 

busco la distribución de las frecuencias y para estadística se hizo uso del 

coeficiente correlacional de Rho de Spearman. Sánchez (2023), es una medida 

estadística que busca la relación lineal entre dos variables. 

Según (Inguillay et al., 2020) menciona los aspectos éticos, tomando en cuenta 

lo siguiente: Otorgar el reconocimiento y pertenencia de los trabajos que 

utilizaran para la presente investigación. Asimismo, refiere que no se debe 

copiar ideas o utilizar métodos que no estén relacionados a la investigación, es 

considerada como un robo intelectual o plagio científico. 

Existen principios que rigen la investigación, ya que el aporte científico es 

necesario para el desarrollo de la humanidad, siendo; la justicia, la tolerancia, 

solidaridad, libertad y responsabilidad los valores necesarios para el desarrollo 

de la investigación científica 
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III. RESULTADOS  

Tabla 1   

Correlación entre la Procrastinaciòn y el Rendimiento Laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024 

 

 

 

 

 

La tabla N° 1, se muestra la relación entre la procrastinaciòn y el rendimiento 

laboral en personal asistencial, siendo 91 encuestados, que representan al 

100% de la muestra, tuvieron un nivel de p <0.039 y rho -0.217 lo que indica 

que existe una relación inversa baja entre ambas variables de estudio   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Rendimiento Laboral  

Procrastinaciòn  Rho -0.217 

 P valor 0.039 

 N 91 
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Tabla 2    

Distribución de frecuencias absolutas y relativas de la procrastinaciòn en el 

personal asistencial del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

  Numero Porcentaje (%) 

Procrastinaciòn Bajo 74 81.3 

 Medio 18 17.6 

 Alto 1 1.1 

 Total 91 100 

Fuente: Elaboración Propia  

La tabla N° 2, describe el propósito del primer objetivo específico de la 

investigación, donde se plantea encontrar el nivel de procrastinaciòn en el 

personal asistencial, siendo 91 encuestados, que representan al 100% de la 

muestra, se encontró que en la distribución de frecuencia predomino el nivel de 

procrastinaciòn bajo con el 81.3% de trabajadores, siguiendo el nivel medio 

de procrastinaciòn con el 17.6% de trabajadores y por ultimo un nivel alto de 

procrastinaciòn de 1.1%. 
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 Tabla 3   

Distribución de frecuencias absolutas y relativas del rendimiento laboral en el 

personal asistencial del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

  Numero Porcentaje (%) 

 Medio 29 31.9 

Rendimiento 
Laboral 

Alto 62 68.1 

 Total 91 100 

Fuente: Elaboración Propia  

La tabla N° 3, describe el propósito del segundo objetivo específico de la 

investigación, donde se plantea encontrar el nivel de rendimiento laboral en el 

personal asistencial, siendo 91 encuestados, que representa al 100% de la 

muestra, se encontró que en la distribución de frecuencia predomino el nivel de 

rendimiento laboral alto con el 68.1% de trabajadores, siguiendo el nivel medio 

de procrastinaciòn con el 31.9% de trabajadores. 
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Tabla 4   

Correlación entre la dimensión de Ciberpereza y las dimensiones del 

Rendimiento Laboral en el personal asistencial del Centro de Salud del distrito 

de Chimbote, 2024. 

 

Fuente: Elaboración Propia  

La tabla N° 4, describe el propósito del tercer objetivo específico de la 

investigación, donde se plantea encontrar la relación entre la dimensión de 

Ciberpereza de la Procrastinaciòn y las dimensiones del rendimiento laboral, 

encontrándose que del total de los 91 encuestados, que representan al 100% 

de la muestra,  se encontró que la ciberpereza y el rendimiento en el trabajo 

tuvo un valor P de 0.907 lo que indica que n existe correlación entre ambas 

dimensiones, con respecto a la ciberpereza y el comportamiento 

contraproducente tuvo un valor de P de 0.014 y un Rho Spearman de -0.257 lo 

que indica que existe una correlación baja significativa inversa, asimismo se 

observa que la ciberpereza y el rendimiento en el contexto tiene un valor de P 

de 0.028 y un Rho de Spearman de -0.230 lo que indica que existe una 

correlación baja significativa inversa, de esta manera también se afirma la 

hipótesis alternativa planteada, lo que expresa que el personal de salud que 

presenta una conducta mayor de ciberpereza tiene menor comportamiento 

contraproducente y menor rendimiento en el contexto lo que puede influir en la 

organización y la colaboración del  trabajador con sus compañeros de trabajo. 

 

 

 

 

  
Rendimiento 

en el trabajo 

Comportamiento 

Contraproducentes 

Rendimiento 

en el contexto 

Ciberpereza Rho 0.012 -0.257 -0.230 

 
P 

valor 
0.907 0.014 0.028 

 N 91 91 91 
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Tabla 5 

Correlación entre los niveles medios y altos de la dimensión de Ciberpereza y 

el nivel medio de las dimensiones de Rendimiento Laboral en el personal 

asistencial del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

 

Fuente: Elaboración Propia 

La tabla N° 5, describe la relación que existe entre los niveles medios y altos 

de procrastinaciòn y el nivel medio de rendimiento laboral del personal 

asistencial, que se orienta en el tercer objetivo específico,  entre la dimensión 

de Ciberpereza de la Procrastinaciòn y las dimensiones del rendimiento laboral, 

encontrándose que del total de los 32 encuestados, que representa al 35.16% 

de la muestra,  se observó que la ciberpereza y el rendimiento en el trabajo tuvo 

un valor P de 0.471 lo que indica que no existe correlación entre ambas 

dimensiones, con respecto a la ciberpereza y el comportamiento 

contraproducente tuvo un valor de P de 0.015  y un Rho Spearman de -0.426 

lo que indica que existe una correlación directa significativa moderada, 

asimismo se observa que la ciberpereza y el rendimiento en el contexto tiene 

un valor de P de 0.359 y un Rho de Spearman de 0.168 lo que indica  que no 

existe correlación entre ambas dimensiones, se observa  que del grupo de 

trabajadores seleccionados donde se evidencia los niveles medios y altos de 

procrastinaciòn con los niveles medios de rendimiento laboral, el uso de los 

medios informáticos y dispositivos electrónicos de manera no autorregulada 

provoca una falta de compromiso, discusiones o conflictos con sus compañeros 

de trabajo afectando su rendimiento laboral. 

 

 

  
Rendimiento 

en el trabajo 

Comportamiento 

Contraproducentes 

Rendimiento 

en el contexto 

Ciberpereza Rho 0.132 0.426 0.168 

 
P 

valor 
0.471 0.015 0.359 

 N 32 32 32 
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Tabla 5   

Correlación entre la dimensión de Sentido de servicio y las dimensiones del 

Rendimiento Laboral en el personal asistencial del Centro de Salud del distrito 

de Chimbote, 2024. 

  Fuente: Elaboración Propia  

 

La tabla N° 6, describe el propósito del cuarto objetivo específico de la 

investigación, donde se plantea encontrar la relación entre la dimensión de 

Sentido de servicio de la Procrastinaciòn y las dimensiones del rendimiento 

laboral, encontrándose que del total de los 91 encuestados, que representan al 

100% de la muestra,  se observó que el sentido de servicio y el rendimiento en 

el trabajo tuvo un valor P de 0.819 lo que indica que no existe correlación entre 

ambas dimensiones, con respecto a la ciberpereza y elcomportamiento 

contraproducente tuvo un valor de P de 0.002 y un Rho Spearman de -0.320 lo 

que indica que existe una correlación baja significativa inversa, asimismo se 

observa que la ciberpereza y el rendimiento en el contexto tiene un valor de P 

de 0.010 y un Rho de Spearman de -0.257 lo que indica que existe una 

correlación baja significativa inversa, de esta manera también se afirma la 

hipótesis alternativa planteada, lo que expresa que el personal de salud que 

presenta una conducta mayor de sentido de servicio  tiene menor 

comportamiento contraproducente y menor rendimiento en el contexto lo que 

puede influir en la organización y la colaboración del  trabajador con sus 

compañeros de trabajo. 

 

  
Rendimiento 

en el trabajo 

Comportamientos 

Contraproducentes 

Rendimiento 

en el contexto 

Sentido 

de 

Servicio 

Rho -0.024 -0.320 -0.257 

 
P 

valor 
0.819 0.002 0.010 

 N 91 91 91 
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IV. DISCUSIÓN  

El objetivo principal de esta investigación nos indica que existe una correlación 

indirecta baja, con un coeficiente de correlación de Spearman de -0.217. Esto 

indica que a mayor nivel de procrastinaciòn, disminuye el nivel del rendimiento 

laboral. La significación de 0.039 nos indica que existe relación entre las 

variables. Con una muestra de 91 individuos, nos sugiere que es necesario 

realizar estrategias para evitar la conducta procrastinadora de los trabajadores 

y así mejorar su nivel de rendimiento laboral.  

Con relación de estos resultados con otros estudios de investigación, Urcia, L. 

(2020), quien estudio la relación de procrastinaciòn y rendimiento laboral en 

Lambayeque, se observan similitudes y diferencias significativas. Asimismo, se 

encontraron variaciones con respecto a la relación entre las dimensiones de la 

procrastinaciòn y rendimiento laboral. Esto se puede explicar debido a la 

cantidad de muestra del estudio. Sin embargo, ambos estudios se asemejan en 

que la procrastinaciòn genera un menor rendimiento laboral. 

Otzen y Materola (2019), refieren que al analizar una muestra esta nos permite 

realizar inferencias, extrapolar y obtener conclusiones a la población diana, con 

alto grado de exactitud, de tal modo que tener una muestra representativa de 

la población diana, puede generar una distribución y valor de las variables de 

estudio con errores calculables. 

El primer objetivo específico que busco identificar la procrastinaciòn en el 

personal asistencial, encontrándose que, del total de 91 entrevistados, el 81,3% 

presento niveles bajos de procrastinaciòn y el 17.6% niveles medio de 

procrastinaciòn y solo el 1.1% niveles altos de procrastinaciòn, a diferencia del 

estudio realizado por Urcia (2020) que se realizó en 400 entrevistados, 

presentaron los siguientes niveles de procrastinaciòn: un 18.5% bajo, 30% 

medio y el 51.5% alto. Asimismo, Huapaya & La Rosas (2020), presento los 

siguientes niveles de procrastinaciòn en 233 entrevistados; 24.9% bajo, 48.5% 

medio y 26.6% alto. Otro estudio realizado por Velásquez (2022) con 194 

entrevistados, presentaron los siguientes niveles de procrastinaciòn: 31.2% 

bajo, 63.9% medio y 4.9% alto, como se puede apreciar existe variación del 

nivel de procrastinaciòn en las diferentes entidades donde se realizan los 
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diferentes estudios de investigación, asimismo, la diferencia del tamaño de 

muestra de los entrevistados puede inferir en su variabilidad como ya se 

mencionó anteriormente  y la percepción del trabajador sobre su conducta de 

procrastinar. Cada persona tiene una percepción distinta del medio que lo 

rodea, y que, a partir de su experiencia tomara decisiones según la relación 

entre el entorno y sus emociones, generando una conexión con sus emociones 

y sus preferencias en relación a su realidad. (Luna, 2022) 

Otro de los objetivos del presente estudio fue identificar los niveles de 

rendimiento laboral en los trabajadores asistenciales, encontrándose los 

siguientes niveles: 68.1% alto, 31.9% medio respectivamente, Asimismo, Urcia 

(2020) en su investigación de 400 entrevistados encontró los siguientes niveles 

de rendimiento laboral: 33.3% bajo, 43.5 medio y 23.2% alto. Huapaya & La 

Rosas Porra (2022), en su investigación de 233 entrevistados encontró que el 

rendimiento laboral presento los siguientes niveles: 37.8% bajo, 39.5% medio y 

22.7% alto y Felipa (2023), en su investigación de 264 entrevistados encontró 

los siguientes niveles de rendimiento laboral: 100% en nivel medio. Como se 

puede observar existe variación con respecto a los niveles de rendimiento 

laboral en las diferentes instituciones, la cual varía según el tamaño de la 

muestra de los diferentes estudios de investigación y la metodología en la 

selección de la muestra, ya que ambos estudios cuentan con una mayor 

muestra de estudio. 

Con relación al estudio de Felipa, se encontró variación ya que utilizo un método 

probabilístico. A diferencia del estudio de Huapaya & LA Rosa Porra, y de Urcia 

que tienen una similitud en la distribución de los niveles de rendimiento laboral, 

ya que utilizaron la misma metodología de muestreo. 

Salazar (2024), nos indica que las muestras probabilísticas, permiten que todos 

los elementos de una población tienen la misma posibilidad de ser escogidos, 

y se van a obtener según las características de la población y el tamaño de la 

muestra, lo que permitirá generalizar los hallazgos obtenidos a toda la 

población objetivo.  

Asimismo, sobre el tercer objetivo específico se busca establecer la relación 

que existe entre la ciberpereza como dimensión de la procrastinaciòn con las 
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dimensiones del rendimiento laboral encontrándose que de los 91 

entrevistados, se evidencia que la ciberpereza y el rendimiento en la tarea no 

tienen correlación (p<0.907; Rho 0.012) y se presentó una correlación baja 

significativa inversa con respecto al comportamiento contraproducente 

(p<0.014; -0.257) y el rendimiento en el contexto (0.028; -0.230). También de 

manera adicional y en busca de un nivel de significancia se seleccionó una 

muestra de 32 trabajadores los cuales tuvieron niveles medios y altos de 

procrastinaciòn; y niveles medios de rendimiento laboral, encontrándose que 

existe relación directa moderada entre la ciberpereza y el comportamiento 

contraproducente (p<0.015; Rho 0.426).  

Asimismo, También Urcia (2020), realizo una investigación a 400 trabajadores 

encontradose que la ciberpereza y el rendimiento en la tarea tienen una relación 

negativa moderada (p<0.001; rho -0.402); la ciberpereza y el comportamiento 

contraproducente tienen una relación moderada directa (p<0.001; rho 0.367), y 

la ciberpereza y el rendimiento en el contexto una relación negativa baja 

(p<0.006; rho -0.195). Otro estudio local realizado por Felipa (2023) a 264 

trabajadores encontró que la relación entre ciberpereza y rendimiento laboral 

tuvo una relación directa significativa (p<0.000 y Rho 0.641).  

Se observa que nuestra investigación tiene una similitud y variaciones con 

respecto a la investigación realizada Urcia (2020), existe una diferencia con 

relación a los resultados de las dimensiones de ciberpereza y rendimiento en 

la tarea; similitudes con respecto a la ciberpereza y las otras dimensiones del 

rendimiento laboral. Con respecto a Felipa (2023), existe una variación ya que 

la ciberpereza tiene una relación directa con todas las dimensiones del 

rendimiento laboral. Esto puede originarse debido al enfoque que se realizó en 

los diferentes estudios, ya que Urcia, se enfocó de manera similar a la relación 

entre las dos variables, a diferencia de Felipa, que se enfocó en la 

autopercepción del trabajador. Sin embargo, ambos estudios refieren que la 

ciberpereza tiene relación con el nivel de rendimiento de los trabajadores, ya 

sea manera indirecta o directa. 
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La ciberpereza se observa como un comportamiento contraproducente que 

perjudica el rendimiento laboral, se entiende como cualquier acto de uso de los 

medios informáticos para índole personal, y no de carácter profesional 

(Manrique et al.,2023). Esta teoría reafirma que la ciberpereza tiene una 

relación directa con el comportamiento contraproducente. La autopercepción 

es una visión propia de sí mismo y de la realidad que lo rodea, el cual está 

constituido por sus conceptos, actitudes, deseos, valoraciones y expectativas. 

(Díaz, 1992, como se citó en Guajardo et al, 2020), lo cual es un factor que 

contribuye a las diferencias en relación al estudio realizado por Felipa (2023). 

Con respecto al cuarto objetivo de investigación se encontró que el sentido de 

servicio y la dimensión de rendimiento en el trabajo, no tuvieron correlación 

(p<0.024; rho -0.024), el sentido de servicio con el comportamiento 

contraproducente tuvo una correlación negativa significativa baja (p<0.002; rho-

0.320), y el sentido de servico con el rendimiento en el contexto una relación 

significativa baja (p<0.010; -0.257).  

Así también, Urcia (2020) presento una relación entre el sentido de servicio y 

rendimiento en la tarea con una relación negativa moderada (p<0.001; rho -

0.498), sentido de servicio y comportamiento contraproducentes relación 

directa moderada (p<0.001; rho 0.499), sentido de servicio y rendimiento en el 

contexto con una relación negativa baja (p<0.049; rho -0.139). También Felipa 

(2023); encontró en su investigación que el sentido de servicio y el rendimiento 

laboral tienen una relación directa significativa (p<0.001; rho 0.641).  

Con respecto a Urcia (2020), se observa similitudes y variaciones con respecto 

a la dimensión de sentido de servicio y con las dimensiones de rendimiento en 

la tarea y comportamiento contraproducentes del rendimiento laboral. Con 

Felipa (2023), se encontró una variación ya que existe una relación directa entre 

el sentido de servicio y las dimensiones del rendimiento laboral. Esto se debe 

al enfoque de cada estudio antes mencionado, la metodología muestral y el 

nivel de conocimiento de los trabajadores en relación al tema de investigación. 

El conocimiento se puede entender como el producto del resultado de dicho 

proceso, que se convierte en definiciones, imágenes y conceptos de la realidad 

de un individuo con relación a una disciplina. ( Arias, 2012, como se citó en 

Alan & Cortez, 2020) 
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V. CONCLUSIONES  

Primera: En la presente investigación se determinó que existe una relación 

indirecta baja entre las variables de procrastinaciòn y rendimiento 

laboral, con una significancia p<0.039 y una correlación de Rho 

Spearman -0.217, de esta manera se afirma la hipótesis alterna que 

indica que existe una relación indirecta poco significativa entre ambas 

variables. 

 

Segunda: Asimismo, se identificó que predomino el nivel bajo de 

procrastinaciòn con un 81.3% del personal asistencial, seguido de un 

17.6% con nivel medio y solo 1.1% nivel alto. Así también, se identificó 

que predomino el nivel alto de rendimiento laboral con un 68.1% del 

personal asistencial, seguido de un 31.9% con nivel medio.  En respecto 

a la correlación entre las dimensiones de ciberpereza con las 

dimensiones de comportamiento contraproducente y rendimiento en el 

contexto se presentó una con correlación inversa baja con un Rho 

Spearman de -0.257 y -0.230 respectivamente. 

 

                                Tercera: Además, respecto a la correlación de personal con 

niveles medios y altos de la dimensión de Ciberpereza y niveles medio 

de las dimensiones de rendimiento laboral se presentó entre las 

dimensiones de ciberpereza y comportamientos contraproducentes que 

existen una relación directa modera significativa con un Rho de 

Spearman de 0.426. 

 

Cuarta: Así también, respecto a la correlación entre las dimensiones de Sentido 

de Servicio con las dimensiones de comportamientos contraproducentes 

y rendimiento en el contexto se presentó una con correlación inversa 

baja con un Rho Spearman de -0.320 y -0.257 respectivamente. 

 

        Quinta: Finalmente podemos apreciar que la procrastinaciòn en algunas 

investigaciones tienen una relación directa significativa con el 

rendimiento y en otras una relación negativa significativa, en nuestra 

investigación el nivel de relación fue negativa baja, lo que indica que la 
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procrastinaciòn se relaciona con el rendimiento laboral de manera 

inversa, aquellos trabajadores que tienden más a procrastinar, van a 

tener menos rendimiento laboral, una de las diferencias fue el tamaño de 

la muestra, así como también la percepción por parte del trabajador 

sobre su conducta a procrastinar y su rendimiento laboral. Pero también 

se da a entender que, si los trabajadores tienden a tener una menor 

conducta procrastinadora, no se verá afectado su rendimiento laboral. 

Asimismo, aquellos trabajadores que no tengan autorregulación por el 

uso de los dispositivos electrónicos o redes sociales, van a tener 

comportamientos contraproducentes que van a generar dificultades 

debido a su falta de compromiso, con los objetivos y/o metas de la 

organización.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primera: se recomienda que futuras investigaciones consideren un 

muestreo intencional no probabilístico, con una muestra más 

representativa con ciertas características relacionadas a la 

procrastinaciòn y su relación con el rendimiento laboral. Además, 

se debe incentivar el desarrollo de investigaciones respecto a la 

procrastinaciòn en el campo laboral y su relación con el 

rendimiento de los trabajadores (Ruiz & Estrada, 2021). 

Segunda: se recomienda a los directores y/o jefes de las instituciones de 

salud, realizar estrategias que promuevan en los trabajadores el 

correcto uso de las Tics, con fines netamente profesionales. Se 

entiende que es necesario el uso de las Tics en las entidades 

públicas y/o privadas para su crecimiento y desarrollo con relación 

a la productividad, pero estos deben ser regulados (Kishnani, 

2020). 

Tercera: se recomienda a los directores y/o jefes de las instituciones de 

salud, que establezcan una cultura organizacional que promueva 

el compromiso e integración de los trabajadores con la finalidad 

de ofrecer un servicio oportuno y de calidad. Según el MINSA 

(2021), indica que el tiempo de espera de los pacientes no debe 

ser mayor a 20 minutos, lo cual en nuestra realidad no se cumple.   
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ANEXOS  

ANEXO 1: Tabla de operacionalización de variables 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES  ÍTEMS 
ESCALA 
MEDIDA 

PROCRASTINACON 

 

Metin (2016), define la 

procrastinaciòn como el 

aplazamiento de las 

actividades orientadas al 

trabajo, para realizar 

actividades que no se 

relacionan con el campo 

laboral. 

 

 

Se realizará la medición a 

través de la escala de 

procrastinaciòn en el trabajo 

(PAWS) de Metin, Taris & 

Peeters (2016) 

 

Ciberpereza  Redes sociales y ocio  
 7, 8, 9, 10,12 
y 14 

Escala Ordinal 
 
Niveles: 
Bajo (0-15) 
Medio (16-30) 
Alto (31-60) 

Sentido de servicio  

 
 
 
Conductas dilatorias e 
indecisión 
 
 

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

RENDIMIENTO 
LABORAL 

 

Koopmans (2014) indica que 

son conductas necesarias para 

el alcance de los objetivos de 

una organización y que será 

ejercida bajo el control de cada 

persona. 

 

 

Se realizará la medición a 

través de la escala de 

rendimiento laboral individual 

(IPWS) de Koopmans, 

 
 

 

Rendimiento en la 
tarea 

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

1,2,3,4, 5 

,Escala: Ordinal 
 
Niveles: 
Bajo (0-20) 
Medio (21-40) 
Alto (41-65) 

 Comportamientos 
contraproducentes  

Excesiva negatividad y 
acciones que dañan a la 
organización. 
 

6,7,8,9 
 

Rendimiento en el 
contexto 

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

10,11,12,13 



 

 
 

Anexo 2:  Instrumentos de recolección de datos    

                    ESCALA DE PROCRASTINACION LABORAL (PAWS) 

Instrucciones: Los siguientes son comportamientos que suceden en el ámbito 

laboral. Por favor, lea cuidadosamente todos los ítems y luego seleccione la 1 

exhibe este comportamiento en el trabajo. Utilice la siguiente escala de 

respuestas. 

0 = Nunca; | 1= Casi Nunca; | 2= Ocasionalmente | 3= Algunas veces; | 4 = 

recuentemente; 5; Muy frecuentemente; | 6 = Siempre  

Nº  Nunca Casi 
nunca 

Ocasionalmente Algunas 
veces 

Frecuentemente Muy 
frecuentemente 

Siempre 

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

       

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

       

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

       

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

       

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

       

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

       

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

       

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

       

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

       

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

       



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

       

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

       

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

       

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

       



 

 
 

     

 

     ESCALA DE RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL (IWPS) 

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

conveniente, tenga en cuenta que no existe respuesta buena o mala, por lo que debe 

responder todas las preguntas de acuerdo a su percepción personal. Donde la escala 

presentada a continuación es 1=Raramente, 2=Algunas veces, 3=Regularmente y 4=A 

menudo y 5=Siempre. 

 
 
 

 

Muchas gracias por tu participación 

 

 

 

 

 

Nº  
Raramente 

Algunas 
veces 

Regularmente 
A 

menudo 
Siempre 

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

mente los      

2. Seguí buscando nuevos desafíos en mi 
trabajo. 

     

3. Agrande los problemas 
presentaron en mi trabajo. 

que se      

4. Trabaje para mantener mis habilidades 
actualizadas. 

     

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

     

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

     

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

     

8. Mi planificación laboral fue óptima.      

9. Participe activamente delas reuniones 
laborales. 

     

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

     

11. Trabaje para mantener mis 
conocimientos laborales actualizados. 

     

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

     

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

     



 

 
 

Anexo 3: Validación interna y externa de los instrumentos de recolección  

de datos. 

                  

                         Fuente: Validación interna por Felipa, D. (2023) 

                        

                           

 

 

 

 

                        

                        Fuente: Validación interna por Felipa, D. (2023) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

       Criterio Juez 1: Procrastinaciòn laboral 

                             

  

   

Fuente: Validación externa por Felipa, D. (2023) 

Criterio Juez 1: Rendimiento laboral 

 

 

                        Fuente: Validación externa por Felipa, D. (2023)  



 

 
 

 

         Juez 1: Ficha SUNEDU 

 

 

 

Criterio Juez 2: Procrastinación Laboral 

 

                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                     Fuente: Validación externa por Felipa, D. (2023)  



 

 

Criterio juez 2: Rendimiento laboral 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Fuente: Validación externa por Felipa, D. (2023) 

Juez 2: Ficha SUNEDU 

 

 



 

 

Criterio de juez 3: Procrastinación laboral 

 

 
Fuente: Validación externa por Felipa, D. (2023) 

 

Criterio juez 3: Rendimiento laboral 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 

                 Fuente: Validación externa por Felipa, D. (2023)  



 

 

 

Juez 3: Ficha SUNEDU 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 04 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Título de la investigación:  Procrastinaciòn y rendimiento laboral en el 

personal asistencial del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

Investigador (a) (es): Eddy Junior Dionicio Aguilar  

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Procrastinaciòn y 
rendimiento laboral en el personal asistencial del Centro de Salud del distrito 
de Chimbote, 2024”, cuyo objetivo es, determinar la relación entre la 
procrastinaciòn y rendimiento laboral del personal asistencial del Centro de 
Salud del distrito de Chimbote, 2024. Esta investigación es desarrollada por 
estudiantes del programa de estudio de Maestría en Gestión de los servicios 
de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus de Ciencias de la 
Salud, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 
permiso de la institución Centro de Salud Progreso. 

La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación entre la 
procrastinaciòn y rendimiento laboral del personal asistencial del Centro de 
Salud del distrito de Chimbote, 2024, lo cual permitirá resolver los problemas 
de salud pública   y mejorar nuestros servicios asistenciales. 

Si usted decide participar en la investigación debe responder a la encuesta / o 
Cuestionarios de preguntas. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo 
aproximado de 20 minutos y se realizará en el ambiente de Sala de reuniones 
de la institución Centro de Salud Progreso. Las respuestas al cuestionario o 
guía de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por 
lo tanto, serán anónimas. 

En la presente investigación usted podrá realizar todas las preguntas para 
aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decisión será 
respetada. Si posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo sin 
ningún problema. 

La participación en la presente investigación no implica riesgos en su salud 

Los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al término de 
la investigación lo cual redundará en beneficio de la salud pública. 

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. 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador 
(a) (es) Eddy Junior Dionicio Aguilar, email: edionicioag@ucvvirtual.edu.pe y 
asesor Rosa Gabriela Pascual Albitrez email: rpascuala@ucvvirtual.edu.pe 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 
la investigación antes mencionada.  

 

Nombre y apellidos:  ……………………………………… 
 
Fecha y hora :….. …………………………………………..                                        
 
Firma : ……………………………………………………… 

 



ANEXO 05:  Reporte de Solicitud en Software Turnitin 



 

 

Anexo 6 Análisis Complementario  

 

Tablas descriptivas  

 

Tabla: Relación entre sexo y nivel de procrastinaciòn en el personal asistencial   

del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

 

Nivel de 

Procrastinaciòn 

SEXO 
TOTAL 

MUJER HOMBRE 

N % N % N % 

Bajo 52 69.4% 7 43.8% 59 64.8% 

Medio      12 16.0% 5 31.2%      17 18.7% 

Alto 11 14.6% 4 25.0%      15 16.5% 

Total      75 100% 16 100.0% 91 100% 

Correlación de Rho Spearman -0.328 

 

Tabla: Relación entre sexo y nivel de rendimiento laboral en el personal 

asistencial   del Centro de Salud del distrito de Chimbote, 2024. 

 

Nivel de Rendimiento 

Laboral  

SEXO 
TOTAL 

MUJER HOMBRE 

N % N % N % 

Medio       31 41.4% 4 25%      35 38.5% 

Alto 44 58.6% 12 75%      56 61.5% 

Total       75 100% 16 100%      91 100% 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 7:  Autorizaciones para el desarrollo de la investigación 

Carta de Presentación 



Memorándum de aceptación 





   Anexo 7: Otras evidencias 

Base de datos para la variable de procrastinaciòn laboral 

Nº 

SENTIDO DE SERVICIO 

SUBTOTAL 

CIBERPEREZA 

SUBTOTAL TOTAL 1 2 3 4 5 6 11 13 7 8 9 10 12 14 

1 1 1 0 1 2 2 0 0 7 0 1 0 0 0 0 1 8 

2 3 1 2 1 1 2 1 1 12 0 1 1 2 0 0 4 16 

3 1 1 1 1 1 1 1 0 7 1 3 3 3 1 0 11 18 

4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

5 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

6 3 1 1 0 0 0 0 0 5 0 1 1 0 0 0 2 7 

7 1 1 2 3 1 2 2 2 14 2 4 1 2 0 3 12 26 

8 0 0 1 1 0 0 0 0 2 0 0 3 0 0 0 3 5 

9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 2 2 

10 1 0 1 1 1 0 0 1 5 0 0 1 0 0 0 1 6 

11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 2 2 

12 1 1 2 1 3 1 0 0 9 1 1 0 0 0 0 2 11 

13 1 1 1 1 1 1 0 0 6 0 1 1 0 0 0 2 8 

14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

15 3 1 1 1 0 0 1 0 7 0 1 1 0 1 0 3 10 

16 0 0 0 1 2 0 0 0 3 0 4 3 0 2 1 10 13 

17 0 0 1 1 0 0 1 0 3 1 1 0 1 0 0 3 6 

18 1 0 1 1 0 0 0 0 3 0 0 2 0 0 0 2 5 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 2 7 15 

20 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 1 1 1 1 1 6 14 

21 1 1 1 1 1 1 0 0 6 0 1 1 1 1 0 4 10 

22 3 2 1 1 1 1 2 2 13 1 3 2 2 0 2 10 23 

23 1 1 0 1 1 1 1 0 6 0 1 1 1 1 1 5 11 



24 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

25 3 0 0 1 0 0 1 0 5 0 2 0 0 0 2 4 9 

26 1 1 3 1 0 2 0 1 9 1 4 2 1 0 1 9 0 

27 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

28 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 2 

29 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

30 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

31 1 1 1 1 0 0 1 0 5 1 2 2 1 2 1 9 14 

32 3 3 2 3 1 1 0 0 10 1 5 1 1 0 0 8 18 

33 1 3 0 1 0 0 0 0 5 0 0 0 2 2 0 4 9 

34 1 1 1 0 0 0 0 0 3 1 3 0 2 0 1 7 10 

35 1 1 0 1 1 0 0 0 4 0 1 0 0 0 1 2 6 

36 2 3 1 2 3 1 1 1 14 0 1 3 3 1 1 9 23 

37 3 1 3 3 1 3 0 0 14 1 1 1 0 0 0 3 17 

38 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

39 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 1 0 0 0 1 2 

40 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 0 2 3 

41 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 2 

42 1 1 1 0 0 1 0 0 4 1 1 2 1 1 0 6 10 

43 3 2 1 1 1 1 0 0 9 0 3 0 0 0 0 3 12 

44 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 2 0 2 0 0 4 5 

45 1 0 1 0 0 1 0 0 3 0 0 0 0 0 0 0 3 

46 1 1 1 1 1 1 1 1 8 0 1 1 1 1 2 6 14 

47 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 1 0 0 2 6 7 

48 1 1 1 1 0 1 0 0 5 1 2 1 1 1 1 7 12 

49 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

50 1 1 3 2 1 0 1 0 9 1 0 1 1 0 0 3 12 

51 1 1 1 1 0 3 1 0 8 0 1 3 0 0 0 4 12 



52 1 1 1 1 1 1 1 0 7 1 1 1 1 0 0 4 11 

53 1 3 1 0 1 0 0 0 6 1 2 0 1 2 1 7 13 

54 1 0 2 1 0 1 1 0 6 0 2 2 1 0 0 5 11 

55 0 0 3 3 0 0 0 0 6 0 1 0 0 0 0 1 7 

56 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

57 1 2 1 0 1 0 0 1 6 2 2 0 2 0 1 7 13 

58 3 2 3 3 1 0 3 1 16 2 4 1 0 0 1 8 24 

59 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 2 3 

60 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

61 1 1 1 1 0 0 1 1 6 0 1 2 0 1 0 4 10 

62 1 1 2 1 5 3 0 0 13 0 0 2 0 0 0 2 15 

63 3 0 0 0 1 1 2 0 7 0 1 1 1 0 0 3 10 

64 0 0 1 2 0 1 0 0 4 0 0 0 2 0 0 2 6 

65 1 0 1 1 0 0 1 0 4 0 1 1 2 1 1 6 10 

66 2 1 0 1 1 2 1 0 8 1 2 2 2 1 1 9 17 

67 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 1 2 

68 2 3 1 1 0 1 0 0 8 0 2 1 0 1 0 4 21 

69 1 1 0 1 1 1 1 1 7 1 4 3 3 1 2 14 1 

70 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1 

71 3 3 3 2 2 3 4 4 24 3 3 3 4 4 4 21 45 

72 1 1 1 1 1 0 0 0 5 2 2 3 0 0 0 7 12 

73 0 0 1 1 1 0 2 2 7 2 2 0 3 0 4 11 18 

74 0 0 1 1 1 3 2 3 11 2 1 1 4 0 0 8 19 

75 1 0 0 1 0 3 0 0 5 0 4 1 1 1 0 7 12 

76 1 1 1 0 0 0 1 1 5 0 0 2 2 3 0 7 12 

77 1 1 1 0 3 2 0 0 8 0 4 0 2 1 1 8 16 

78 1 1 1 1 1 2 3 3 13 4 2 1 1 1 1 10 23 

79 1 0 0 2 3 1 1 1 9 0 1 0 3 2 0 6 15 



80 1 1 0 0 2 0 0 0 4 1 1 1 0 0 0 3 7 

81 1 1 1 1 1 2 2 0 9 0 0 4 4 0 0 8 17 

82 0 0 0 2 1 1 0 0 4 0 1 1 1 3 0 6 10 

83 1 1 0 0 0 1 1 0 4 0 2 0 3 0 0 5 9 

84 1 1 1 0 2 3 0 0 8 0 0 1 1 0 0 2 10 

85 0 0 0 1 1 1 0 0 3 0 2 2 0 4 0 8 11 

86 0 0 0 1 1 0 3 0 5 0 0 2 0 2 0 4 9 

87 1 1 1 0 0 4 0 0 7 0 2 2 0 3 0 7 14 

88 2 2 1 2 1 0 1 0 9 0 1 2 1 0 0 4 13 

89 1 0 0 1 0 0 2 0 4 1 0 1 2 3 0 7 11 

90 1 1 0 0 1 1 2 0 6 2 2 2 0 0 0 6 12 

91 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0 0 2 3 



Base de datos para la variable de rendimiento laboral 

Nº 

Rendimiento en la tarea 

SUBTOTAL 

comportamiento contraproducentes 

SUBTOTAL 

rendimiento en el 
contexto  

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

1 5 4 1 5 1 16 5 1 4 4 14 5 5 5 3 18 48 

2 4 5 1 2 1 13 4 2 4 5 15 5 4 4 3 16 44 

3 4 4 1 4 1 14 4 1 4 3 12 4 4 3 1 12 38 

4 1 1 1 5 1 9 5 1 5 4 15 1 5 5 1 12 36 

5 5 5 1 5 1 17 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 49 

6 5 5 1 4 1 16 5 1 4 4 14 4 4 4 2 14 44 

7 5 5 1 5 1 17 5 1 5 5 16 5 5 4 1 15 48 

8 5 3 1 5 1 15 5 1 4 4 14 4 5 3 3 15 44 

9 5 5 1 5 1 17 5 1 5 4 15 5 5 4 1 15 47 

10 5 4 1 4 5 19 5 1 4 5 15 4 5 4 1 14 48 

11 5 5 1 5 1 17 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 49 

12 3 4 1 3 1 12 4 1 4 3 12 3 3 3 1 10 34 

13 5 4 1 4 1 15 4 1 4 3 12 4 4 4 2 14 41 

14 3 4 1 5 1 14 5 1 4 5 15 5 5 5 1 16 45 

15 5 5 1 4 2 17 5 1 4 4 14 4 5 4 3 16 47 

16 5 5 1 4 1 16 5 1 4 3 13 5 5 5 1 16 45 

17 5 4 1 5 1 16 5 1 4 5 15 5 4 5 4 18 49 

18 4 3 1 2 1 11 4 2 4 4 14 3 3 2 1 9 34 

19 3 3 5 5 5 21 3 3 5 2 13 3 3 3 2 11 45 

20 3 3 1 4 1 12 4 1 4 3 12 4 4 4 3 15 39 

21 4 4 1 3 1 13 4 1 4 4 13 4 3 4 1 12 38 

22 4 2 2 4 2 14 4 1 3 4 12 4 4 3 1 12 38 



23 4 3 1 4 1 13 4 1 4 4 13 4 4 2 2 12 38 

24 4 5 1 5 1 16 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 48 

25 5 5 1 3 1 15 5 1 3 5 14 4 5 3 2 14 43 

26 4 2 1 3 1 11 5 1 4 5 15 5 5 4 1 15 41 

27 4 4 1 4 1 14 5 1 4 4 14 5 5 5 2 17 45 

28 5 4 1 4 1 15 5 1 4 4 14 4 5 4 1 14 43 

29 4 2 1 5 1 13 5 1 4 2 12 5 5 5 1 16 41 

30 5 5 1 5 1 17 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 49 

31 2 4 1 5 1 13 5 1 4 5 15 5 5 5 2 17 45 

32 4 5 1 5 1 16 5 1 4 3 13 4 4 4 1 13 42 

33 2 2 1 5 1 11 5 1 4 3 13 3 4 4 1 12 36 

34 1 5 1 1 1 9 4 1 5 5 15 5 1 1 1 8 32 

35 4 4 1 5 1 15 5 1 4 2 12 5 4 3 4 16 43 

36 4 4 1 3 1 13 4 4 4 5 17 4 5 3 1 13 43 

37 5 1 1 4 1 12 5 1 4 3 13 4 4 4 1 13 38 

38 4 5 1 5 1 16 1 1 3 2 7 5 5 5 1 16 39 

39 5 4 1 4 1 15 5 1 4 4 14 5 4 4 2 15 44 

40 5 4 1 5 1 16 5 1 5 4 15 1 5 4 1 11 42 

41 3 5 1 5 1 15 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 47 

42 3 3 1 3 1 11 3 1 3 2 9 3 3 2 1 9 29 

43 5 4 1 4 1 15 5 1 4 4 14 4 3 3 1 11 40 

44 4 4 1 4 1 14 5 1 5 4 15 4 4 4 1 13 42 

45 4 3 1 4 2 14 4 1 4 4 13 4 3 3 2 12 39 

46 5 5 1 5 1 17 1 1 4 5 11 5 5 5 1 16 44 

47 5 4 1 5 1 16 5 2 4 4 15 4 5 4 2 15 46 

48 4 5 2 5 1 17 5 1 4 5 15 5 5 5 1 16 48 

49 1 3 1 3 1 9 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 41 

50 1 1 1 5 1 9 5 1 5 4 15 5 5 2 1 13 37 



51 3 2 1 4 1 11 3 1 4 5 13 5 5 3 1 14 38 

52 4 5 1 5 1 16 5 1 4 4 14 4 5 4 2 15 45 

53 5 5 1 4 1 16 4 2 4 3 13 4 4 4 3 15 44 

54 4 4 1 4 1 14 4 1 4 5 14 4 3 4 3 14 42 

55 4 4 1 4 1 14 4 2 4 4 14 4 5 4 2 15 43 

56 5 5 1 5 1 17 5 1 5 5 16 5 5 5 4 19 52 

57 1 2 1 3 1 8 5 1 4 2 12 4 3 4 1 12 32 

58 3 3 2 4 2 14 4 1 3 3 11 2 4 2 2 10 35 

59 5 4 1 5 1 16 5 1 4 4 14 5 5 4 1 15 45 

60 5 5 1 5 1 17 5 1 5 5 16 5 5 5 1 16 49 

61 3 2 1 3 1 10 3 1 3 3 10 3 3 3 1 10 30 

62 4 4 1 5 1 15 5 1 4 4 14 4 5 5 4 18 47 

63 4 5 1 4 1 15 5 1 4 4 14 4 5 4 1 14 43 

64 3 2 1 5 5 16 5 1 3 2 11 3 4 2 2 11 38 

65 4 3 1 3 1 12 4 1 4 2 11 5 4 3 1 13 36 

66 4 4 1 5 1 15 5 1 4 5 15 4 5 2 1 12 42 

67 3 4 1 4 1 13 5 1 3 5 14 4 5 4 1 14 41 

68 4 3 2 4 1 14 5 1 3 4 13 4 3 3 2 12 39 

69 5 5 1 5 1 17 5 1 5 4 15 4 5 5 2 16 48 

70 1 5 1 1 1 9 5 1 5 2 13 5 1 5 1 12 34 

71 3 4 3 4 3 17 3 3 4 3 13 3 2 5 3 13 43 

72 1 5 4 1 5 16 4 1 5 2 12 4 3 3 4 14 42 

73 2 2 5 3 5 17 4 2 2 3 11 4 4 5 5 18 46 

74 1 5 1 4 3 14 5 2 1 3 11 4 2 1 5 12 37 

75 4 4 2 2 4 16 5 3 2 4 14 3 2 5 3 13 43 

76 4 1 1 2 5 13 3 1 2 2 8 1 3 2 5 11 32 

77 1 1 4 2 4 12 5 5 5 5 20 1 1 5 5 12 44 

78 1 4 4 4 4 17 2 1 5 3 11 2 1 1 5 9 37 



79 5 5 1 1 5 17 3 1 1 5 10 3 3 3 5 14 41 

80 1 1 3 5 5 15 3 2 2 5 12 5 2 2 5 14 41 

81 1 4 4 2 5 16 1 4 2 3 10 1 3 3 5 12 38 

82 1 1 1 4 4 11 3 5 5 3 16 5 4 4 5 18 45 

83 2 5 2 4 4 17 2 4 2 5 13 4 2 5 2 13 43 

84 5 4 3 3 5 20 4 3 3 5 15 4 3 3 3 13 48 

85 1 1 5 4 4 15 5 2 2 5 14 4 4 5 3 16 45 

86 2 5 4 2 5 18 5 2 3 2 12 4 5 5 5 19 49 

87 5 4 1 2 5 17 1 4 2 5 12 5 1 5 5 16 45 

88 2 3 4 3 5 17 2 4 2 3 11 2 3 4 4 13 41 

89 1 5 3 5 3 17 5 1 5 3 14 3 1 3 5 12 43 

90 1 4 2 2 4 13 2 1 3 2 8 3 5 5 5 18 39 

91 1 5 4 5 5 20 4 5 1 1 10 1 4 1 4 10 40 




