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Resumen

El presente estudio tiene como proposito determinar la relacion entre la
procrastinacion y la satisfaccion laboral, para lograrlo se trabajé con personal operativo de
una empresa manufacturera peruana. Participaron 370 colaboradores de dicha empresa que
laboran en diferentes plantas de Lima. Se les aplicaron dos instrumentos: el cuestionario
Procrastination at Work Scale (PAWS) (Metin, Taris y Peeters, 2016), adaptada por
Guzman y Rosales (2017); y la escala de Satisfaccion laboral de Price, adaptada por Alarco
(2010); ambos poseen adecuados indices de confiablidad, « =.870y a = .721
respectivamente. Los resultados evidencian que existe correlacion negativa entre ambas
variables, por tanto se acepta la hipétesis planteada. Cabe resaltar que la correlacién
calculada fue estadisticamente significativa pero baja.

Palabras claves: Procrastinacion laboral, satisfaccion laboral, psicologia organizacional.

Abstract

The purpose of this study is to determine the relationship between procrastination
and job satisfaction, to achieve this we worked with operative personnel of a Peruvian
manufacturing company. 370 employees of this company participated who work in
different plants of Lima. Two instruments were applied: the questionnaire Procrastination
at Work Scale (PAWS) (Metin, Taris and Peeters, 2016), adapted by Guzman and Rosales
(2017); and the Price Satisfaction scale, adapted by Alarco (2010); both have adequate
confidence indexes, o = .870 and a = .721 respectively. The results show that there is a
negative correlation between both variables, therefore the hypothesis is accepted. It should
be noted that the calculated correlation was statistically significant but low.

Keywords: Labor procrastination, work satisfaction, organizational psychology.



Introduccion

Los estudios e investigaciones en el campo de la psicologia laboral muestran que
existe una busqueda por identificar las variables que tienen que ver con el desempefio
empresarial. Dentro de este esfuerzo por mejorar la organizacién en su conjunto, se asume
que los trabajadores son recursos humanos de alta relevancia, siendo el sustento del
funcionamiento y desarrollo de los sistemas organizacionales (Robbins & Junged, 2013).
De otro lado, en los Gltimos afios, se habla de la postergacion de las tareas, que en muchos
casos altera los planes realizados y los plazos de cumplimiento elaborados en los
cronogramas de las tareas y ejecuciones, este fenémeno psicoldgico que se produce en las
organizaciones, repercute sobre la conducta de los individuos, desde el inicio hasta el final
de una conducta desarrollada con ciertos objetivos o finalidades (Alegre, 2013; Salazar,
Guerrero & Machado, 2009).

En niveles méas amplios de analisis, la procrastinacién o postergacion se ha
relacionado con varios problemas organizacionales y sociales, se puede tipificar como un
comportamiento de huida y puede observarse como la evitacion de la ejecucion de una
accion prevista. La accion es (cognitivamente hablando) importante para el individuo, pero
se anticipa como algo (afectivamente) poco atractivo, ocasionando un conflicto de
evitacion - aproximacion (Alegre, 2013). En otros términos, la procrastinacion presenta un
conflicto intrapersonal entre lo que se debe hacer contra lo que se quiere hacer y perderlo
en lugar de resolverlo.

Las reacciones de afrontamiento por evitacion se pueden considerar afrontamiento
orientado a las reacciones emocionales, especificamente aquellas que se caracterizan por
escapar del problema, en estas Ultimas décadas se habla sobre dos tipos de afrontamiento;

el aproximativo, manifestado por las estrategias de confrontacion y de enfrentamiento al



problema, y el afrontamiento evitativo, que son las estrategias cognitivas o
comportamentales que permiten escapar o evitar el problema (Rodriguez-Marin, 1995). En
el trabajo, el escape no siempre es posible, pero las personas pueden usar la distraccion
para reducir la angustia emocional que la situacion laboral produce, por ejemplo, navegar
por Internet en lugar de preparar una presentacion. Esta distraccion es una accién menos
importante, una actividad que puede emprenderse y abandonarse en un corto espacio de
tiempo que quita la mente de la accion intencional desagradable. Asi, la procrastinacion
alude a la demora o interrupcion en la realizacién de actividades que requieren ser
atendidas, reemplazandolas por otras menos importantes o agradables (Lozano & Bonora,
2015). La incapacidad de controlar la propia atencién y asi superar la distraccién mas
placentera es el nucleo de la procrastinacion. En otras palabras, la preferencia por los
resultados positivos inmediatos se convierte en dominante (Alegre, 2013) y esto puede
servir para sentirse mejor temporalmente, pero puede conducir a resultados que sean
contraproducentes. Esta preferencia por los resultados inmediatos se ha estudiado
ampliamente como la incapacidad para retrasar la gratificacion o la falta de control de los
impulsos. También la procrastinacién ha sido considerada como una conducta que puede
resultar positiva, asi Chun y Choi (2005) plantean que esta puede generar efectos
beneficiosos sobre las actitudes y el desemperio de las personas. Para entender esta
perspectiva, es necesario distinguir entre dos perfiles de procrastinacion, activa y pasiva
(Gonzélez y Sanchez, 2013). El procrastinador activo opta retrasar la ejecucion o el
término de un quehacer, con la finalidad de llegar a periodos de alta concentracién y de
realizacion bajo apremio al cumplirse el plazo limite, esto se relaciona con aspectos
cognitivos, psicologicos y un rendimiento académico favorable (Chun y Choi, 2005; Choi

y Moréan, 2009; Gonzélez y Sanchez, 2013). En cambio, el procrastinador pasivo tiende a



paralizarse por la indecision de actuar para iniciar y concluir una tarea en los plazos
establecidos (Furlan, 2012).

Segun Steel (2011) procrastinar constituye un problema dado que conlleva a
consecuencias negativas, tal como la pérdida de tiempo, de dinero para las personas
implicadas. A nivel de instituciones y sistemas organizacionales los efectos desfavorables
relacionados a este fendmeno son relevantes, pero principalmente el interés se asocia a la
cuantiosa pérdida monetaria que estas conductas producen (Angarita, 2012; como se Cito
en Soto, 2017).

Histéricamente la procrastinacion ha evolucionado junto con el progreso de la
humanidad, sin embargo es en la época de la revolucion industrial que el empleo eficiente
del tiempo empez6 a cobrar valor en la administracion de las tareas. Asi, la gestion del
tiempo empezd considerarse como un recursos econoémico y a la postergacion de tareas
como un habito perjudicial, visién que se mantiene hasta nuestros dias (Lozano & Bonora,
2015).

El fenébmeno de la procrastinacion laboral ha recibido poca atencion en las
investigaciones en el campo de la psicologia organizacional, pese al serio impacto que ésta
puede tener sobre algunos indicadores importantes de productividad y efectividad dentro
de una organizacion (Quifiones, 2016). La procrastinacién es un fenémeno preocupante
que se refleja en una inclinacién de la conducta para aplazar el desarrollo y realizacion de
cierto tipo de comportamientos en un momento dado, comportamientos que son
indispensables para conseguir una meta en un tiempo determinado. De acuerdo a Burka y
Yuen (2008), la persona con tendencia a la procrastinacion, justifica el aplazamiento en la
realizacion con pensamientos e ideas cuyos contenidos se reflejan en expresiones tales
como: “necesito sentir ansiedad para empezar” o “trabajo mejor bajo presion”, las cuales

Ilevan a perpetuar dicho habito (Dryden, 2012).



Kachgal, Hansen y Nutter (2001) indican que el fendmeno de la procrastinacion
ante de la revolucion industrial era considerada de forma neutra y socialmente justificada,
sin embargo es esta etapa y posterior a ella que la procrastinacion es valorada como una
amenaza dentro de los sistemas productivos y con implicancias econdmicas en las
sociedades modernas. Pese a que este constructo no es reciente en la conducta humana y
es relevante, aln es una de las caracteristicas psicoldgicas menos comprendida (Klassen,
Krawch, Lynch & Rajan, 2007).

En el siglo XXI muchas empresas se preocupan por mantener a sus trabajadores, y
estas han recurrido ofrecerles un conjunto de beneficios y de trato personal que abonan en
la satisfaccion laboral, para lograr lo mencionado han optado por mejorar sus
organizaciones invirtiendo en el colaborador y recursos humanos, generando un
sentimiento positivo acerca de su puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas y buenos resultados (Robbins & Judge, 2013). Asimismo, la participacion
activa en la toma de decisiones son la base de la satisfaccion laboral (Casas, Repullo,
Lorenzo & Caiias, 2002).

Las investigaciones sobre la satisfaccion laboral pertenecen al campo de estudio
sobre las actitudes relacionadas al trabajo, junto con el compromiso y la participacion
laboral (Peird, Gonzélez-Roma, Bravo & Zurriaga, 1995). Por ello, Bravo, Peird y
Rodriguez (1996) indican que la satisfaccion laboral es la actitud o el conjunto de estas
adquiridas por el personal hacia su trabajo, las cuales pueden ir referidas al trabajo en
general o hacia facetas especificas de este. Los empleadores por su parte valoran
positivamente la organizacion efectiva del tiempo por parte de sus empleados, dado que
contribuyen a los fines de la empresa (Gupta, Hershey & Gaur, 2012).

La satisfaccion laboral tiene un lugar especial en los estudios de gestion de recursos

humanos porque esta puede ser efectiva para predecir comportamientos organizacionales



tales como dejar el trabajo, retrasos, negligencias, ausentismo, retrasos y finalmente tener
un efecto significativo en la productividad laboral. Teniendo en cuenta que el primer y mas
importante componente del sistema son los seres humanos con sus diferentes
personalidades, la motivacion, las habilidades, los deseos, las ideas y los pensamientos que
en realidad son componentes principales de la personalidad humana determinan las
expectativas de las personas hacia los demas y hacia la organizacion. También la
satisfaccion laboral esta relacionada positivamente con el compromiso y el desempefio
laboral, lo cual evidenciaria que empleados satisfechos se identificarian mas con las
organizacion y por tanto dispuestos a cumplir con las metas trazadas (Altinoz, Cakiroglu
& Cop, 2012; Imm, Sambasivan & Zubaidah, 2011; Lumley, Coetzee, Tladinyane &
Ferreira, 2011; Peng, 2014).

Para Newstron (2011) la satisfaccion laboral en el campo organizacional es una
actitud, que se define como sentimientos y creencias que determinan en gran parte la forma
en que los empleados perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que se
pretenden y, en Gltima instancia, su comportamiento. Yamamoto (2012) en el caso del
contexto peruano, plantea que la satisfaccion laboral esta en funcidn a la valoracion de la
discrepancia entre las expectativas del colaborador y sus logros segun los objetivos del
trabajo.

Los colaboradores procrastinadores constituyen una carga considerando los costos
que generada a la empresa, dado que emplean parte de su horario laboral en actividades
no productivas, no orientadas a los fines de la organizacion a la cual pertenecen o tomando
mas tiempo necesario para la culminacion de lo encomendado (Gupta et al., 2012). Por
otro lado, la satisfaccion laboral dentro de una empresa es muy importante tanto para el
colaborador y el centro de trabajo, ya que existe una transaccion entre la personay la

organizacion a la que pertenece, de forma que el colaborador posee expectativas de
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satisfaccion de sus necesidades a menor esfuerzo invertido y a su vez la organizacion
espera de este contribuya a la generacion de ingresos a menor costo, en base a su esfuerzo
personal (Chiavenato, 2009).

En el lugar de trabajo, la procrastinacion puede impactar en la productividad, tanto
a nivel individual como organizacional, esto causa un serio malestar a la organizacién y al
equipo de trabajo, teniendo como consecuencia gque los procedimientos se retrasen,
afectandose las diferentes areas trabajo por lo que tendran mas carga.

Frente a toda la informacion, se encuentran diferentes investigaciones sin relacionar
las variables la procrastinacion laboral y satisfaccion laboral, puesto que es muy
importante analizar que los colaboradores se ven afectados en el rendimiento y la
produccién de la empresa, generando un malestar (estrées) a los trabajadores que estan
vinculados en la trayectoria del proceso ya que la procrastinacion es un retraso para la
organizacion y perjudica a cada area del proceso por ende los trabajadores sufren el
malestar de esta carga.

Ante lo anteriormente sustentado se plantea la siguiente pregunta: ;Como se
relaciona la Procrastinacion laboral y la Satisfaccion laboral en personal operativo de una

empresa de manufactura peruana?

Procrastinacion

Segun Klingsieck (2013), la procrastinacion es un fenémeno voluntario que consiste
en una postergacion innecesaria para realizar una actividad que se considera importante
para el logro de ciertos objetivos, lo cual trae consecuencias potencialmente negativas que
superan a cualquier otro efecto positivo que puede tener, por ello, en ocasiones se tiende a
considerar que este fenomeno podria puede ser visto como un rasgo de personalidad, sin

embargo, también es entendido por sus consideraciones contextuales (McCloskey, 2011).
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En pocas palabras, la procrastinacion es una especie de “circulo vicioso”, que tendria
consecuencia negativas sobre el cumplimiento de tareas y el sentido de eficacia personal,
pese a ello, el logro final conduce a una mayor procrastinacion. De la misma forma, se
conoce que la capacidad de gestidn eficiente del tiempo se relaciona con el rasgo
conciencia de la personalidad; la cual implica al autocontrol, la organizacion, la
planificacion y otras conductas requeridas en el trabajo (Dezcallar, Clariana, Gotzens,

Badia & Cladellas, 2015).

La investigacion contemporanea sobre la procrastinacion esta orientada a analizar su
relacién con otros atributos 0 comportamientos del sujeto; actualmente, en las empresas se
estd dando importancia a un fendmeno Ilamado el cyberslacking el cual esta asociado al
uso de la tecnologia a través de los aparatos moviles durante el horario de labores (Vitak,

Crouse, & La Rose, 2011).

En el cyberslacking se pueden encontrar actividades que se clasifican en cuatro
categorias segun el tipo de actividad que se desarrolla (Doom, como se cit6 en Solf, 2017),
que de hecho interfieren con el logro de sus objetivos laborales: en primer lugar como una
actividad social se encuentra que el trabajador en el horario de trabajo hace uso del
Facebook, los chats, etc.; en segundo lugar, como actividad informacional se refiere a la
basqueda de revistas, perioddicos en linea o buscadores de informacién; luego, actividades
de ocio relacionadas con los juegos en linea, videos o mdsica; y por ultimo la actividad
emocional virtual que se relaciona por ejemplo con compras online o busquedas de
relaciones interpersonales online. Adicionalmente a estas categorias se identificaron dos
tipos de cyberlacking, el que tiene que ver con el uso de correos y comunicaciones

electronicas que tiene efectos que podrian considerarse leves y el uso de paginas web a
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través de las cuales se visitan paginas para adultos, que es un fenébmeno cuyas

consecuencias hay que tomarlas mas seriamente (Blanchard & Henle, 2008).

En una investigacion meta-analitica hecha por Steel (2007), y replicada por Rozental
y Carlbring (2014), se encontr6 mayor presencia de procrastinacion entre aquellos que
mostraron bajos niveles de eficacia personal y alto perfeccionismo, considerandose
personas con temor a fracasar. Sin embargo no se han encontrado alguna respuesta
consistente entre el fendmeno mencionado con la extraversion o la inteligencia. Con
respecto a variables demograficas, se evidencio que la procrastinacion disminuye con la

edad y que los varones tienden a procrastinar mas que las mujeres.

En el campo clinico, se identificd que la presencia de una alta procrastinacion en el
paciente esta asociado a un trastorno con prondstico mas reservado, puesto que estos no
hacen adherencia al tratamiento prescrito (Ferrari, Johnson & Mc Conwn, 1995). En
procrastinadores se identifica un mayor abuso de drogas, quiza por su tendencia “evitativa”
propia de este perfil. Ademas se encontré comorbilidad con otros sindromes relacionados
al estado de animo, trastornos alimenticios y esquizofrenia. Finalmente, con respecto a los
trastornos de la personalidad, se evidencia procrastinacion crénica en pacientes con

diagndsticos de personalidad antisocial, limitrofe y narcisista (Ferrari et al., 1995).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es la percepcion y motivacion que el trabajador tiene de su
centro de trabajo. Esta variable nos proporciona retroalimentacion acerca de los procesos
que afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de
mejoramiento orientados al cambio teniendo involucradas las actitudes y conductas del

personal a través del mejoramientos de los factores diagnosticados, concretando satisfacer
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los niveles de motivacién y rendimiento profesional, incluso, algunas de las herramientas

examinan las causas y permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones.

Una baja satisfaccion puede ser entendida como el malestar que experimenta el
colaborador en su puesto de trabajo y que podria deberse a aspectos personales,
ambientales o por las tareas a desempefiar. Por lo que las organizaciones deben orientar
esfuerzos y practicas para prevenir la insatisfaccion e intervenir correctivamente para que

no impacte negativamente sobre la productividad (BBVA, 2012).

Robbins y Judge (2013), indica que la satisfaccion laboral es experiencia subjetiva
positiva del empleado en relacién a su trabajo que surge de la valoracién de sus
caracteristicas. Por ello, un individuo mas satisfecho experimentard menos sentimientos

negativos, conflictos y bajo ausentismo laboral.

La satisfaccion laboral se determina por dos componentes: las caracteristicas del
trabajo y el contexto del mismo, donde se plantean tres elementos fundamentales: la
satisfaccién con el trabajo, la satisfaccion con colegas y la satisfaccion con la supervision

(Gamboa, 2010).

Todo puesto de trabajo requiere del colaborador con interaccion hacia los jefes y
compafieros, la cual se encuentra regulada por las normas de convivencia compartidas en el
centro de labores. Estas tienen por finalidad promover desempefios estandarizados a partir
de las condiciones propias de la organizacion, las cuales varian en cada caso y que
impactan sobre el grado de satisfaccion laboral del personal. Por ello, las empresas a través
de sus &reas de recursos humanos buscan evaluar e intervenir sobre este fenémeno de
forma continua y sostenida. Los dos métodos empleados cominmente en las empresas para
medir la satisfaccion laboral corresponden a la adjudicacion de grados basados en
respuestas cerradas (objetiva) que conlleva a una puntuacion general (o grado) e
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cuestionarios con respuestas abiertas. En ambos casos, el evaluador analiza mediante
estrategias cuantitativas y cualitativas, respectivamente, y arriba a un diagnostico de
satisfaccion en la organizacion, o parte de esta, y a partir de ello desarrolla estrategias
remediales o0 promotoras tales aumentos salariales, oportunidades para escalar y
actividades para mejorar la interaccion entre compafieros de trabajo (Robbins & Judge

2013).

Sin embargo, los estudios realizados por Mayo y Roethlisberger (Mayo, 1933) en la
planta de Hawthorne de la Western Electric Company lograron determinar como se
encontraba el ambiente de trabajo, las actitudes y las relaciones sociales de los grupos en
su desempefio. Para esto realizan un experimento en el cual se dispuso de dos grupos de
trabajadores, donde el grupo A se encontraba en condiciones normales y cotidianas de
trabajo de la empresa. Mientras que el grupo B se le introdujeron mejores practicas en
cuanto al ambiente laboral (iluminacion, limpieza, refrigerios, incentivos, entre otras). Al
concluir el experimento se evidencio que el grupo B habia obtenido mejor desempefio que
el grupo A. Con esto concluye que la condicion ambiental laboral y relacion respetuosa
con el trabajador mejoran notoriamente la productividad de una empresa (Chiavenato &

Mascaro, 2014).

Actualmente, se le da gran importancia a la valoracién de la satisfaccion laboral en
las empresas porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia para
el desempefio de los colaboradores, como se sabe la satisfaccién laboral envuelve muchos
aspectos de actitud y emociones por los cuales el colaborador definira su estado, en su
mayoria es muy importante que este se encuentre motivado para lograr el compromiso con
buen desempefio dentro de su labor. Chiavenato y Mascaro (2014) define la motivacion

como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las
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creencias y valores que el desarrolla, es por ello que la percepcion favorable del clima
organizacional que les rodea incrementa el compromiso (Dominguez, Ramirez & Garcia,
2013) y si los empleados se sienten satisfechos con su trabajo, mediante el ejercicio del
compromiso laboral, se puede hacer una importante contribucion al florecimiento de la

gente (Diedericks & Rothmann, 2013) obteniendo un trabajo exitoso.

Antecedentes

Soto (2017) estudio las variables implicadas en la procrastinacién laboral y su
relacion con el compromiso organizacional, para ello trabajo con 134 docentes y
administrativos de dos instituciones educativas del Callao. Esta investigacion con disefio
descriptiva correlacional, emple6 para la medicién de las variables el Inventario de
Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer. Como resultados se obtuvo una correlacion inversa
y estadisticamente significativa entre las variables (rs = - .229, p <.01), siendo baja la
fuerza de asociacion entre estas. Esto seria indicativo que, a mayor procrastinacion laboral

menor es el compromiso organizacional del empleado.

Caicedo (2013) investigd las repercusiones de la procrastinacion sobre la
productividad en una empresa, siguiendo una metodologia exploratoria y correlacional.
Trabajé con 26 trabajadores que laboraba dentro de una empresa en Pelileo, aplicandoles
un cuestionario de procrastinacion y otro de productividad elaborados por el propio
investigador. Obtuvieron como conclusiones importantes que la mayor parte de los
encuestados en un 65% referencio que rara vez se distrae, sin embargo, el 35% restante
indicaron que ocasionalmente tienden a procrastinar sin embargo es una amenaza para la
empresa por lo que se desaprovecha el tiempo para la productividad e incrementa los

riesgos laborales. En el segundo punto se menciond el grado de satisfaccion que tienen los
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colaboradores en el centro de trabajo, siendo estos favorables, la mayoria indico que se
sentian satisfechos con las condiciones de trabajo en las que se encontraban, con una escala
alta de 57.7% seguida por un puntaje de 34.6% Yy finalmente 7.7% se encontraban con una
satisfaccion baja. La investigacion resaltd que el no contar con capacitaciones constantes
en cuanto a los efectos de procrastinacion, trae como consecuencia un mal desempefio

laboral, esto ocasiona un desaprovechamiento de su maxima capacidad de planta.

Garcia y Grandez (2016) evaluaron la influencia de la satisfaccion laboral en la
productividad en los colaboradores del departamento de produccion de una empresa.
Participaron 34 colaboradores, a los que se aplico un cuestionario de satisfaccion laboral y
para medir la productividad se empled una matriz de unidades y categorias de analisis. El
disefio empleado fue correlacional-causal. Los resultados evidenciaron la existencia de
una influencia positiva de la satisfaccion laboral en la productividad de los colaboradores

(r = .596).

Kumcagiz, Ersanli y Alakus (2014) examinaron las variables que predicen la
satisfaccion laboral de los docentes. Con este fin, analiz6 como los niveles fuertes de
agotamiento y desesperanza de los docentes y la procrastinacion académica eran variables
para predecir su satisfaccion laboral. La investigacion se realiz6 sobre 162 docentes que
trabajan en escuelas primarias y secundarias en el centro del distrito de 19 Mayis de la
provincia de Samsun en el afio académico 2012-2013. Estos datos se recolectaron
utilizando el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (1977), el Inventario de
Burnout de Maslach (1986), la Escala de Desesperanza de Beck (1974), el Inventario de
Procrastinacion de Aitken (1982), ademas de un formato de Informacion Personal
elaborado por los autores. En los resultados del anélisis, hubo una relacion negativa

estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral y todas las variables combinadas
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entre ellas su agotamiento, desesperanza y comportamiento de procrastinacion (R = .431,
Rz =.186, F = 12.010, p < .05). De acuerdo con estos resultados, el 18.6% de la varianza
total de la satisfaccion laboral se explica por los niveles de burnout, desesperanza y
procrastinacion de los docentes. En orden de importancia, la satisfaccion laboral de los
docentes se predice de manera significativa, en primer lugar, por el nivel de agotamiento,

en segundo lugar, por el nivel de desesperanza y, finalmente, por la postergacion.

Mansilla (2012) estudio la satisfaccion laboral en una Cooperativa de Ahorro y
Crédito de Huancavelica. Analizo los factores de satisfaccion laboral de los trabajadores,
considerando el ambiente de trabajo de la organizacion y como este influye en el
rendimiento de los trabajadores. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores,
personal administrativo entre hombres y mujeres que prestaban servicios profesionales.
Los resultados mostraron que los factores de logro en el trabajo, relaciones interpersonales,
politicas y administracion, reconocimiento y responsabilidades se presentan en un nivel
medio en la satisfaccion laboral. El autor concluye, que ciertas propuestas de mejora desde
la perspectiva del crecimiento de sus colaboradores son factores motivadores para evitar

insatisfaccion.

Mamani (2016) desarrollé una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Este estudio tiene un
disefio de investigacidn no experimental de corte transversal de tipo correlacional con una
muestra de 31 docentes del afio 2015, a los que se les aplicaron el cuestionario de
compromiso organizacional y el Cuestionario de satisfaccion laboral. Los resultados
indican que el 51.6% de los docentes presentan alto nivel de satisfaccion, el 19.4%
moderadamente satisfactorio; y el 67.7% de los docentes presentan un compromiso

organizacional favorable, encontrandose correlacion directa y significativa entre
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satisfaccion laboral y compromiso organizacional, y a nivel de las dimensiones de

compromiso (afectivo, de continuidad y normativo).

La investigacion se produce con la motivacion de generar un aporte en los estudios
de la Psicologia Organizacional, en consecuencia, que se produzcan con mayor énfasis
para el desarrollo y mejoras empresariales teniendo en consideracion el estudio de ambas
variables por lo que se analizara la correlacion entre las procrastinacion y la satisfaccion

laboral.

Se busca desarrollar mas informacion sobre procrastinacion dentro del &mbito
laboral, que en Peru no ha sido materia de mucha atencién, ya que dentro de las industrias
los colaboradores se enfrentan a esta situacion, lo cual es de mucho interés, la existencia de
correlacion entre las variables de procrastinacion y satisfaccion laboral. El estudio podria
facilitar el desarrollo de otros estudios en el area que compartiendo la recoleccion de datos
e informacion obtenida, puede ayudar a tomar decisiones frente a las negativas que se
enfrentan los trabajadores en sus centros laborales de dejar las cosas para después,
mejorando las posibles diferencias de la empresa que repercute en su produccién y fluidez
de los procesos, también beneficiando al trabajador con su satisfaccion de no tener presion
y estar desmotivado por la carga que se gener6 por no hacer las cosas en su momento. Los
beneficiados indirectos seran los trabajadores que estén implicados en relacion al

procedimiento y los clientes por contar con sus productos en el tiempo que se pacto.

Objetivo general:

Determinar la relacion entre la Procrastinacion y Satisfaccion laboral en el personal

operativo de una empresa de manufactura peruana.
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Objetivos especificos:

Comparar la procrastinacion laboral y satisfaccion laboral segun la edad en el
personal operativo de una empresa de manufactura peruana.

Comparar la procrastinacion y satisfaccion laboral segln la ubicacion geogréafica de

la planta en la que labora el personal operativo de una empresa de manufactura peruana.

Hipotesis general:
Existe relacion significativa entre la Procrastinacion laboral y Satisfaccion laboral

en personal operativo de una empresa de manufacturera peruana.
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Método

Tipo y disefio de investigacion

La presente es una investigacion cuantitativa, transversal y no experimental, con un
disefio especifico correlacional. Se analizara una realidad objetiva a partir de mediciones
numéricas y analisis estadisticos para determinar la relacion funcional que se supone que
existe entre las variables de procrastinacion y satisfaccion. Descriptiva porque nos permite
detallar como se manifiestan los hechos y acontecimientos buscando especificar
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades (Hernandez, Fernandez &

Baptista, 2014).

Participantes

La investigacion se realiz6 en una empresa dedicada al rubro de manufactura, la
cual se encarga de vender empaques y cuenta con tres giros de negocios: cajas de carton,
papel y flexibles. Posee cinco plantas en Peru, tres plantas en Lima, una en Trujillo y una
en Sullana, sin embargo, el estudio se realizé en colaboradores pertenecientes a tres plantas
ubicadas en Lima, las cuales tienen como ubicacion Huachipa 8, Huachipa 13 y
Evitamiento. La poblacién total de las plantas es de mil quinientos personas
aproximadamente, sin embargo en este estudio se incluyeron 366 trabajadores de sexo
masculino, con un rango de edad de 20 a 52 afios, cuentan con un contrato bajo condicion
en planilla, todos tienen méas de 3 meses desde la fecha de ingreso de contratacion, cabe
resaltar que la muestra esta conformada por varones debido a que en el &rea de produccion
se trabaja con maquinaria pesada y demanda de gran esfuerzo fisico, la edad promedio de

los participantes es 28.10 afios d con una desviacion estandar de 3.4, ellos pertenecen a
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unidades de produccion. Los horarios de los colaboradores son rotativos con 1 dia de

descanso a la semana, son de tres horarios al dia.

Se procedio a realizar la investigacion con los colaboradores mencionados porque
reunian las caracteristicas necesarias para argumentar el estudio sobre la procrastinacion,
tomando en cuenta que este personal nos facilitaria informacién muy importante, donde se
encontrarian dificultades de este fendmeno ya que repercute en los demas colaboradores
por ser la primera parte del proceso, impactando en los demas procedimientos, ya que
todos ellos cuentan con diferentes distractores como por ejm un celular (personal o de la
empresa) o computadora (del trabajo), que aun cuando esta prohibido su uso para fines de
0seo, algunos siguen usando estos el fin mencionado. No se incluyeron entre los

participantes a personal administrativo y de los Service.

En la tabla 1 se presenta la informacion de los participantes de esta investigacion.

Tabla 1
Composicion de los participantes del estudio
Categoria f %
Planta
Huachipa 8 196 53,6
Huachipa 13 70 19,1
Evitamiento 100 27,3
Turno
Mafiana 152 41,8
Tarde 88 24.0
Noche 125 34,6
Intervalo de edades
20-24 43 11,7
25-29 220 60,1
Mas de 30 101 27,6

N=366

22



Instrumentos

Escala de Procrastinacion

Es un instrumento de autorreporte elaborado por Metin, Taris y Peeters (2016), para
el presente estudio se empled la version adaptada al espafiol por Guzman y Rosales (2017).
Este cuestionario tiene dos dimensiones, Cyberslaking (Ciberpereza) conocido como el uso
de internet o tecnologia maovil en el horario laboral (Vitak, Crouse, & Larose, 2011) y
Soldiering (Sentido de servicio). Posee un formato de respuesta tipo likert, de 12 items, los
cuales fueron establecidos después de varias pruebas y estudios pilotos, estos fueron
validados para quedar dentro de los items en el proceso. Esta consiste en respuestas de una
escala ordinal de 7 opciones de respuestas, desde la etiqueta 0 (Nunca), hasta 6 (Siempre).
Esta presentd dos estimaciones de confiabilidad, a y . A lo largo de las iteraciones. En la
tabla de confiabilidad se demostroé la congruencia que existia en ambos factores y cerca de
.70 a. Coeficientes mayores a .70 a generalmente se consideran aceptables en términos

generales (Merino, Garcia & Navarro, 2014) (Anexo 1).

Escala de Satisfaccion Laboral

Se empleo la version validada al espafiol de la Escala de Satisfaccion Laboral de

Price, elaborada en 1997 (como se cit6 en Alarco, 2010)

Esta Escala de Satisfaccion Laboral es una prueba breve que conformada esta
compuesta por cuatro reactivos, el primero se presenta una pregunta general que hace
referencia al nivel de satisfaccion que se tiene con las afirmaciones (items) a presentar, y
luego, aparecen los mencionados items; entre ellos se encuentran: “No estoy contento con
mi trabajo” y “Con frecuencia me aburro en mi trabajo”. El instrumento cuenta con una

escala de respuesta en formato Likert, la cual presenta cinco opciones: totalmente en
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desacuerdo, en desacuerdo, en parte de acuerdo, en parte en desacuerdo, de acuerdo y
totalmente de acuerdo. La calificacion varia entre 1 a 5 puntos, siendo 1 la opcion
“totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. Ademas, a través de varias
investigaciones que han utilizado esta misma escala para medir la satisfaccion laboral en
los trabajadores, se ha observado una confiabilidad superior a .70 (De Cuyper, Isaksson &
De Witte, 2005; Claes & Van de Ven, 2008). Siguiendo la misma linea, en un reciente
estudio realizado por Alarco (2010) sobre empleabilidad e inseguridad laboral en
trabajadores de organizaciones del sector publico y privado en el contexto laboral peruano,
el instrumento mostré una confiabilidad de .75. Por lo que se considera que esta escala es

pertinente para medir la satisfaccion laboral en el contexto peruano (Anexo 2).

Procedimiento

Se coordin6 con el Jefe del &rea de Recursos humanos para la aplicacion de pruebas
con los operarios de la empresa de manufactura en el horario de descanso después de su
almuerzo o cambio de turno con el fin de tener la facilidad y acceso a la informacion que

sea necesaria, asi mismo no afectar el horario de trabajo de los colaboradores.

El desarrollo de las evaluaciones se ejercié en las tres diferentes plantas,
Evitamiento, Huachipa 8 y Huachipa 13 con el apoyo de los practicantes, estos fueron
capacitados para tomar los dos cuestionarios establecidos para investigacion tanto el
primero de satisfaccion laboral y el segundo de procrastinacion, estas pruebas se tomaron
individualmente bajo el consentimiento del personal entrevistado con previo aviso del
entrevistador y consentimiento de la empresa. Las fechas de estas pruebas fueron tomadas

desde inicios de Marzo a Abril del afio 2018.
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Resultados

En la Tabla 2 se puede apreciar el andlisis de confiabilidad de la escala de
procrastinacion laboral, donde se evidencia que todos los 14 items que conforman la escala
tienen una correlacion item-total mayor a .20, siendo el menor valor el item 14 con .38 y el
item 5 el més alto con una puntuacion de .65. En el método de consistencia se obtuvo
como coeficiente de confiabilidad un alfa de Cronbach de .87, evidenciando a su la

pertinencia de la escala en cuanto error de medicion aceptable.

Tabla 2
Andlisis de confiabilidad de la Escala de Procrastinacion laboral
ftem M DE rit Alfa si se elimina

1 1.36 1.02 .58 .86
2 1.32 .96 57 .86
3 1.47 1.22 .59 .86
4 1.54 1.18 .56 .86
5 1.31 1.02 .65 .86
6 1.34 1.06 .60 .86
7 1.28 1.03 57 .86
8 1.47 1.63 A4 .87
9 1.73 1.21 41 .87
10 .97 1.15 .62 .86
11 1.36 1.06 .62 .86
12 .63 1.02 46 .86
13 .93 .98 57 .86
14 1.36 1.55 .38 .87

N = 366

Posteriormente, se puede apreciar en la tabla 3 el analisis de confiabilidad sobre la
escala de satisfaccion laboral, se evidencia que esta conformada por 4 items los cuales
tienen un indice de homogeneidad (rit) mayor a .20, tomando en cuenta que el valor méas
alto es en el item 4 con un rit de .58 y ademas mencionar que se ha obtenido .46 en el item

1. El alfa de Cronbach para toda la escala asciende a .72
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Tabla 3
Andlisis de Confiabilidad de la Escala Satisfaccién laboral

ftem M DE rit Alfa si se elimina
1 3.74 .92 46 .69
2 3.65 .87 A7 .68
3 3.38 .95 .53 .65
4 3.64 .99 .58 .61
N = 366

En la tabla 4 se analiza la relacién entre la procrastinacion y satisfaccion laboral se
ha obtenido un coeficiente de correlacién de Spearman -.175 que es significativo lo cual
indica una relacion baja, negativa o inversa pero significativa. A partir de este valor se
puede inferir que a mayor procrastinacion laboral menor satisfaccion laboral en los
colaboradores operativos de la empresa manufacturare en sus tres plantas de Lima, y que
por tanto se acepta la primera Hipétesis que plantea que existe relacion entre ambas
variables de estudio, cabe resaltar que a mayor procrastinacion menor edad y tiempo, en el
caso de satisfaccion nos encontramos que seria viceversa a mayor edad mayor

satisfaccion.

Tabla 4
Correlacion entre Procrastinacion y Satisfaccion Laboral
Variables Procrastinacion  Satisfaccion Laboral Edad Tiempo
o rs - -175" -90"  -.134"
Procrastinacion
p .001 .086  .078
Is - .056  .060
Satisfaccion Laboral
p 284 258
rs - 6747
Edad
P .000
Is -
Tiempo
P
*p <.05; **p < .01 (bilateral).
N = 366
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En la Tabla 5 se analizaron las diferencias segun edad considerando tres intervalos,
asi se ha obtenido un mayor nivel de procrastinacién en el grupo de trabajadores de la
planta que posee entre 25-29 afios con respecto a los demas colaboradores siendo esta
estadisticamente significativa. Con respecto a la variable satisfaccion laboral no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas, esto podria explicarse debido a que

el colaborador cumple con las metas establecidas por la administracion.

Tabla 5

Analisis inferencial de las diferencias en las variables de estudio segln la edad de los
participantes

Variable Edad n M DE F p

20 a 24 anos 43 .16 .84 5.77 .003
Procrastinacion laboral 25 a 29 afios 222 2 1.02
Mas de 30 101 .16 .96

20 a 24 afios 43 .14 .29 .59 554
Satisfaccion laboral 25 a 29 anos 222 14 .29
Mas de 30 101 .14 .25

N = 366

Finalmente, al analizar las diferencias en procrastinacién y satisfaccion laboral
segun la planta en donde laboran los colaboradores participantes del estudio realizado, se
evidencia que en procrastinacion laboral segun su planta si existe diferencias significativas
donde los colaboradores de la planta Huachipa 8 presentan una mayor procrastinacion
laboral seguidos de los trabajadores de Evitamiento y por ultimo los de Huachipa 13. Con
respecto a la satisfaccion laboral se considerd que segun la planta en donde desempefian
sus labores existen diferencias significativas, las cuales muestran que la mayor satisfaccién
presentada es de Huachipa 13 seguida de Evitamiento y con una menor puntuacion

Huachipa 8. Por ello se acepta la hipbtesis que se plantea que existen diferencias en
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procrastinacion y satisfaccion laboral segun la planta donde laboran los operarios de una

empresa manufactura como se indica en la Tabla 6.

Tabla 6
Analisis inferencial de diferencias en las variables de estudio segln planta donde laboran
los participantes

Variables Planta n Rango_ Chi-cuadrado p
promedio
Huachipa8 196 202.49 13.622 001
Procrastinacion laboral Huachipa 13 70 160.84

Evitamiento 100 162.14

Huachipa8 196 175.33 7.24 027
Satisfaccion laboral Huachipa 13 70 213.77
Evitamiento 100 178.33

N = 366
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Discusion
Se resalta que existen pocos estudios sobre la procrastinacion laboral, sin embargo,
cabe mencionar gue se encontré un mayor numero de investigaciones de procrastinacion en
los &mbitos de educacion y clinica, esto ocasiona cierta dificultad en la busqueda

antecedentes e informacion.

En el estudio de Soto (2017) se demostrd la hipdtesis sobre la existencia de un
coeficiente de correlacidn entre las dos variables procrastinacion laboral y compromiso
laboral obteniendo una correlacion inversa y significativa (rs = - .229, p <.01) teniendo
una fuerza de correlacion baja, en otras palabras, que a menos procrastinacion mayor
compromiso, asociandose con el estudio de Caicedo (2013) que investigo la
procrastinacion sobre la productividad, realizado en una fabrica de jeans con una poblacion
26 personas en el pais de Ecuador, como resultados de la empresa no se encontraba un
desempefio al 100% de sus trabajadores por los motivos que desaprovechan el tiempo
procrastinando por no tener capacitaciones que permitan entender los efectos de este mal
para la produccidn, para realizar el estudio utilizaron instrumentos para medir
productividad donde se observo que en el item 7 donde preguntan si tienen una persona o
jefe responsable del control de las actividades, el 30,77% contesto que si, los demas
colaboradores el 69,33% optaron por la respuesta negativa y en el Item 8 hacen mencion si
ejecutan las actividades teniendo un manual de procedimientos a la cual el 200% respondi6
no. Estos dos items se ven reflejados en las variables de procrastinacion y satisfaccion
laboral. En el estudio de Quifiones (2016) el objetivo era establecer una relacion entre
autoeficacia y la procrastinacion involucrando indicadores de productividad y efectividad
de una organizacion, lo cual en la procrastinacion existe un efecto de evasién o
aplazamiento de la tarea por motivo de inseguridad en una toma de decision. Asimismo, la

participacion activa en la toma de decisiones son la base de la satisfaccion laboral (Casas et
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al., 2002) confirmando estos resultados con lo ya explicado se menciona que existe

correlacion entre la procrastinacion y satisfaccion laboral.

En el estudio realizado se demuestra que existe correlacion en la estudio de las
variables procrastinacion y satisfaccion laboral argumentado por la Tabla 4 donde se
muestra una correlacién baja, negativa o inversa pero significativa -, 175" basa en

Spearman.

De acuerdo con Steel y los estudios replicados por Rozental y Carlbring (2014), se
indicaba que encontraban niveles de procrastinacion en personas que tienen altos niveles
de perfeccionismo, pero bajos niveles de autoeficacia con miedo al fracaso, impulsividad o
depresién. Sin embargo, cabe confirmar que las caracteristicas demograficas de este autor
apuntan a una disminucion de la procrastinacion con la edad, tomando como base su
estudio y los resultados obtenidos en el estudio se reafirma que a mayor procrastinacion

menor edad segun la correlacion de Spearman con -,090.

Se encontro6 que los estudios realizados por Garcia (2016) la satisfaccion laboral en
la productividad de los colaboradores, tiene una correlacion moderadamente positiva con
0,596 estando de acuerdo con que la satisfaccion es beneficiosa para los colaboradores ya
que de estos estar bien dentro de un centro de trabajo la procrastinacion se reduciria y la
productividad aumentaria como se explica en el estudio, en cuanto a los resultados
obtenidos ya que a menor procrastinacion mayor satisfaccion generando un alto

rendimiento del colaborador, reflejandose en su productividad.

Cuando se procedio con la investigacion se encontraron ciertas limitaciones para
obtener informacidn sobre la variable procrastinacién en el campo organizacional por lo
que dificulto el trabajo, adicionalmente a ello nos encontramos con instrumentos de
autoinforme por lo que siempre es posible encontrar sesgos relacionados con la
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deseabilidad social. Se resalta que el tiempo para realizar el estudio también es un factor
limitante ya que los colaboradores se encuentran laborando y esto los agiliza a realizar el

procedimiento con rapidez al igual que el investigador.

Se compararon las diferencias en procrastinacion y satisfaccion laboral segin la
planta en donde laboran los encuestados del estudio, evidenciando que la procrastinacion
laboral segln su planta si existe diferencias significativas donde los colaboradores de la
planta Huachipa 8 presentan una mayor procrastinacion y en la planta Huachipa 13 mayor
satisfaccion laboral, se confirma segin lo mencionado por Klassen (2001) indicando que
no es una manifestacion reciente en el actuar humano, pues este concepto se ha dado desde
muchas décadas atras, asimismo en diversos lugares del mundo, por lo que se comprueba

que las diferencias geograficas tienen un efecto en las variables.

Es importante considerar que una limitacion dentro del estudio es no haber
realizado un analisis més centrado en base a las dos dimensiones diferentes del
cuestionario de procrastinacion. La segunda limitacion es tener como muestra que solo se
trabajé en la investigacion con el género masculino, debido a que en la labor de operarios,
solo se seleccionan varones considerando el esfuerzo fisico de las tareas que desarrollan.
La tercera es que esta pertenece al sector industrial, y los resultados no pueden
generalizarse a otro tipo de actividades laborales; finalmente se puede sostener que todo
estudio realizado de este tipo (con escalas de autoinforme, y en ambientes de trabajo)
tienen una contraparte muy conocida que es que pueden ser afectadas por la deseabilidad

social

Como conclusiones, se puede anotar que el estudio realizado describe la existencia
de una correlacion entre las variables de procrastinacion y satisfaccion laboral obteniendo

como resultado informacion exacta de la problemaética que tenemos en cuanto a edades y
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las diferentes plantas en las que se laboran, se hace mencion en los siguientes puntos como

se determinan de acuerdo a las variables.

De acuerdo al estudio realizado se concluy6 que existe relacion entre las variables
de procrastinacion y satisfaccion laboral en personal operativo de una empresa
manufacturera peruana esto se observa en la correlacion Spearman -.175 que es
significativo lo cual indica una relacion baja, negativa o inversa pero significativa. En
cuanto a este resultado podemos determinar que a mayor procrastinacion laboral menor

satisfaccion laboral en los colaboradores operativos de la empresa manufacturare.

Respecto a la investigacion se encontré un punto importante donde se compard la
procrastinacion laboral y satisfaccion laboral por la edad obteniendo como resultado que a
menor edad serd mayor la procrastinacion laboral y/o viceversa, adicional a lo mencionado

en la variable de satisfaccion laboral se encontr6 que a mayor edad mayor satisfaccion.

Existe la comparacion de procrastinacion laboral y satisfaccion laboral en operarios
segun las tres plantas de la empresa peruana manufacturera, donde el estudio evidencio que
existia una menor procrastinacion en la planta de Huachipa 13 seguida de Evitamiento y
finalmente Huachipa 8, sin embargo, en cuanto la variable de satisfaccion laboral se
observo que los resultados indican a Huachipa 13 como el mayor puntaje de 213.77

seguido de Evitamiento y finalmente Huachipa 8.

Recomendaciones

Se sugiere realizar investigaciones acerca de las variables estudiadas, para generar

una mayor informacion en los estudios de la psicologia organizacional para asi poder
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corroborar resultados y establecer evidencia que sirvan de apoyo a futuros investigadores,

puesto que las estadisticas existentes son escasas.

Se recomienda realizar una investigacion con la variante de procrastinacion con un
mayor numero de colaboradores de las diferentes areas del trabajo, tomando en cuenta
personal administrativo, asi realizar un andlisis entre ambos, obteniendo una informacién

mas amplia entre los diferentes trabajadores.

Promover la informacién sobre la procrastinacion dentro del centro de trabajo por
medio de capacitaciones, esto ayudaria al personal a tener un mayor conociendo del
impacto que genera esta variable y como repercute dentro de los procedimientos dando a
conocer el malestar que puede llegar a generar entre ellos y sus comparieros ya que esta

dilata el avance continuo de la tarea.

Realizar una investigacion que se consideren las dos dimensiones del cuestionario
de procrastinacion el Cyberslaking (Ciberpereza) y Soldiering (Sentido de servicio)
tomando en cuenta un publico méas amplio donde se pueda evaluar los diferentes géneros

para ver los resultados que se pueden obtener.
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ANEXos

ANEXO 1
Escala de Procrastinacion laboral (PAWS)
Los siguientes son comportamientos que suceden en el &mbito laboral. Por favor, lea

cuidadosamente todos los items y luego seleccione la frecuencia con la que exhibe este
comportamiento en el trabajo. Utilice la siguiente escala de respuestas:

0 = Nunca; 1= Casi nunca; 2 = Ocasionalmente; 3 =Algunas veces; 4 = Frecuentemente; 5=
Muy frecuentemente; 6 = Siempre; 7 = No aplica

NO

o
[y
()
w
I
(&}
»
~

1 | Cuando trabajo, incluso después de tomar una 0 (1|2 |3 |4 |5 1|6 |7
decision, retraso actuar sobre ella.

2 | Me demoro para comenzar el trabajo que tengo 0 (1|2 |3 |4 |56 |7
que hacer.

3 | Eneltrabajo, deseo tanto hacer algo placentero, 0 (1|2 |3 |4 |5 1|6 |7
gue me resulta cada vez mas dificil permanecer
concentrado.

4 | Cuando una tarea de trabajo es tediosa, unayotra |0 |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
vez me desconecto en lugar de enfocarme.

5 | Durante mi jornada de trabajo le doy prioridada |0 |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
las tareas irrelevantes, a pesar de tener tareas
importantes por realizar.

6 | Cuando tengo una cantidad excesiva de trabajo 0 (1|2 |3 |4 |5 1|6 |7
POR hacer, evito planificar tareas y TERMINO
haciendo algo irrelevante.

7 | En horas de trabajo tomo largos periodos de 0 (1|2 |3 |4 |5 1|6 |7
descanso.
8 | En el trabajo, uso mensajeria instantanea 0 (1|2 |3 |4 |56 |7

(WhatsApp, Skype, Twitter, etc.) para cosas no
relacionadas con mis tareas.

9 | Ayudo a realizar las tareas de un compafiero, 0 (1|2 |3 |4 |56 |7
dejando las mias sin avanzar o sin terminarlas.

10 | Leo noticias en linea o en periédicos durantemis |0 |1 |2 [3 |4 |5 |6 |7
horas de trabajo.

11 | Me demoro en hacer algunas de mis tareas 0 (1|2 |3 |4 |56 |7
simplemente porque no me agradan.

12 | Durante mis horas de trabajo, compro cosas en 0 (1|2 |3 |4 |5 1|6 |7
linea o saliendo a tiendas.

13 | Dejo mi espacio de trabajo para realizar 0 (1|2 |3 |4 |56 |7
actividades irrelevantes a mis labores.

14 | Dedico excesivo tiempo a las redes sociales 0 (1|2 |3 |4 |56 |7

durante mis horas de trabajo a modo de
entretenimiento.




ANEXO 2

Datos personales

Sexo:

Edad:

Tiempo en la empresa en afos: anos

Planta:

Puesto:

Cargo:

Turno:

Escala de Satisfaccién laboral

Indique qué medida esta de Totalmente En En parte de De Totalmente
acuerdo con las siguientes en desacuerdo | acuerdo, en acuerdo de acuerdo
i . desacuerdo parte en
afirmaciones desacuerdo

1 No estoy contento con mi 1 2 3 4 5
trabajo.

2 Con frecuencia me aburro 1 2 3 4 5
en mi trabajo.

3 Lamayoria de los dias 1 2 3 4 5
estoy entusiasmado/a con
mi trabajo.

4  Disfruto con mi trabajo 1 2 3 4 5
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