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Resumen 

  
En nuestro país la empresa privada se registra que a mayoría de los trabajadores no tienen 

un buen desempeño laboral, principalmente porque no existe un nivel de proactividad 

elevado, dicha situación puede deberse a la falta de capacidad formativa de la proactividad, 

es decir del no desarrollo de la actitud laboral por medio de la autoevaluación, formación 

de lenguaje, toma de decisiones proactivas para el logro de las metas organizacionales de 

manera progresiva, de esta forma la empresa investigada existe personal que 

constantemente hace uso del celular y esto perjudica a la empresa porque no se cumple 

con los tiempos establecidos e incluso abandonan sus puestos de trabajo, partiendo de todo 

esto se infiere que el problema se debe a la ausencia de la actitud proactiva y comprometida 

de parte de los empleados hacia las responsabilidades que tienen a diario, la metodología 

que se utilizó tuvo un tipo de investigación aplicada cuyo diseño fue no experimental, 

utilizando así el método analítico y deductivo, logrando como resultado en la investigación 

alcanzar la hipótesis planteada donde se menciona que existe relación entre las variables 

de estudio puesto que mientras mejor sea la personalidad proactiva menor será la 

procrastinación en los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, de tal caso 

se concluye que la personalidad proactiva también se relaciona con el sentido de servicio, 

la ciberpereza, tienen una relación con la variable mencionada. 

 

Palabras clave: personalidad proactiva, procrastinación laboral, compromiso laboral, 

ciberpereza, sentido de servicio. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xiv 

 

 
 

Abstract 

 

In our country, private companies report that most of the workers do not have a good work 

performance, mainly because there is no high level of proactivity. Such a situation may be 

due to the lack of formative capacity of proactivity, that is, the lack of development of the 

work attitude through self-evaluation, language training, proactive decision making for the 

achievement of organizational goals in a progressive way. In the investigated company 

there are employees who constantly use cell phones and this is detrimental to the company 

because they do not comply with the established times and even abandon their jobs. 

Therefore, it is inferred that the problem is due to the absence of a proactive and committed 

attitude on the part of the employees towards the responsibilities they have on a daily basis. 

The methodology used was an applied research with a non-experimental design, using the 

analytical and deductive method, obtaining as a result to fulfill the research hypothesis 

where it is mentioned that there is a relationship between the variables of study since the 

better the proactive personality the lower the procrastination in the collaborators of the 

Distribuidora Lindo Atardecer EIRL. It is concluded that the proactive personality is also 

related to the sense of service, the cyberpurity, and have a relationship with the mentioned 

variable. 

 

Key words: proactive personality, work procrastination, work commitment, cyber 

laziness, sense of service. 

 

 

 

 



1 

 

 
 

Introducción 

 

 

A pesar del rápido avance tecnológico y los cambios en el trabajo y las organizaciones, 

según Op den Kamp et al. (2018) en Europa y el Reino Unido el capital humano sigue 

siendo clave para determinar el éxito de una organización. Por lo que, se requiere al 

personal idóneo, es decir, aquellos que tengan una personalidad proactiva, según Carbajal 

(2017) son personas dispuestas a mejorar su desempeño, que toman iniciativas propias, 

perseveran en los cambios e identifican oportunidades dentro del área laboral. 

Paralelamente, de acuerdo a Prem et al. (2018) aparece la procrastinación, que es una 

forma de falta de autorregulación caracterizada por el retraso irracional de las tareas a 

pesar de las consecuencias potencialmente negativas. 

 

En América Latina, esto queda reforzado por Quiñones (2019) quien explica que, existe 

una escasez de capacidades, debido a que hasta el 50% de las organizaciones que se hayan 

formalmente constituidas no contratan a candidatos que cumplan con el perfil. El autor 

señala que esto se puede deber a que en esta parte del continente 2 de cada 5 jóvenes no 

estudia ni están trabajando y hasta el 55% del comercio es informal. 

 

Es un problema que se refleja de forma concreta en México y Brasil (Foro Económico 

Mundial, 2017). Esto se conecta con la necesidad de contratar a un personal autónomo y 

proactivo que evite la procrastinación. La Organización Internacional del Trabajo según 

Quiñones (2019) expuso que el 45% de la población latinoamericana que se halla 

laborando de forma general tiende a postergar sus actividades laborales. 

 

En el Perú en una empresa privada registra que la mayoría de los trabajadores tuvieron un 

desempeño laboral alto, principalmente porque el 99,2% del personal cuenta con elevado 

nivel de proactividad, el 98,4% cuenta con una alta capacidad de servicio al realizar sus 

actividades encomendadas y el 100% tuvo un nivel alto de diligencia en el trabajo (Boada, 

2019). Dicha situación puede deberse a la falta de capacidad formativa de la proactividad, 

es decir del no desarrollo de la actitud laboral por medio de la autoevaluación, formación 

del lenguaje, toma de decisiones proactivas para el logro de las metas organizacionales de 

manera progresiva (Holguín & Rodríguez, 2020). 
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A nivel nacional, Según Quiñones (2019) en el portal del Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo explica el autor que hasta el 30% de los empleados jóvenes aplaza 

sus actividades laborales debido a que estudian y el 25% procrastinan de forma crónica. 

Es decir, dedican tiempo a distracciones innecesarias en sus funciones laborales. Así 

mismo, en una institución pública de la ciudad de Arequipa se obtuvo que el 75% de los 

trabajadores registraron un nivel alto de procrastinación, el 10% un nivel regular y el 11% 

un nivel bajo; debido a que no planifican sus actividades diarias, sus obligaciones ni sus 

horarios, lo cual genera que realicen sus labores en un horario fuera al establecido (Arias, 

2020). 

 

Partiendo de todo esto, se infiere que el problema se debe a la ausencia de una actitud 

proactiva y comprometida de parte de los empleados hacia las responsabilidades que tienen 

a diario, lo que probablemente los lleva a procrastinar constantemente en su área laboral. 

De continuar esta problemática, la empresa se arriesga a sufrir más retrasos en sus 

actividades, lo que conducirá al descontento de sus clientes e incluso, podría terminar en 

la cancelación de proyectos, compras o pérdidas de usuarios fieles la organización, lo que 

ocasionará pérdidas monetarias significativas. 

 

La investigación se plantea como hipótesis general: Existe relación entre la personalidad 

proactiva y la procrastinación en los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer 

EIRL, periodo 2020. Al mismo tiempo se trabaja en base a dos variables que son la variable 

1 de personalidad proactiva y la variable 2 de procrastinación laboral. 

 

Para poder cumplir con la hipótesis planteada es necesario establecer como objetivo 

general de determinar la relación entre la personalidad proactiva y la procrastinación en 

los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020 y como 

objetivos específicos: establecer la relación entre personalidad proactiva y el sentido de 

servicio de los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020 y 

establecer la relación entre personalidad proactiva y la ciberpereza de los colaboradores 

de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020.  

 

Si bien es cierto es necesario  todo esto conlleva a utilizar en esta investigación el método 

analítico donde nos permita buscar o hacer énfasis en las teorías elaboradas, llegando así 
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la aplicación del instrumento para medir las variables mencionadas como es la encuesta 

que nos permita recoger la información de la empresa y poder plantear una solución, dando 

lugar así a la conclusión de que existe relación lo cual conlleva a mencionar que mientras 

mejor sea la personalidad proactiva menor será la procrastinación, y permitirnos así 

aceptar la hipótesis de investigación planteada. 

 

Bajo esta realidad se ha visto prudente explicar la composición de la investigación en la 

que se formula tres importantes capítulos iniciando por: 

 

CAPÍTULO I: REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA 

En la que se efectúa una revisión de la literatura, consignado los trabajos previos 

(antecedentes), las teorías propiamente dichas al igual que las respectivas definiciones 

relacionadas a las variables. 

 

En cuanto al CAPÍTULO II: MATERIAL Y MÉTODOS  

En este apartado se hace mención respecto al diseño existente, la caracterización de las 

variables, su operacionalización junto con las técnicas e instrumentos para el proceso de 

obtención de datos; así también, se tomó el método y procedimiento estadístico que llegó 

a establecer el nivel de relación. 

 

Finalmente, el CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

En la que se hace mención a los resultados obtenidos en la investigación a partir de los 

objetivos, en la que se acompaña con la triangulación (teoría, resultados y antecedentes) 

que han permitido contrastar cuali y cuantitavamente la investigación; adicional al mismo 

se evidenció las conclusiones y recomendaciones derivados de la naturaleza de 

investigación. 
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CAPÍTULO I 

REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA 

 

1.1. Antecedentes de la investigación 

Fue necesario en el marco del desarrollo del presente estudio efectuar un análisis de 

investigaciones previas en relación con las variables, en las que se tomaron en cuenta 

elementos internacional, nacionales y locales que se han descrito a continuación: 

 

A nivel internacional 

Saelinger (2018) realizó una investigación “Efectos inesperados: los efectos duales 

de las características predominantes del trabajo en el logro de objetivos y el papel 

moderador de la proactividad”. El objetivo fue determinar sí la personalidad proactiva 

moderaría tanto la relación entre estas características laborales y el número de 

interrupciones experimentadas por los empleados, así como los efectos que las 

interrupciones pueden tener sobre el desempeño de los empleados. La metodología fue 

cuantitativo, no experimental y explicativo, además la muestra fueron 169 empleados a 

tiempo completo, a quienes se les aplicó el instrumento del cuestionario. Los resultados 

fueron que varias características laborales, incluida la autonomía laboral, la variedad de 

tareas, y la resolución de problemas se relacionó positivamente con la motivación 

intrínseca y la motivación intrínseca se relacionó positivamente con el logro de la meta. Y 

se concluyó que la personalidad proactiva no moderaba la relación entre las características 

del trabajo y las interrupciones o la relación entre las interrupciones y la consecución de 

objetivos. 

Koç (2020) desarrolló una investigación “Cyberslacking en el lugar de trabajo: una 

investigación basada en la teoría del comportamiento planificado” Turquía. Tuvo como 

objetivo que a través de la adopción de la teoría del Comportamiento Planificado predecir 

el Cyberslacking. La metodología fue cuantitativo, no experimental y descriptivo, además 

la muestra fueron 212 empleados administrativos turcos, a quienes se les aplicó el 

instrumento del cuestionario. Sus resultados arrojaron que la personalidad proactiva y la 

puntuación total de CS no se correlacionó significativamente. Esto llevó a concluir que las 

normas y la interacción de la personalidad juega un papel en la predicción de la presencia 

de los diferentes tipos de comportamiento de cyberslacking en el lugar de trabajo. 
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Hall et al. (2019) realizó un estudio “Autoeficacia, procrastinación y agotamiento en 

profesores postsecundarios: un análisis longitudinal internacional”. Canadá. El objetivo 

fue abordar la relación entre las creencias motivacionales, el fracaso de la autorregulación 

y la salud psicológica en los docentes del postsecundario. La metodología fue cuantitativo, 

no experimental y correlacional, además la muestra fueron 3.071 profesores participantes, 

a quienes se les aplicó el instrumento del cuestionario. Los resultados indicaron que, entre 

los 3.071 integrantes de la facultad, el 70% de las mujeres de 69 países cuentan con una 

mayor autoeficacia que corresponde con una procrastinación y agotamiento menor, al 

mismo tiempo que se relacionan positivamente. La conclusión fue que, los análisis de 

crecimiento revelaron que las relaciones más fuertes son entre la autoeficacia, el 

agotamiento y dilación a lo largo del tiempo.  

Caniëls et al. (2018), en su investigación “Cuidado con la mentalidad, la interacción 

de la personalidad proactiva, el liderazgo transformacional y la mentalidad de crecimiento 

para el compromiso en el trabajo”. Holanda. El objetivo fue analizar si la personalidad 

proactiva de los empleados está vinculada con el compromiso laboral y la manera en que 

se da el vínculo. La metodología fue cuantitativo, no experimental y explicativa, además 

la muestra fueron 259 empleados de una organización holandesa, a quienes se les aplicó 

el instrumento del cuestionario. Los resultados fueron que, basándose en las demandas 

laborales y los recursos, el estudio propuso que la relación ha sido moderada por tres 

aspectos: la personalidad proactiva, la mentalidad de crecimiento y el liderazgo 

transformacional. La conclusión fue que, existe un efecto directo positivo de la 

personalidad proactiva en el compromiso laboral de cada uno de los empleados. 

Vermooten et al. (2019) realizaron una investigación “Elaboración de trabajos, 

personalidad proactiva y trabajo significativo: Implicaciones para el compromiso de los 

empleados y la intención de rotación”. Sudáfrica. El objetivo de la investigación fue 

examinar el papel que posee la elaboración del trabajo, la personalidad proactiva y el 

trabajo significativo sobre la predicción del compromiso de empleados y la intención de 

rotación de estos en la industria de servicios financieros, siendo la base los principios 

centrales de la teoría de demandas laborales y recursos. La metodología fue cuantitativa, 

no experimental-transversal y correlacional, además la muestra fueron 391 empresas 

proveedoras de servicios en Sudáfrica. Los resultados han demostrado que la elaboración 

del trabajo, el trabajo significativo y la personalidad proactiva predicen la variación que 
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se presenta en el compromiso de los empleados y la intención de rotación. La conclusión 

fue que, la personalidad proactiva predice de forma significativa el compromiso de los 

trabajadores y la intención de rotación. Este estudio se destaca debido a que investiga sobre 

la variable personalidad proactiva que es la variable de estudio. 

 

A nivel nacional 

 Quiñones (2019) realizó una investigación “Personalidad proactiva y 

procrastinación laboral en colaboradores de una empresa de Servicios de Ingeniería, 

distrito de San Isidro, Lima, 2019”. Lima, Perú. Su objetivo fue determinar la relación 

entre la variable personalidad proactiva y procrastinación laboral. La metodología fue 

cuantitativa, no experimental-transversal, descriptivo, comparativo y correlacional, 

además la muestra fueron 137 trabajadores (hombres y mujeres) a los que se aplicó un 

cuestionario por cada variable, los resultados arrojaron que entre ambas variables de 

estudio hay una correlación significativa e inversa, que se manifestó a partir del valor 

r=0,360; igualmente, más de la mitad de los trabajadores han manifestado un alto nivel de 

proactividad. La conclusión fue que existe relación inversa entre la personalidad proactiva 

y la procrastinación laboral de los trabajadores de la empresa bajo análisis.  

 Urcia (2020) realizó una investigación “Procrastinación y rendimiento laboral en 

colaboradores de una organización pública de Lambayeque”. Pimentel, Perú. El objetivo 

fue determinar la relación entre la variable procrastinación y la variable rendimiento 

laboral. La metodología fue cuantitativa, no experimental-transversal y correlacional, 

además la muestra fueron 200 trabajadores con edades comprendidas; a estos fueron 

aplicados como instrumentos la PAWS para la procrastinación y la IWPS para la 

evaluación del rendimiento laboral. Los resultados indicaron que existe una relación 

negativa entre las variables, asimismo, la procrastinación laboral y sus dimensiones 

prevalecen en un 55.5% en nivel medio. La conclusión fue que, los trabajadores aplazan 

la realización de sus tareas, se distraen y tienden a tener un menor rendimiento laboral y 

no cumplen con los objetivos propuestos.  

 Rojas (2020) desarrolló una investigación “Compromiso organizacional y 

procrastinación laboral en empleados de una empresa de pastelería del Distrito de Surco”. 

Lima, Perú. El objetivo fue determinar la relación entre la variable compromiso 
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organizacional y procrastinación laboral de los empleados. La metodología fue 

cuantitativa, no experimental-transversal, descriptivo, correlacional y comparativo, 

además la muestra fueron 250 trabajadores a los que se les aplicó una encuesta, los 

resultados arrojaron que entre el compromiso normativo y la dimensión cyberpereza existe 

una relación negativa, al igual que una relación negativa significativa entre la cyberpereza 

y el compromiso organizacional. La conclusión fue que, no existe una relación entre la 

procrastinación laboral y el compromiso organizacional no existe una relación. 

 Espinoza (2018) desarrolló una investigación “Personalidad proactiva y 

procrastinación laboral en colaboradores del área de recursos humanos en una empresa de 

Contact Center del Cercado de Lima, 2018”. Lima, Perú. El estudio tuvo como objetivo 

principal determinar la relación entre la personalidad proactiva y la procrastinación laboral 

en los colaboradores. La metodología fue cuantitativa, no experimental-transversal, 

descriptivo, correlacional y comparativo, además la muestra fueron 145 colaboradores, a 

quienes se les aplicó los instrumentos de la Escala de personalidad, los resultados arrojaron 

que existe una relación significativa inversa entre ambas variables. La conclusión fue que 

mientras los colaboradores presenten mayor disposición e iniciativa ante los cambios del 

entorno laboral y tendrán menores conductas procrastinadoras durante el tiempo de su 

labor. Su relevancia para el estudio es que ha estudiado ambas variables y mostrado el 

nivel de correlación.  

 

A nivel local 

 Para efectos de esta investigación, se utiliza un antecedente que aborda la realidad 

de Loreto, aunque el estudio se realizará desde la ciudad de Tarapoto. Del Águila (2021) 

llevó a cabo una investigación “Sistema integrado de gestión administrativa y desempeño 

laboral en colaboradores del Proyecto Especial Datem del Marañón - Alto Amazonas - 

Loreto - Condorcanqui, 2020” Tarapoto – Perú. Tuvo como objetivo determinar la relación 

entre el sistema integrado de gestión administrativa y el desempeño laboral. La 

metodología fue cuantitativa, no experimental-transversal, descriptivo y correlacional, 

además la muestra fueron 90 servidores a los que se les aplicó un cuestionario. Los 

resultados fueron que el sistema integrado de gestión administrativa el 37% de los 

trabajadores están en desacuerdo, el desempeño laboral cuenta con un 49% de nivel muy 

malo. La conclusión fue que, hay una relación entre el sistema integrado de gestión 
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administrativa y el desempeño laboral de los colaboradores. La importancia de este trabajo 

se halla en que, dentro de la variable desempeño laboral se halla la dimensión desempeño 

proactivo. 

 

 

1.2. Bases teóricas 

 

1.2.1. Personalidad proactiva 
 

Entre los atributos personales, la personalidad proactiva a menudo se ha relacionado 

con el compromiso laboral. Cabe señalar que, según Caniëls et al. (2018) los conceptos de 

“proactividad” y “personalidad proactiva” tienen significados diferentes que están 

representados por dos vertientes distintas en la literatura. En primer lugar, la proactividad 

puede verse como un rasgo de personalidad que se considera un antecedente del 

compromiso. En segundo lugar, la proactividad también se puede concebir como un 

atributo de comportamiento (estado) que puede afectar el compromiso, pero también puede 

ser el resultado de él. 

De igual forma, la personalidad proactiva es una característica central que impulsa 

la motivación autónoma y actúa, de acuerdo con Zhao & Guo (2019) como un precursor 

para buscar con sensibilidad oportunidades positivas en ambientes laborales. De hecho, la 

personalidad proactiva puede desempeñar un papel moderador en la predicción de la 

participación en el trabajo de los empleados. 

De acuerdo con lo mencionado por los autores presentados en los párrafos 

anteriores la proactividad se considera como un rasgo de personalidad o actitud que 

influye en el comportamiento de las personas, es decir es un aspecto personal que motiva 

a las personas a realizar ciertas actividades dentro del ámbito laboral y por lo tanto 

incrementa su participación dentro de la empresa. 

Por definición, de acuerdo con Zhao & Guo (2019) la personalidad proactiva se 

refiere a la tendencia que tiene una persona de tomar acciones proactivas para buscar 

oportunidades y persistir en influenciar en un entorno circundante, dado que los 

trabajadores proactivos tienen iniciativa propia para participar en el trabajo, y son quienes 

presentan comportamientos proactivos, al mismo tiempo que aprovechan activamente las 

oportunidades para satisfacer la necesidad de autonomía frente a los líderes.  
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Asimismo, la proactividad se refiere a una categoría de orientación al cambio que, 

según Belwalkar & Tobacyk (2018) inicia por sí misma comportamientos que tienen como 

objetivo producir cambios en uno mismo o en el medio ambiente donde se desarrolla la 

persona. Por tanto, la personalidad proactiva es aquello que persigue como fin impactar en 

el entorno donde el individuo se desarrolla.  

Según con los autores mencionados en los dos párrafos anteriores, señalan que la 

personalidad proactiva es aquel individuo que se encuentra en la constante búsqueda de 

oportunidades dentro de su entorno laboral y se caracteriza por tener propia iniciativa 

dentro de su trabajo. Asimismo, la proactividad se define por los autores como la 

capacidad que tiene la persona para generar cambios e impactar positivamente en su 

entorno. 

De igual modo, la proactividad se refiere a los intentos activos que, según Hu et al. 

(2018) realiza el individuo para efectuar cambios en su entorno. Donde menciona que las 

personas con personalidades proactivas tienden a tomar la iniciativa para influir e incluso 

cambiar significativamente el entorno. En otras palabras, tener una personalidad proactiva 

puede ayudar a un individuo a liberar presiones situacionales, identificar oportunidades de 

ventaja, realizar movimientos proactivos y, por lo tanto, influir en el entorno para crear 

cambios significativos.  

Esto resulta clave, ya que refiere el autor que la adaptabilidad ambiental y 

proactividad, han confirmado que las personas proactivas tienen más probabilidades de 

lograr el éxito en el trabajo y están más en sintonía con la necesidad de dominio, logros, 

confianza en sí mismos y conciencia. De manera general, los autores mencionan que la 

proactividad son acciones positivas y activas que generan cambios beneficiosos para el 

entorno laboral. 

Precisamente con lo anterior coincidieron con Salessi & Omar (2021) quienes 

explican que la personalidad proactiva es aquella capacidad que poseen ciertos individuos 

para detonar cambios en los ambientes. En palabras simples: se trata de personas que van 

a destacarse de otras por la capacidad para encontrar oportunidades de mejora, por tomar 

la iniciativa en cualquier clase de situación, por ser capaz de enfrentar situaciones de forma 

activa, por tener un sentido de compromiso con sus ideales y enfrentarse a los desafíos 

diarios con optimismo. 
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En términos generales, de acuerdo con lo mencionado por los autores la 

personalidad proactiva de las personas se refiere a la capacidad que poseen para 

ocasionar cambios positivos en el entorno donde se encuentra, además se relaciona 

estrechamente con la capacidad para tomar iniciativa frente a diversas situaciones que se 

pueden presentar en un determinado tiempo y por ende, incrementa refleja el compromiso 

de trabajador al momento de realizar o desempeñar sus funciones laborales. 

 

1.2.2. Teoría de la Personalidad proactiva 

 

a) Teoría de conservación de recursos 

Según la teoría de conservación de recursos de Teng & Chen (2019) las personas se 

esfuerzan por preservar y promover sus recursos útiles y superar los obstáculos en la 

búsqueda de la riqueza. Esto es importante porque propusieron que la elaboración de 

trabajos se refiere a cómo los trabajadores remodelan sus condiciones de trabajo física y 

cognitiva. Por lo tanto, los empleados muestran varios tipos de comportamientos de 

elaboración de trabajos para mejorar sus condiciones laborales.  

Concretamente, según Teng & Chen (2019) identificaron dos tipos de 

comportamientos de elaboración de trabajos: elaboración, en la que los empleados 

cambian o reestructuran activamente su entorno de trabajo, y la elaboración colaborativa, 

en la que los empleados cooperan para modificar sus condiciones de trabajo para lograr 

las metas propuestas en el trabajo.  

Esto es de suma importancia porque, más adelante en su trabajo Teng & Chen (2019) 

explica que los estudios realizados identificaron que en la elaboración de trabajos había 

varios comportamientos proactivos de los trabajadores para aumentar los recursos 

laborales (JR), cumplir desafiantes demandas laborales (JD), y disminuir las dificultades 

JD.  

Lo anterior sería confirmado quienes propusieron cuatro comportamientos de 

elaboración de trabajos: aumentar los recursos laborales de forma estructural (por ejemplo, 

organizar los recursos laborales como capacitación y desarrollo de oportunidades), 

aumentar los recursos laborales desde la perspectiva social (por ejemplo, buscar asistencia 

y cooperación), aumentar las demandas laborales desafiante (por ejemplo, participar en 

nuevos programas), y la disminución de demandas laborales que obstaculizan al trabajador 

(por ejemplo, evitando trabajos de esfuerzo que impiden crecimiento).   
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De acuerdo con la teoría de conservación de recursos manifiesta que las personas 

proactivas se orientan en la superación de obstáculos y adecuan sus capacidades según 

el entorno físico y cognitivo. De manera que de acuerdo con la teoría los trabajadores 

proactivos se caracterizan por incrementar los recursos laborales desde una perspectiva 

estructural y social, además se enfocan en participar en nuevas demandas laborales y 

evitar acciones que impidan el crecimiento profesional. 

 

b) Teoría de la activación de rasgos 

De acuerdo con McCormick et al. (2019) la teoría de la activación de rasgos se define 

como aquellos rasgos de personalidad latentes que se manifestarán como comportamientos 

laborales expresivos de rasgo solo cuando las señales relevantes para el rasgo están 

presentes en la tarea, niveles sociales u organizacionales. En otras palabras, se ha utilizado 

la teoría de la activación para explicar cómo el contexto situacional motiva el 

comportamiento de las personas provocando que sus características de personalidad 

inherentes se manifiesten en sus comportamientos. 

Por lo tanto, la teoría de la activación de rasgos tiene mucha utilidad e informa sobre 

la capacidad para comprender cómo los factores situacionales facilitan la promulgación de 

los rasgos de los empleados en sus comportamientos, por ejemplo, los factores 

contextuales hacen que las personalidades de los empleados se expresen en su lugar de 

trabajo de una manera determinada (McCormick, Guay, Colbert, & Stewart, 2019). 

Según con la teoría de la activación de rasgos, los autores mencionaron que la 

proactividad es un rasgo de personalidad que refleja el comportamiento laboral activo de 

los trabajadores dentro del cargo que desempeñan. Asimismo, menciona que el entorno o 

contexto motiva de cierta manera el comportamiento o compromiso de las personas 

vinculado con el comportamiento proactivo personal. 

c) Teoría de ajuste y señalización persona-supervisor 

De acuerdo con la teoría de ajuste y la señalización, explicada por Xu et al. (2019) a 

través de las acciones y los comportamientos es posible la comunicación de las intenciones 

y preferencias que posee el individuo. Cabe distinguir que, la señalización reduce la 

asimetría de formación entre dos partes, puesto que el receptor de señal (persona) puede 

comprender más claramente las preferencias del emisor de la señal (supervisor). A su vez, 
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dentro del área de investigación, la gestión de empresas ha aplicado ampliamente la teoría 

de la señalización en diferentes niveles, como lo son: en la organización, de forma grupal 

e individual.  

Un ejemplo de ello es la investigación del comportamiento organizacional, la cual 

ha permitido la investigación de las señales a nivel individual que transmiten los 

supervisores a los trabajadores.  

Asimismo, la teoría de la señalización se aplica para explicar los efectos conjuntos 

o congruentes del supervisor y la personalidad proactiva subordinada. Los supervisores 

pueden hacer la transmisión de señales implícitamente por medio de las redes sociales, de 

la misma forma que pueden hacer uso de los procesos de aprendizaje o explícitamente a 

través de la construcción de sentido procesos. De modo que, la teoría de ajuste y 

señalización establece que es posible conocer las preferencias que los trabajadores pueden 

tener dentro de su área laboral, al mismo tiempo que permite comprender la forma en la 

que laboran y se desempeñan (Xu, Qin, Dust, & DiRenzo, 2019)   

Ahora bien, según lo presentado por la teoría del aprendizaje social (SLT) la gente 

aprende a través de la observación de las acciones, actitudes y decisiones de individuos 

que, según Xu et al. (2019) son modelos atractivos y creíbles. Por lo que, en las 

organizaciones, los supervisores son considerados como modelos a seguir particularmente 

importantes, puesto que, su posición dentro de la jerarquía organizacional proporciona 

estatus, al mismo tiempo que su capacidad para controlar las recompensas brinda un poder 

social legítimo ante los otros. Por su parte, los empleados aprenden de manera indirecta al 

observar los comportamientos que realizan y sus consecuencias.  

Es decir, de forma concreta, los subordinados extraen información del 

comportamiento de sus supervisores, acciones que permiten dar sentido al contexto social; 

por lo que, para poder determinar si los supervisores tienen tendencia a ser proactivos o 

reactivos, los mismos a través de diversas actividades o acciones pueden transmitir las 

preferencias que posean, llevando a cabo la creación de sentido.  

Esta última, de acuerdo a Xu et al. (2019) es considerada como un proceso de 

construcción social que permite conocer cómo los colaboradores o trabajadores se 

entienden entre sí, a su trabajo y a los que están involucrados en el área laboral. Es así 

como los supervisores pueden ser de ayuda para los empleados a través de la interpretación 
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de los eventos críticos y atribuyendo un significado al flujo de trabajo en curso por medio 

de diversas actividades que sean inclusivas, como lo son: las comunicaciones formales, el 

coaching individual o respuestas espontáneas a eventos. Cabe hacer mención que, las 

narrativas pueden incidir en de manera directa sobre la comprensión que poseen los 

trabajadores de los supervisores que prefieren la proactividad o la reactividad.  

De modo que, los empleados dentro de un área laboral pueden aprender a través de 

lo que le presenta el supervisor, por lo que éste si emplea las estrategias correctas, puede 

ser de ayuda para todos. De manera que, la teoría se enfoca en que la proactividad se 

vincula con la interacción que existe entre el trabajador y el supervisor, es decir explica 

el efecto que produce la orientación del supervisor con la personalidad proactiva del 

trabajador. 

 

d) Teoría del procesamiento de la información social  

La teoría del procesamiento de la información social señala, según Carbajal et. al 

(2017) que el modo en que las personas pueden enfrentar las labores de trabajo es por 

medio de la percepción que posee la empresa a la que estas pertenecen, de modo que los 

aspectos característicos de la actividad que se realiza y el contexto en que se desenvuelve, 

son factores que determinan el nivel de proactividad que los colaboradores realizan en una 

organización. Es decir, que el desempeño de las labores que los empleados realizan se 

encuentra sujeto al ambiente que fomente la organización empresarial.  

Asimismo, esta teoría indica que los trabajadores adoptan conductas y actitudes que 

surgen, de acuerdo con Carbajal et al. (2017) como consecuencia de la socialización que 

se presenta en la organización, además, los indicadores de índole social también pueden 

tenerlos las personas con las que comparten actividades o posee un contacto continuo. Al 

mismo tiempo, tal modelo requiere que los individuos sean seres adaptativos que tomen 

conductas, actitudes y creencias en cuanto al contexto en el que se desarrollan de manera 

social, según las conductas pasadas y presentes, así como por la realidad de las situaciones 

que enfrentan.  

De igual modo, el ambiente social del individuo puede pasar a ser una fuente de gran 

importancia, ya que hace la recolección de la información, al mismo tiempo que brinda 

aspectos claves que pueden ser empleados por los sujetos para la edificación e 
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interpretación de los sucesos, permitiendo de ese modo, obtener la información correcta 

de cómo deberían ser las actitudes o puntos de vista de cada individuo.  

De acuerdo con la teoría del del procesamiento de la información social indica que 

la proactividad del trabajador se encuentra influenciado por la percepción que poseen de 

la empresa a la que pertenecen, además se encuentra sujeto al ambiente laboral que la 

entidad les brinda. De forma general, la proactividad del trabajador se desarrolla según 

la interacción que tiene este con los demás compañeros de trabajo, entorno o clima 

laboral. 

 

1.2.3. Medición de la personalidad proactiva  

De acuerdo con lo afirmado por Salessi & Omar (2021) la escala de Crant de 

personalidad proactiva fue presentada y fue diseñada para la evaluación de la personalidad 

proactiva que, se ha definido como una tendencia para generar los cambios del ambiente. 

Cabe destacar que ésta posee un modelo unifactorial. Por todo lo anterior, esta variable no 

posee dimensiones. 

Sin embargo, a partir del estudio del Escala de Personalidad Proactiva adaptada a la 

realidad peruana por Carrillo (2017) se puede inferir la existencia de dos indicadores. El 

primero de ellos es la capacidad de detonar cambios en el ambiente laboral, que se trata de 

los logros positivos que el trabajador logra en su ambiente, como la implementación de 

sus ideas; el segundo es la iniciativa laboral, que se trata de la capacidad que tiene el 

trabajador por tomar acciones voluntarias que mejoren su desempeño laboral.  

De acuerdo con la escala de Crant de personalidad proactiva, menciona que la 

medición de la variable no cuenta con dimensiones propiamente dichas, sin embargo, 

según la adaptación peruana de la escala se logró establecer dos dimensiones que 

permitirán medir la variable, que en este caso son capacidad de detonar cambios en el 

ambiente laboral e iniciativa laboral. 

 

1.2.4. Procrastinación laboral  

De acuerdo con lo expuesto por Metin et al. (2020) la procrastinación laboral en el 

trabajo es un tipo de falla autorreguladora para ejecutar una tarea laboral prevista. Por 

tanto, se conceptualiza la procrastinación en el trabajo como un tipo de actividad laboral 

adversa y no productiva. De tal forma que la procrastinación en el trabajo se refiere a 
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posponer las acciones relacionadas o vinculadas con el trabajo que se pretende desarrollar, 

este puede tener dos enfoques (conductuales o cognitivas). Si bien procede de esta manera, 

no tiene como objetivo dañar al empleador o cualquiera de sus elementos organizacionales. 

 

Esto es llamativo, debido a que, de acuerdo con Sarwat et al. (2018) muchas de las 

tareas en el lugar de trabajo en las que se involucran las personas se realizan de mala gana, 

debido por todo tipo de razones y las personas tienden a retrasar estas tareas tanto como 

sea posible.  

Todo inicia cuando las demandas laborales se perciben como un obstáculo, ya que 

pueden tener impactos negativos en la motivación de los empleados para trabajar y, como 

resultado, pueden disminuir sus esfuerzos laborales o incluso entregarse a 

comportamientos de abstinencia. De manera que, según los autores la procrastinación 

laboral es la no realización de alguna actividad laboral, lo cual genera improductividad 

y retraso en el cumplimiento de las labores programadas. 

Ahora bien, la definición de Van Den Hee et al. (2020) es importante porque propone 

que la procrastinación de un rasgo se refiere a una tendencia transtemporal y estable a 

posponer un curso de acción previsto, independientemente de la tarea en cuestión. Es decir, 

la procrastinación del rasgo es conceptualmente diferente de la procrastinación en la 

búsqueda de empleo, que implica el retraso real del comportamiento de las actividades de 

búsqueda de empleo. Desde una perspectiva de TMT, la procrastinación del rasgo indica 

la sensibilidad de las personas al retraso. Así que directamente este autor habla de tipos de 

procrastinaciones laborales.  

Según el párrafo anterior, la procrastinación es considerada como un rasgo 

personal que consiste en retrasar las actividades o pendientes de manera independiente a 

la tarea a realizar. En términos general el autor menciona que la procrastinación indica 

el nivel de sensibilidad de una determinada persona para cumplir o retrasar las labores 

encomendadas. 

 

1.2.5. Teoría de la Procrastinación laboral 

 

a) Teoría de la motivación temporal 

La teoría de la motivación temporal elaborada por Steel et al. (2018) una metateoría 

de la motivación que integró la teoría de la expectativa y el descuento hiperbólico (de la 
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teoría de la decisión conductual) con la teoría de la necesidad y la teoría de la perspectiva. 

Según la teoría de la expectativa, la motivación aumenta cuando las personas confían en 

adquirir (es decir, expectativa) una recompensa o resultado deseado (es decir, valor). Sin 

embargo, según la teoría de la decisión del comportamiento y la teoría de la necesidad, la 

motivación se reduce cuando hay una gran cantidad de tiempo antes de que se realice la 

recompensa (es decir, retraso) y cuando somos sensibles a los retrasos (es decir, 

impulsividad).  

Todo lo anterior hace ideal a esta teoría para poder explicar la procrastinación, 

debido a que un exceso de tiempo durante las actividades laborales es lo que deriva en la 

desviación de la atención del trabajador hacia otras áreas no pertinentes al trabajo. De 

manera que, la teoría de la motivación temporal indica que la motivación de la persona 

se incrementa cuando tiene la expectativa o certeza de que recibirá un resultado esperado 

o recompensa y se reduce cuando existe gran cantidad de retraso en la realización de las 

actividades. 

 

b) Teoría social cognitiva 

De acuerdo con la teoría social cognitiva, la autorregulación va a depender de la 

situación; según Danaei & Hashemi (2019) esto se debe a que la autorregulación no es una 

característica general, es decir, que es igual en cada situación, sino que depende de cada 

situación en la que se presente.  

Sin importar las circunstancias, es posible ser testigos de los diferentes niveles que 

posee, puesto que las situaciones estresantes pueden afectar la autorregulación del 

individuo, así como la inquietud, la agitación y el estrés pueden crear problemas dentro 

del campo de atención, precisión, enfoque y en la toma de decisiones. De modo que, el 

individuo como entidad social ante las diferentes situaciones no va a actuar de la misma 

forma, sino que para cada una va a realizar una acción diferente.  

Ante esto, el individuo no lograr tener el nivel de autorregulación requerido para sus 

comportamientos. De acuerdo con Danaei & Hashemi (2019) el estrés percibido puede 

afectar la autorregulación y provocar la procrastinación en el individuo, esto según la 

relación establecida entre el estrés percibido y la misma. No obstante, es posible afirmar 

que la autorregulación funciona como un intermediario entre el estrés percibido y la 

procrastinación; de igual forma, cuando se trata del papel mediador de la autorregulación 
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entre la conciencia y la procrastinación, los resultados mostraron que el efecto de la 

conciencia sobre la acción de procrastinar del individuo a través de la autorregulación fue 

significativo.  

De modo que, la conciencia posee un efecto sobre la forma que posee el individuo 

de autorregularse, y esta capacidad puede mediar la relación entre la conciencia y 

procrastinación. A su vez, el nivel más bajo de conciencia influye sobre la autorregulación 

y aumenta la cantidad de procrastinación en el individuo. De modo que, en los casos donde 

el individuo puede examinar su capacidad de autorregularse, es posible dar explicaciones 

en cuanto al papel que posee en cuanto a los escrúpulos y la acción de postergar. 

 

La teoría social cognitiva menciona que la autorregulación depende de cierta 

manera en las situaciones o contexto en que se encuentre una persona como el estrés, es 

decir el comportamiento de la persona se encuentra influenciada por el entorno social. 

Lo mencionado, según la teoría puede ocasionar procrastinación, sin embargo, puede ser 

manejada por medio la toma de conciencia, autorregulación y capacidad para evitar las 

acciones que conlleven postergar una actividad.   

 

c) Teoría de control 

Son diversas las explicaciones teóricas que han sido propuestas para dar una 

respuesta la procrastinación. De acuerdo Ocansey et al. (2020) esta teoría implica que las 

estrategias de control que se utilizan para reforzar la intensidad de inhibir las tendencias 

de acción competidoras subyacen bajo la intención de una acción. Por lo tanto, una mala 

motivación y el control de las emociones pueden aumentar la susceptibilidad a las 

distracciones de la acción que se deberá hacer, así como de la competencia y deficiencias. 

De modo que, ante una falta de motivación se ve amenazada la finalización con éxito de 

las acciones previstas o de las actividades programadas. 

Asimismo, la teoría del control de la procrastinación según Ocansey et al. (2020) 

afirma que algunas personas no seguían las tareas previstas incluso cuando cuentan con la 

capacidad de ello, puesto que están sujetos a diversas fuerzas externas y/o internas que 

reducen su capacidad para concentrarse en tareas o de iniciar y completar la actividad. Es 

decir, el individuo, aunque posee las aptitudes para cumplir con su tarea, éste prefiere no 

realizarla para enfocarse en otras que no permiten el cumplimiento de la actividad inicial.  
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En cuanto a la teoría de control se entiende que, la procrastinación puede ser 

producto de acciones o situaciones negativas como una inadecuada motivación y falta de 

control de las emociones, que generan distracciones y evitan el cumplimiento de las 

labores pactadas. De manera que, la ausencia de un alto nivel de motivación puede 

generar incapacidad para culminar exitosamente una actividad laboral.  

 

1.2.6. Medición de la Procrastinación laboral 

 

a) Dimensión Sentido de trabajo 

De acuerdo a Metin et al. (2020) esta dimensión puede definirse como evitar el 

trabajo. Es decir, aquellas acciones que se llevan a cabo y que no son laborales. Por 

ejemplo, tomar descansos más largos para el café o soñar despierto. Eso sí, este tipo de 

conducta de forma general no posee como objetivo dañar a otros o transferir el trabajo a 

los colegas. Los indicadores de esta dimensión son:  
 

- Posponer acciones del trabajo: de acuerdo con lo presentado por Espinoza (2018) 

esto hace referencia a los colaboradores que durante una hora evitan el trabajo del 

día, esto sin la intención de promover el trabajo a sus colegas o dañar a otros. Es 

decir, que toman un tiempo para postergar sus actividades o responsabilidades en el 

trabajo.  

Además, el aplazamiento en el tiempo tanto de las actividades como de las tareas 

encomendadas que, según Quiñones (2019) se hacen en el horario laboral, implica 

que el trabajador posee preferencia por ejecutar actividades que no siempre se 

encuentran relacionadas con su función. Por ejemplo, realizar las tareas de otro, estar 

en el teléfono, entre otros.  

- Descansos prolongados: el colaborador realiza actividades placenteras para él y, 

según Espinoza (2018) da largos descansos en sus horas de gestión. De igual manera, 

el trabajador presenta una baja identidad con su espacio de trabajo o una baja ética, 

esto es un aspecto que guarda relación con el compromiso laboral, variable que ha 

sido estudiada por anteriores autores y que se relaciona con las variables a estudiar 

en el presente estudio. Esto coincide con lo presentado por Quiñones (2019), el cual 

define el indicador como la toma de largos periodos de descanso, así como pensar 

otros aspectos que no guardan relación y no competen a la función que ejerce el 

colaborador dentro de la organización 
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Los autores señalan que la manera de medir la procrastinación es por medio del 

sentido de trabajo, que consiste en realizar ciertas acciones que no son netamente 

laborales, lo cual produce que el individuo posponga las acciones del trabajo o 

incremente el nivel de descanso entre actividades. Dichas situaciones son un punto clave 

para el incremento del nivel de procrastinación en las personas, dado que impiden el 

desarrollo de sus funciones de forma eficaz. 

 

b) Dimensión Ciberpereza 

Se trata de del empleo incorrecto de la tecnología dentro del horario laboral. Para ser 

específicos, Metin et al. (2020) explicó que corresponde a la dimensión ciberespacial de 

la procrastinación, conocida en inglés como cyberslacking, que es un tipo de 

comportamiento en el lugar de trabajo contemporáneo muy frecuente; aparentemente, los 

empleados pasan no menos del 30% de su día con actividades en línea no relacionadas con 

el trabajo y casi el 80% de los empleados informan que usan Internet para su interés 

personal mientras están en el trabajo, como consultar sitios de redes sociales, leer blogs, 

haciendo compras en línea. Dado que ninguna de estas actividades funciona para adelantar 

sus pendientes laborales, lo único que logran es su retraso. Los indicadores de esta 

dimensión son:  

- Uso inadecuado del internet en horario laboral. Se refiere a la manera de procrastinar 

por medio de la tecnología, según Espinoza (2018) los empleados pueden dar a 

entender que trabajan en sus computadores, no obstante, la realidad es que pueden 

estar comprando en línea, jugando, visitando las redes sociales, evitando las tareas 

laborales o enviando mensajes con fines personales. De modo que, esto implica un 

mal uso del tiempo, el cual le impide llevar a cabo las tareas principales laborales.   

Asimismo, también implica según lo planteado por Quiñones (2019) como 

actividades en líneas que no forman parte de las actividades de la jornada laboral, 

por ejemplo, leer blogs que sean de interés personal, leer noticias por internet y 

demás. 

De acuerdo con los autores otro elemento que permite medir la procrastinación es 

la ciberpereza que actualmente es un comportamiento frecuente en los centros 

laborales, el cual consiste en realizar actividades en línea dentro del horario de 

trabajo, es decir estar conectados a Internet por un interés personal más que uno 
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laboral o profesional. Lo cual evidentemente es un punto clave para el desarrollo 

de la procrastinación en los trabajadores, más hoy en día en que la accesibilidad a 

redes sociales es mucho más simple. 

 

 

1.3. Definición de Términos Básicos 

Ciberpereza: Internet y las herramientas tecnológicas se han convertido en 

tecnologías comunes en el lugar de trabajo, ya que ofrecen comunicación, mejoran 

la productividad y reducen los costos para las organizaciones. Sin embargo, las 

oportunidades de utilizar Internet por motivos personales también han aumentado y 

a eso se le llama Ciberpereza, es decir, cuando los empleados pueden acceder a 

Internet para realizar actividades no relacionadas en el lugar (Alharthi, 2018, p.1). 

Colaboradores: Es la mano de obra del mundo laboral y que por sus servicios para 

a percibir una entrada de dinero. Es decir, son los trabajadores de las empresas y 

organizaciones, que brindan sus servicios a cambio de un sueldo o pago (Castro, 

2018, párr.38). 

Compromiso laboral: El compromiso laboral se ha definido como una combinación 

del yo en los empleados y los roles laborales que desempeñan; es como una relación 

dinámica dialéctica entre el trabajo y los individuos, de modo que las personas 

dedican tiempo, esfuerzo mental y físico en el trabajo, por un lado, al mismo tiempo 

que por otro los roles laborales proporcionan lo necesario. De modo que, el 

compromiso laboral es un estado de compromiso con el trabajo (Lyu, 2020, p.2).  

Desempeño laboral: El desempeño de los empleados es muy importante, ya que un 

empleado satisfecho tendría un desempeño más alto ya largo plazo, aumentará la 

productividad de la organización. En la actualidad, todas las personas están 

designadas para desempeñar sus roles y responsabilidades hacia su trabajo para 

lograr un buen desempeño para garantizar que se pueda lograr el objetivo de la 

organización (Saraih et al., 2019, p.448). 

Entorno laboral: Son las condiciones ambientales de trabajo limpias, seguras, 

propicias y cómodas diseñadas para los empleados. Esto se debe a que el ambiente 
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de trabajo es uno de los factores que pueden afectar la satisfacción laboral de los 

empleados. para alcanzar los objetivos de la empresa, ya que sólo en este entorno el 

trabajador puede desarrollar adecuadamente sus funciones (Soelton & Atnani, 2018, 

p.440). 

Escala de Personalidad proactiva: Está compuesta por un total de diecisiete ítems 

para medir la personalidad proactiva y los encuestados han de calificar cada ítem 

utilizando una escala Likert de siete puntos que va desde 1 ("completamente en 

desacuerdo") a 7 ("completamente de acuerdo"). Cabe destacar que no es la única 

escala para medir este tipo de personalidad y que existen de la misma variante más 

cortas (Gao et al., 2020, p.5).  

Organización: Se consideraba como un sistema social con algunos recursos y 

medios limitados, que tiene objetivos comunes para sus miembros. De manera que 

la organización es una entidad o grupo conformado por personas que realizan tareas 

y funciones que los conlleve al alcance de metas institucionales (Paudel, 2018, p.2). 

Personalidad: La personalidad puede entenderse como los rasgos se definen como 

patrones automáticos de pensamiento, sentimiento, y comportamiento que 

distinguen a las personas y que se ofrece en entornos específicos. Por tanto, la 

personalidad debe entenderse como las características y actitudes que presentan los 

trabajadores y que determina el cómo llevan a cabo sus labores diarias (Laborde et 

al., 2020, p.3). 

Proactividad: La proactividad es una acción autoiniciada y enfocada en el futuro 

para cambiar uno mismo o la situación. Por tanto, estas acciones llevadas al ámbito 

laboral pueden beneficiar positivamente a las personas y las organizaciones (Parker 

et al., 2019, p.221). 

Procrastinación: La procrastinación es un comportamiento común en las 

sociedades contemporáneas; se refiere al retraso voluntario de un curso de acción, a 

pesar de esperar estar peor por el retraso. La procrastinación es un problema 

generalizado asociado con una gama de resultados negativos y a menudo ocurre 

cuando las personas enfrentan las tareas que son vistos como aversivos, en una 

variedad de dominios de la vida (Hen, 2018, p.215). 
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CAPÍTULO II 

MATERIAL Y MÉTODOS 

 

2.1. Hipótesis 

a) Hipótesis general 

La relación entre la personalidad proactiva y la procrastinación en los colaboradores 

de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020, es significativa. 

 

b) Hipótesis Específicas 

H1: La relación entre la personalidad proactiva y el sentido de servicio de los 

colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020, es 

significativa. 

H2: La relación entre personalidad proactiva y la ciberpereza de los 

colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020, es 

significativa. 

 

2.2. Sistema de Variables 

Variable 1: Personalidad proactiva 

Definición conceptual: Es aquella capacidad que poseen ciertos individuos para 

detonar cambios en los ambientes. En palabras simples: se trata de personas que va 

a destacarse de otras porque capacidad para encontrar oportunidades de mejora, por 

tomar la iniciativa en cualquier clase de situación, por ser capaz de enfrentar 

situaciones de forma activa, tener un sentido de compromiso con sus ideales y 

enfrentarse a los desafíos diarios con optimismo (Salessi & Omar, 2021, p.203). 

  

Variable 2: Procrastinación laboral. 

 

Definición conceptual: Se refiere a posponer las acciones relacionadas con el 

trabajo al participar (conductual o cognitivamente) en acciones no relacionadas con 

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

(Metin et al., 2020, p.230).
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2.3. Operacionalización de variables 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala 

Variable 1 

Personalidad 

proactiva 

Es aquella 

capacidad que 

poseen ciertos 

individuos para 

detonar cambios 

en los ambientes. 

En palabras 

simples: se trata 

de personas que 

va a destacarse de 

otras porque 

capacidad para 

encontrar 

oportunidades de 

mejora, por tomar 

la iniciativa en 

cualquier clase de 

situación, por ser 

capaz de enfrentar 

situaciones de 

forma activa, 

tener un sentido 

de compromiso 

con sus ideales y 

enfrentarse a los 

desafíos diarios 

con optimismo.  

Se utilizó la 

técnica de la 

encuesta y 

tuvo como 

instrumento 

el 

cuestionario, 

según la 

escala 

Likert. 

 

Personalidad 

proactiva 

Detonar 

cambios en 

el ambiente 

laboral 

Ordinal 

Iniciativa 

laboral 

Variable 2 

Procrastinación 

laboral 

Se refiere a 

posponer las 

acciones 

relacionadas con 

el trabajo al 

participar 

(conductual o 

cognitivamente) 

estos no tienen un 

intencionalidad 

directa para la 

afectación de su 

entorno dentro de 

la organización. 

Se utilizó la 

técnica de la 

encuesta y 

tuvo como 

instrumento 

el 

cuestionario, 

según la 

escala 

Likert. 

Sentido de 

servicio 

Posponer 

acciones del 

trabajo 

Ordinal 

Descansos 

prolongados 

Ciberpereza 

Uso 

inadecuado 

del internet 

en horario 

laboral 
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2.4. Tipo y nivel de investigación 

Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo aplicada porque a partir de la identificación del 

comportamiento de las variables personalidad proactiva y la procrastinación 

laboral se brindó posibles sugerencias a fin de resolver la problemática evidenciada 

en la empresa. En términos generales, el estudio es de tipo aplicada porque la teoría 

se aplicó por medio de los instrumentos empleados con lo cual se podrá conocer el 

comportamiento de las variables bajo estudio y cumplir con los objetivos 

planteados. 

 

Nivel de investigación 

En cuanto al nivel que tuvo la investigación, éste ha sido de tipo correlacional 

debido a que posee como finalidad determinar si las variables personalidad 

proactiva y la procrastinación laboral estarán o no relacionadas entre sí en un 

contexto de la empresa bajo estudio.  

A su vez, se abordó un nivel descriptivo, puesto que tiene como finalidad describir 

las variables personalidad proactiva y la procrastinación laboral y hacer un análisis 

de la dependencia presente entre las mismas. 

 

2.5. Diseño de la investigación 

Sobre el diseño de la investigación, éste ha sido no experimental porque la 

recolección de datos de las variables personalidad proactiva y procrastinación no 

han sido manipuladas, esto con el fin de seleccionar datos útiles que se desarrollan 

naturalmente en el ambiente. Por otro lado, el estudio es de corte transversal, 

porque se está dando la investigación en un periodo de tiempo que abarcó el 2020. 

 

A continuación, se presenta la simbología del esquema del nivel correlacional, en 

donde M es la muestra de estudio que estuvo conformada por los colaboradores de 

la empresa, mientras que V1 es la variable personalidad proactiva y V2 es la 

variable procrastinación, de las cuales se determinará su relación “r”. 
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 V1 

  

M    r 

    

   V2 
 

En donde:  

M = Muestra 

V1 = Personalidad proactiva  

V12 = Procrastinación 

r  =         relación 

 
 

2.6. Población y Muestra 

Población  

La población se determinó de acuerdo con los datos brindados por el representante 

de la empresa, por lo que, en este caso, la población estuvo constituida por 40 

colaboradores según contratos laborales, periodo 2020 de la Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL. 

 

Muestra 

Para la investigación se tomó en cuenta toda la población en estudio debido a que 

los datos son manipulables, por lo tanto, la muestra también estuvo conformada por 

40 colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL. 

 

Muestreo 

En este caso se empleó el muestreo no probabilístico, el cual permite la selección 

cuidadosa de los sujetos que conformarán la población; para ello emplea criterios 

específicos, con el propósito de obtener una cantidad adecuada que brinde la 

representatividad (Hernández y Carpio, 2019). Asimismo, el muestreo es censal 

porque al ser una cantidad pequeña se consideró a toda la población como parte 

integrante de la muestra.    

 

2.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica  

La técnica que se empleó es la encuesta, la cual estuvo conformado por 10 preguntas 

para ala variable personalidad proactiva que se dividieron en cinco preguntas para el 
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indicador detonador de cambios en el ambiente laboral y cinco preguntas del 

indicador iniciativa laboral, para la variable procrastinación se formuló catorce 

preguntas divididas en diez preguntas para la dimensión sentido de trabajo y cuatro 

para la dimensión de ciberpereza. 

 

Instrumento 

Para la elaboración y análisis de la investigación se utilizó dos cuestionarios, para la 

variable personalidad proactiva se trabajó con la escala de personalidad proactiva de 

Crant donde va con una calificación desde 1 = Totalmente en desacuerdo hasta el 7 

en totalmente de acuerdo. Para la variable procrastinación se trabajó con la escala de 

procrastinación en el trabajo (PAWS) que fueron calificadas con una escala de            

0 = Nunca hasta 7 = No aplica. 

 

2.8. Técnica de procesamiento y análisis de datos 

Para la confiablidad d ellos instrumentos y poderles aplicar a los colaboradores, se 

procedió a realizar la prueba de alfa de Cronbach, una prueba cuyos valores van de 

0 a 1, donde 1 es un grado de fiabilidad alto y 0 implica una fiabilidad nula, donde 

se muestra la confiabilidad de los instrumentos en la siguiente tabla. 

 

Tabla 1  

Análisis de fiabilidad de los instrumentos 

Variables  Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

Personalidad 

proactiva 

 
0.946 10 

Procrastinación 

laboral 

 
0.939 14 

Nota. Elaboración propia. 

En la tabla anterior se expresa el análisis de confiabilidad de instrumentos, donde los 

valores obtenidos son 0.946 y 0.939, por lo que, al presentar coeficientes por encima 

de 0.700, se consideran como de alta fiabilidad, de modo que los dos instrumentos 

serán aplicados en la muestra final de la investigación 

Posteriormente se procedió la aplicación de los instrumentos con la creación de una 

base de datos, utilizándose así los programas de Microsoft Excel, para trasladarse 
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luego al software estadístico SPSS versión 26 para la descodificación de cada una 

de las variables.  

Para el análisis del comportamiento de las variables y medir la relación entre ellas 

se utilizó la estadística inferencial, utilizando una prueba de normalidad de los datos 

de la Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra, obteniendo como datos que 

existe una distribución normal de los datos procediéndose así a aplicar una prueba 

paramétrica de la correlación de Pearson y determinar la relación de las variables de 

estudio. 

 

2.9. Materiales y métodos 

 

Materiales  

Para el caso de investigaciones de diseño no experimental no requieren de materiales 

propios de un experimento, sin embargo, es necesario el empleo de otro tipo de 

materiales digitales e informativos como: las revistas, libros, documentos web, 

periódicos y demás, como fundamento del estudio. Mientras que, para los materiales 

físicos, será necesario una laptop, servicio de internet para hacer la búsqueda de los 

datos e información, al igual que distintos elementos para oficina, como lápices, 

pilot, folder, borrador, lapicero, tajador y un USB.   

Métodos 

Los métodos que se utilizó para este trabajo son: el analítico, el cual trata de agrupar 

cada uno de los datos significativos para así plantear las estrategias teóricas; al 

mismo tiempo se utilizará el método deductivo, éste busca orientar o hacer énfasis 

en las teorías elaboradas, las cuales son generadas para evaluar las distintas 

situaciones que evidencian y brindan conceptos genéricos al estudio (Valderrama, 

2015). Teniendo en cuenta lo anterior, la investigación empleó el método analítico y 

deductivo debido a que se medirá el comportamiento de las variables personalidad 

proactiva y procrastinación laboral por medio de la descomposición en aspectos más 

pequeños para un mejor análisis y estudio de los mismos, como lo son las 

dimensiones e indicadores de cada una de las variables mencionadas. 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

3.1. Resultados 

a) Resultados descriptivos 

Variable 1: Personalidad proactiva 

 

Tabla 2 

Frecuencias de resultados de la variable personalidad proactiva 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Bajo 20 46 38 95% 

Promedio 47 73 2 5% 

Alto 74 100 0 0% 

Total     40 100% 
Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación 

En la tabla 2, se muestra que la variable personalidad proactiva se encuentra en un nivel 

bajo con un 95%, seguido de un 5% que tiene un nivel promedio. 

 

Tabla 3 

Frecuencias de resultados de la dimensión detonador de cambios en el ambiente laboral 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Bajo 5 12 13 33% 

Promedio 13 20 16 40% 

Alto 21 25 11 28% 

Total     40 100% 
Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación 

En la tabla 3, se muestra que la variable personalidad proactiva en su dimensión de 

detonador de cambios en el ambiente laboral, se encuentra en un nivel promedio con un 

40%, seguido de un 33% que tiene un nivel bajo, posterior a ello el 28% se encuentra en 

un nivel alto. 
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Tabla 4 

Frecuencias de resultados de la dimensión iniciativa laboral 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Bajo 5 12 14 35% 

Promedio 13 20 17 43% 

Alto 21 25 9 23% 

Total     40 100% 
Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación 

En la tabla 4, se muestra que la variable personalidad proactiva en su dimensión de 

personalidad, se encuentra en un nivel promedio con un 43%, seguido de un 35% que tiene 

un nivel bajo, posterior a ello el 23% se encuentra en un nivel alto. 

 

Variable 2: Procrastinación 

 

Tabla 5 

Frecuencias de resultados de la variable procrastinación 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Bajo 22 50 34 85% 

Regular 51 79 6 15% 

Alto 80 110 0 0% 

Total     40 100% 
Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación 

En la tabla 5, se muestra que la variable procrastinación, se encuentra en un nivel bajo con 

un 85%, seguido de un 15% que tiene un nivel regular. 

 
 

Tabla 6 

Frecuencias de resultados de la dimensión sentido de servicio 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Bajo 10 23 12 30% 

Regular 24 37 23 58% 

Alto 38 50 5 13% 

Total     40 100% 
Nota: Elaboración propia 
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Interpretación 

En la tabla 6, se muestra que la variable procrastinación, en su dimensión sentido de 

servicio se encuentra en un nivel regular con un 58%, seguido de un 30% que tiene un 

nivel bajo, y solo un 13% presenta un nivel alto. 

 

Tabla 7 

Frecuencias de resultados de la dimensión ciberpereza 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Bajo 4 9 10 25% 

Regular 10 15 24 60% 

Alto 16 20 6 15% 

Total     40 100% 
Nota: Elaboración propia 

 
 

Interpretación 

En la tabla 7, se muestra que la variable procrastinación, en su dimensión ciberpereza se 

encuentra en un nivel regular con un 60%, seguido de un 25% que tiene un nivel bajo, y 

solo un 15% presenta un nivel alto. 

 

 

b) Resultados inferenciales 

 

Hipótesis general 

 

Existe relación entre la personalidad proactiva y la procrastinación en los colaboradores 

de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020. 

 

Se tiene la hipótesis general de la investigación planteada, por tanto, a continuación, se 

presenta el análisis de estadístico que se realizó para comprobar la hipótesis.  

 

Para dar solución a este objetivo, se procedió a aplicar la prueba de normalidad a los 

resultados de las variables, posterior a ello se utilizó el estadístico de correlación de 

Pearson, finalmente se contrasta la hipótesis planteada en la presente investigación. 
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Tabla 8 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 

Personalidad 

proactiva 

Procrastinación 

laboral 

N 40 40 

Parámetros normalesa,b Media 52,72 66,18 

Desv. Desviación 13,026 16,530 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluto ,189 ,141 

Positivo ,189 ,141 

Negativo -,098 -,125 

Estadístico de prueba ,189 ,141 

Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,001c 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación 

En la tabla 8 se evidencia que la Sig. Asintót. (Bilateral) es < a 0,05 de ambas variables 

(Personalidad proactiva 0,000 y Procrastinación laboral 0,001), por lo tanto, se considera 

que las variables presentan una distribución normal, motivo por el cual se aplicó la 

correlación de Pearson. 

 

 
 

Tabla 9  

Prueba de correlación de las variables Personalidad proactiva y Procrastinación 

laboral 

 Personalidad 

proactiva 

Procrastinación 

laboral 

Personalidad proactiva r 1 ,724** 

p  ,000 

N 40 40 

Procrastinación laboral r   ,724** 1 

p ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Elaboración propia 
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Figura 1. Análisis de dispersión de la variable Personalidad proactiva y Procrastinación laboral 

r : Coeficiente de correlación  = 0,724 

r2 : Coeficiente determinante  = 0,7242 

r2 : Coeficiente determinante  = 0.5241 

 

Interpretación:  

Se ha determinado que existe una relación significativa entre las variables, pues el valor 

sig. obtenido es de 0.000, así mismo, se evidencia una relación positiva alta, pues el 

coeficiente de correlación es de 0.724; este coeficiente, al ser elevado al cuadrado, 

evidencia que la variable I influye en un 52% sobre la variable II, por su parte esto nos 

demuestra que mientras mayor sean las personalidades proactivas mejor será la 

procrastinación laboral de los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, 

periodo 2020. 

Al mismo tiempo podemos concluir que se acepta la hipótesis de investigación donde 

menciona que existe relación significativa entre personalidades proactivas y 

procrastinación laboral en la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020. 

 

Hipótesis específica 1: Existe relación entre la personalidad proactiva y el sentido de 

servicio de los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020. 

 

Teniendo como base la formulación de la hipótesis específica y poder comprobar se 

procedió a realizar la prueba de correlación para medir la relación entre la variable 

personalidad proactiva y la dimensión sentido de servicio de la segunda variable. 

R² = 0.5235
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Tabla 10 

Prueba de correlación de la personalidad proactiva y la dimensión sentido de servicio 

 Personalidad 

proactiva 

Sentido de 

servicio 

Personalidad proactiva r 1 ,479** 

p  ,000 

N 40 40 

Sentido de servicio r   ,479** 1 

p ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Elaboración propia 

 

Figura 2. Análisis de dispersión de la personalidad proactiva y la dimensión Sentido de servicio 

r : Coeficiente de correlación  = 0,479 

r2 : Coeficiente determinante  = 0,4792 

r2 : Coeficiente determinante  = 0.2293 

 

Interpretación:  

Se ha determinado que existe una relación significativa entre la dimensiones y la variable, 

pues el valor sig. obtenido es de 0.000, así mismo, se evidencia una relación positiva media 

alta, pues el coeficiente de correlación es de 0.479; este coeficiente, al ser elevado al 

cuadrado, evidencia que la variable I influye en un 22% sobre la dimensión I de la variable 

II, por su parte esto nos demuestra que mientras mejor sea la personalidad proactiva mejor 

será el sentido de servicio de los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer, 

periodo 2020. 

R² = 0.2293
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Al mismo tiempo podemos concluir que se acepta la hipótesis específica 1 donde menciona 

que existe relación significativa entre la personalidad proactiva y el sentido de servicio de 

los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer, periodo 2020. 

 
 

Hipótesis específica 2: Existe relación entre personalidad proactiva y la ciberpereza de 

los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020. 
 

Teniendo como base la formulación de la hipótesis específica y poder comprobar se 

procedió a realizar la prueba de correlación para medir la relación entre la variable 

personalidad proactiva y la dimensión ciberpereza de la segunda variable. 

 

Tabla 11 

Prueba de correlación de la personalidad proactiva y la dimensión Ciberpereza. 

 Personalidad 

proactiva 

Ciberpereza. 

Personalidad proactiva r 1 ,753** 

p  ,000 

N 40 40 

Ciberpereza. r   ,753** 1 

p ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia 

 
Figura 3. Análisis de dispersión de la personalidad proactiva y la dimensión Ciberpereza. 

r : Coeficiente de correlación  = 0,753 

r2 : Coeficiente determinante  = 0,7532 

r2 : Coeficiente determinante  = 0.5666 

R² = 0.5666

4

6

8

10

12

14

16

18

20

6 7 8 9 10 11 12 13 14 15



35 

 

 
 

Interpretación:  

 

Mediante el análisis de la información a nivel de aplicación de una estadística inferencial 

se ha demostrado que la relación entre las dimensiones son altamente significativas, toda 

vez que los valores alcanzados fueron de p = .000 respectivamente; así mismo, se evidencia 

una relación positiva alta, pues el coeficiente de correlación es de 0.753; este coeficiente, 

al ser elevado al cuadrado, evidencia que la variable I influye en un 56% sobre la 

dimensión II de la variable II, por su parte esto nos demuestra que mientras mejor sea la 

personalidad proactiva menor será la ciberpereza de los colaboradores de la Distribuidora 

Lindo Atardecer, periodo 2020. 

 

En ese sentido se concluye la hipótesis es aceptada debido a que se ha demostrado que 

existe relación significativa entre la personalidad proactiva y la ciberpereza de los 

colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer, periodo 2020. 

 

3.2. Discusión de resultados 

En el estudio se ha considerado importante la exploración de antecedentes que previamente 

fueron presentados con la intención de obtener mayor conocimiento sobre cada uno de los 

componentes teóricos que comprendieron las variables en sí; de esta manera su aplicación 

fue fundamental al momento de la contrastación con los resultados en la que se determina 

la concordancia respectivamente. 

 

De acuerdo con los datos obtenidos en la investigación se ha observado que las variables 

guardan relación; es decir, la personalidad proactiva y procrastinación laboral, con valor 

de significancia de 0.724, donde se demuestra que existe una relación alta, este resultado 

concuerda con el estudio de Quiñones (2019), quien nos dice que existe relación inversa 

entre la personalidad proactiva y la procrastinación laboral de los trabajadores de la 

empresa bajo análisis, otro estudio que rescata la relación entre ambas variables es el de 

Urcia (2020), quien nos menciona que los trabajadores aplazan la realización de sus tareas, 

se distraen y tienden a tener un menor rendimiento laboral y no cumplen con los objetivos 

propuestos. 
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Al mismo tiempo los resultados de la variable personalidad proactiva se puede observar 

que se encuentra en la empresa en estudio en un nivel bajo con un 95%, estos resultados 

al ser comparados con Caniëls et al. (2018), menciona que los resultados fueron que, 

basándose en las demandas laborales y los recursos, el estudio propuso que la relación ha 

sido moderada por tres aspectos: la personalidad proactiva, la mentalidad de crecimiento 

y el liderazgo transformacional. La conclusión fue que, existe un efecto directo positivo 

de la personalidad proactiva en el compromiso laboral de cada uno de los empleados.  

 

En cuanto a la variable procrastinación se encuentra en un nivel bajo con un 85%, estos 

resultados al ser comparados con Vermooten et al. (2019), nos muestra que la elaboración 

del trabajo, el trabajo significativo y la personalidad proactiva predicen la variación que 

se presenta en el compromiso de los empleados y la intención de rotación. La conclusión 

fue que, la personalidad proactiva predice de forma significativa el compromiso de los 

trabajadores y la intención de rotación.  

 

Este estudio se destaca debido a que investiga sobre la variable personalidad proactiva que 

es la variable de estudio. Por su parte Urcia (2020), nos menciona que existe una relación 

negativa entre las variables, asimismo, la procrastinación laboral y sus dimensiones 

prevalecen en un 55.5% en nivel medio. La conclusión fue que, los trabajadores aplazan 

la realización de sus tareas, se distraen y tienden a tener un menor rendimiento laboral y 

no cumplen con los objetivos propuestos. A su vez Rojas (2020), menciona fue que, no 

existe una relación entre la procrastinación laboral y el compromiso organizacional no 

existe una relación. 

 

Por otro lado en cuanto a los resultados de la relación entre la variable personalidad 

proactiva y la dimensión sentido de servicio se puede observar que existe una relación 

positiva media alta, estos resultados al ser comparados con Saelinger (2018), menciona 

que los resultados fueron que varias características laborales, incluida la autonomía 

laboral, la variedad de tareas, y la resolución de problemas se relacionó positivamente con 

la motivación intrínseca y la motivación intrínseca se relacionó positivamente con el logro 

de la meta.  
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Y se concluyó que la personalidad proactiva no moderaba la relación entre las 

características del trabajo y las interrupciones o la relación entre las interrupciones y la 

consecución de objetivos., a su vez Koc (2020), concluyó que las normas y la interacción 

de la personalidad juega un papel en la predicción de la presencia de los diferentes tipos 

de comportamiento de cyberslacking en el lugar de trabajo.  

 

En cuanto a los resultados de la investigación mostraron relación entre la variable 

personalidad proactiva y la dimensión ciberpereza, con valor de significancia de 0.753, 

donde se demuestra que existe una relación alta, este resultado concuerda con el estudio 

de Quiñones (2019), los resultados arrojaron que entre ambas variables de estudio hay una 

correlación significativa e inversa, que se manifestó a partir del valor r=0,360; igualmente, 

más de la mitad de los trabajadores han manifestado un alto nivel de proactividad.  

 

La conclusión fue que existe relación inversa entre la personalidad proactiva y la 

procrastinación laboral de los trabajadores de la empresa bajo análisis, mientras que 

Espinoza (2018), que mientras los colaboradores presenten mayor disposición e iniciativa 

ante los cambios del entorno laboral y tendrán menores conductas procrastinadoras durante 

el tiempo de su labor. Su relevancia para el estudio es que ha estudiado ambas variables y 

mostrado el nivel de correlación. 
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CONCLUSIONES 

 
 

a) De acuerdo a la estadística aplicada para medir la relación entre la personalidad 

proactiva y el sentido de servicio de los colaboradores de la Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 2020, se pudo comprobar que la relación que existe es alta 

y por lo tanto se acepta la hipótesis específica, esto nos da entender que la 

proactividad se considera como un rasgo de personalidad o actitud que influye en el 

comportamiento de las personas, es decir es un aspecto personal que motiva a las 

personas a realizar ciertas actividades dentro del ámbito laboral y por lo tanto 

incrementa su participación dentro de la empresa. 

 

b) Con respecto a la relación entre la personalidad proactiva y la ciberpereza muestra 

la existencia de una relación alta en las variables y dimensiones, esto a su vez nos 

permite aceptar la hipótesis especifica planteada, De acuerdo con los autores otro 

elemento que permite medir la procrastinación es la ciberpereza que actualmente es 

un comportamiento frecuente en los centros laborales, el cual consiste en realizar 

actividades en línea dentro del horario de trabajo, es decir estar conectados a Internet 

por un interés personal más que uno laboral o profesional. Lo cual evidentemente es 

un punto clave para el desarrollo de la procrastinación en los trabajadores, más hoy 

en día en que la accesibilidad a redes sociales es mucho más simple. 

 

c) En cuanto a la relación entre las variables de estudio se pudo constatar con la 

estadística que si existe relación lo cual conlleva a mencionar que mientras mejor 

sea la personalidad proactiva menor será la procrastinación, y permitirnos así aceptar 

la hipótesis de investigación planteada. 
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RECOMENDACIONES 

 

 

a) La empresa Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, debe de promover programas de 

promoción para para evaluar las acciones de proactividad y emprendimiento de los 

trabajadores, mediante campañas o concursos internos que conlleven a un 

reconocimiento de los trabajadores eficaces; por lo que es fundamental que las 

autoridades de cada servicio periódicamente efectúen estas actividades. 

 

b) Los hallazgos del presente estudio podrían informar a las organizaciones sobre la 

importancia de aumentar la productividad del personal, y ser conscientes de los 

factores y los costos potencialmente que podrían contribuir la existencia de 

procrastinación laboral. 

 

c) Implementar programas en el que se fomente la motivación y promueva la 

personalidad proactiva dentro de la organización. Asimismo, durante las horas de 

trabajo implementar pausas activas como estrategia para la disminución de la 

procrastinación laboral, disminuyendo el uso de distractores que afecten el 

desempeño del personal. 
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Anexo A 

Matriz de Consistencia 

Título: Personalidad proactiva y su relación con la procrastinación en los colaboradores de la distribuidora lindo atardecer EIRL, 

periodo 2020. 

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema general 
¿Cuál es la relación entre la 

personalidad proactiva y la 

procrastinación en los 

colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020? 

 

Problemas específicos 
a. ¿Cuál es la relación entre 

personalidad proactiva y el 

sentido de servicio de los 

colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020? 

b. ¿Cuál es la relación entre 

personalidad proactiva y la 

ciberpereza de los 

colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020? 

Objetivo general 
Determinar la relación entre 

la personalidad proactiva y 

la procrastinación en los 

colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020. 

 

Objetivos específicos 
a. Establecer la relación 

entre personalidad proactiva 

y el sentido de servicio de 

los colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020. 

 

b. Establecer la relación 

entre personalidad proactiva 

y la ciberpereza de los 

colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020. 

Hipótesis general 
La relación entre la 

personalidad proactiva 

y la procrastinación en 

los colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, 

periodo 2020 es 

significativa. 

 

Hipótesis específicas 
a. La relación entre la 

personalidad proactiva y 

el sentido de servicio de 

los colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020, es significativa. 

b. La relación entre 

personalidad proactiva y 

la ciberpereza de los 

colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL, periodo 

2020, es significativa. 

Personalidad 

proactiva 

Personalidad 

proactiva 

Detonar cambios en 

el ambiente laboral 

Tipo de investigación: 

Aplicada 

 

Nivel de investigación: 

Descriptiva correlacional 

 

Diseño de investigación: 

No experimental - corte 

transversal 

 

Población y muestra: 

40 colaboradores de la 

Distribuidora Lindo 

Atardecer EIRL. 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

Instrumentos: 

Cuestionario 

Iniciativa laboral 

Procrastinación 

laboral 

Sentido de servicio 

Posponer acciones 

del trabajo 

Descansos 

prolongados 

Ciberpereza 

Uso inadecuado del 

internet en horario 

laboral 

Fuente: Elaboración propia 
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 Anexo B 

 

Cuestionario de Encuesta 
 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

ESCUELA DE POSGRADO 

 

 

“Personalidad proactiva y su relación con la procrastinación en los colaboradores 

de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020” 

Introducción: El investigador como estudiante de posgrado de la Universidad Nacional 

de San Martín, tiene como objetivo determinar la relación entre la personalidad proactiva 

y la procrastinación en los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, 

periodo 2020. 

Instrucciones: La siguiente escala que se le presenta va a encontrar diferentes ítems 

relacionados con su desarrollo laboral. Cada uno contiene 7 opciones para responder, que 

van desde el 1(muy en desacuerdo) hasta el 7 (muy de acuerdo). La intención es que usted 

lea cuidadosamente cada uno de los ítems y marque con aspa (X) sólo una de las 7 

alternativas de ese ítem, la que mejor se adapte o responda a su punto de vista al respecto. 

Recuerde que no hay preguntas malas ni buenas.  

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Moderadamente 

en Desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

Moderadamente 

de acuerdo 

De acuerdo Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

N.º INDICADOR: DETONAR CAMBIOS EN EL 

AMBIENTE LABORAL 

1 2 3 4 5 6 7 

1 Como trabajador, se halla constantemente buscando 

formas nuevas de mejorar su vida 
       

2 Como trabajador considera que donde trabaja ha 

sido parte de la fuerza para el cambio constructivo 
       

3 Como trabajador ¿le resulta emocionante ver cómo 

sus ideas se vuelven realidad? 
       

4 ¿Suele atascarse al momento de identificar 

oportunidades? 
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5 ¿Es capaz de detectar una buena oportunidad antes 

que sus demás compañeros?  
       

Nº INDICADOR: INICIATIVA LABORAL 1 2 3 4 5 6 7 

6 Sí algo dentro de su área laboral no le gusta ¿lo 

arregla? 
       

7 Sí cree en algo, sin importar las probabilidades 

¿usted cree que logrará que suceda? 
       

8 Defiende sus ideas, sin importar sí los demás se 

oponen a ellas.  
       

9 Como trabajador ¿busca nuevos métodos para 

realizar mejor sus tareas? 
       

10 Sí tiene una idea fija, no permite que los obstáculos 

le impidan llevarla a cabo.  
       

Nota. Elaborado en base a la teoría de Salessi & Omar, (2021). 

 

Gracias por su participación. 
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Anexo C 

 

Cuestionario de Encuesta 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

ESCUELA DE POSGRADO 

 

 

“Personalidad proactiva y su relación con la procrastinación en los colaboradores 

de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, periodo 2020” 

 

Introducción: El investigador como estudiante de posgrado de la Universidad Nacional 

de San Martín, tiene como objetivo determinar la relación entre la personalidad proactiva 

y la procrastinación en los colaboradores de la Distribuidora Lindo Atardecer EIRL, 2020. 

Instrucciones: La siguiente escala que se le presenta va a encontrar diferentes ítems 

relacionados con su desarrollo laboral. Cada uno contiene 8 opciones para responder, que 

van desde el 0 (nunca) hasta el 7 (no aplica). La intención es que usted lea cuidadosamente 

cada uno de los ítems y marque con aspa (X) sólo una de las 8 alternativas de ese ítem, la 

que mejor se adapte o responda a su punto de vista al respecto. Recuerde que no hay 

preguntas malas ni buenas.  

 

 

Nº DIMENSIÓN: SENTIDO DE TRABAJO 0 1 2 3 4 5 6 7 

1 Cuando tomo una decisión en el trabajo, retraso 

actuar sobre ella 
        

2 Conscientemente postergas empezar las 

actividades laborales que sabes debes hacer 
        

3 En el trabajo ¿piensas en hacer cosas placenteras 

y eso te dificulta concentrarte? 
        

4 Durante tu jornada laboral le das más prioridad a 

tareas irrelevantes 
        

5 Cuando tienes mucho trabajo, procuras no 

planificar tareas porque estabas ocupado en cosas 

irrelevantes 

        

6 Sí la tarea de trabajo me resulta aburrida o 

estresante no consigo enfocarme 
        

7 En la jornada laboral ¿suele tomar descansos 

prolongados? 
        

0 1 2 3 4 5 6 7 

Nunca Casi 

nunca 

Ocasional 

mente 

Algunas 

veces 

Frecuente 

mente 

Muy 

frecuentemente 

Siempre No 

aplica 
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8 Apoya con sus tareas a sus compañeros, pero en 

el proceso descuida las propias. 
        

9 Evita hacer las tareas que le desagradan todo lo 

que puede 
        

10 Abandona su espacio de trabajo para realizar 

otras actividades o intereses que no tienen que 

ver con sus responsabilidades laborales 

        

Nº DIMENSIÓN: CIBERPEREZA 0 1 2 3 4 5 6 7 

11 Utiliza de forma constante la mensajería 

instantánea como WhatsApp, Twitter o Skype 

para cosas que no tienen que ver con el trabajo 

        

12 Consulta las noticias (periódicos o noticieros 

digitales) durante las horas de trabajo. 
        

13 Realiza compras en línea o consulta los catálogos 

de las tiendas durante su jornada laboral 
        

14 ¿Pas a largos periodos de tiempo en las redes 

sociales durante su jornada de trabajo, 

entreteniéndose? 

        

Nota. Elaborado en base a la teoría de Metin, U. B., Peeters, M. C., & Taris, T. W. 

(2020). 

 

 

 ¡Se agradece su participación! 
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