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Resumen

El estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y las dimensiones de postergacion laboral en colaboradores de una
empresa agraria en la ciudad de Piura, 2022. En el estudio se utilizé6 una metodologia de
tipo aplicado con un nivel descriptivo correlacional y un disefio no experimental, la
muestra fue de 127 colaboradores entre mujeres y hombres. Los instrumentos utilizados
fueron el inventario de postergacion activa y postergacion pasiva (IPAP) para medir la
postergacion laboral y el cuestionario de Meyer y Allen correspondiente al compromiso
organizacional. A través de estos instrumentos se obtuvo como resultado existe una
correlacion inversa de grado medio con tamafio de efecto pequefio (-.30) entre el
compromiso organizacional y la postergacion laboral en los colaboradores de una
empresa agraria en la ciudad de Piura., asi mismo, se aparecia que existe una
correlacién trivial entre la dimensién afectivo con las dimensiones postergacion pasiva (-
.04) y activa (-.08), donde también se aparecia que existe una correlacion inversa de
magnitud moderada entre la dimension Normativo del compromiso organizacional y la
dimension postergacion activa (-.23) y trivial con la dimensién postergacion pasiva, por
otro lado, se evidencia una correlacion inversa de magnitud moderada entre la dimension
continuidad del compromiso organizacional y la dimension postergacion activa (-.26) y
trivial con la dimension postergacion pasiva. De acuerdo con los niveles de compromiso
organizacional se obtuvo que el nivel medio predomina con un 51,5%, seguido por el
nivel bajo de compromiso organizacional, con un 48%. continuando con la variable
postergacion se valord que el nivel medio sobresale con un 70,0%, seguido por el nivel
alto de postergacion laboral, con un 23,8%, y finalmente se observa el nivel bajo ocupado

por un 6.2%.

Palabras claves: Compromiso organizacional, postergacion laboral, colabores.

Vi



Abstract
The study aims to determine the relationship between organizational commitment and the
dimensions of job postponement in collaborators of an agricultural company in the city of
Piura, 2022. An applied type methodology was used in the study with a correlational
descriptive level and a design non-experimental, the sample was 127 collaborators
between women and men. The instruments used were the inventory of active
procrastination and passive procrastination (IPAP) to measure job procrastination and the
Meyer and Allen questionnaire corresponding to organizational commitment. Through
these instruments, it was obtained as a result that there is an inverse correlation of a
medium degree with a small effect size (-.30) between organizational commitment and
job postponement in the collaborators of an agrarian company in the city of Piura. , it
appeared that there is a trivial correlation between the Affective dimension with the
passive (-.04) and active (-.08) posponement dimensions, where it also appeared that
there is an inverse correlation of moderate magnitude between the Normative dimension
of organizational commitment and the active (-.23) and trivial postponement dimension
with the passive postponement dimension, on the other hand, there is evidence of an
inverse correlation of moderate magnitude between the Continuity of organizational
commitment dimension and the active (-.26) and trivial postponement dimension with the
Passive procrastination dimension. According to the levels of organizational commitment,
it was obtained that the medium level predominates with 51.5%, followed by the low level
of work commitment, with 48%. Continuing with the postponement variable, it was
assessed that the medium level stands out with 70.0%, followed by the high level of labor

postponement, with 23.8%, and finally the low level occupied by 6.2%.

Keywords: Organizational commitment, job postponement, collaborators.
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l.  INTRODUCCION

Cada organizacion es un sistema social donde un grupo de personas se enfocan
en un fin comun, a partir de las metas y objetivos propuestos, cada miembro de la
organizacion puede cooperar, debido a factores como la comunicacion, la
responsabilidad, el manejo del tiempo, el compromiso, para asegurar el éxito en la
empresa.

el compromiso organizacional responde a las preguntas sobre las relaciones
empleado y entorno laboral, relacionadas a la construccién, operacién, comportamiento,
satisfaccion que impulsan su eficacia en la organizacion (Bohrt y Bretones, 2018). De
acuerdo con estudios realizados por Aon Hewitt (2016), en mas mil organizaciones en
todo el mundo contando con cinco millones de trabajadores, el compromiso de los
colaboradores en el afio 2016 se encontraba en 63%, este crecimiento se debe
mayoritariamente al crecimiento de los ingresos. Solo el 24%, presenta un compromiso
organizacional muy alto, el 39% un compromiso moderado, mientras que en el Peru
presenta un 74%.

Segun el informe Workforce of 2020 de Oxford Economics, solo el 13% de los
empleados mundialmente asevera sentirse comprometido, originando una baja la
productividad laboral, no se cumplen los objetivos planteados lo que genera una pérdida
de ingresos, asi también una fuga del talento, incertidumbre e inestabilidad que incita un
ambiente laboral pesado.

El panorama nacional presenta cierta preocupacién respecto al compromiso
organizacional, ya que, a diferencia de la informacion antes expuesta, Deloitte Peru
(2015) resalta que la deficiencia de compromiso en los empleados es la mayor dificultad
en una empresa con un 87%, el 60% no cuenta con un programa apropiado para el
calculo y mejora del compromiso. EI compromiso hace que el empleado tengo mayor
productividad beneficiando asi econOmicamente a la empresa, los empleados que no
estdn comprometidos ejercen su trabajo por una retribucién, sin embargo, no se
involucran como el personal altamente comprometido (Hernandez, et al., 2018)

En cuanto a la postergacion en el trabajo, se encuentra que algunos trabajadores
tienen el habito y la costumbre de posponer ciertas tareas, actividades y situaciones que

necesitan ser manejadas en un momento determinado, reemplazandolas por otras que



son menos importantes, pero mas placenteros o agradables. Asi mismo, para los
ensayistas Hernandez y Garcia (2018), la postergacion es una costumbre que subsiste
en el tiempo, en lugar de enfrentar la responsabilidad, se excusa para procrastinar. 80%
de las personas manifiesta esta conducta y alrededor del 50% Ilo realiza
consistentemente, es decir, persistentemente operara de modo similar, por lo tanto, si
una compainiia tiene colaboradores procrastinadores esta se vera afectada debido a que
sus participantes no seran eficaces ya que se encuentran en estas condiciones. (Steel,
2011).

En el contexto peruano, se demostré a través del Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo (MTPE, 2016) que 30% de la poblacion mayor de edad peruana
manifiestan propension a procrastinar y el 25% pospone crénicamente distintas acciones.
Como propone Steel (2011) la postergacién es un problema porque se asocia con
resultados negativos, como el derroche de tiempo y dinero para los involucrados. A nivel
institucional y organizacional, los efectos adversos afines con esto son significativos,
pero sobre todo esta relacionado con la enorme pérdida monetaria que generan estos
comportamientos.

En la actualidad, el comportamiento lento y desinteresado de muchos
colaboradores, quienes en ocasiones subestiman su capacidad de administrar su tiempo,
descuidan las actividades que luego les son asignadas, esta actitud se refleja en la
gestion de las personas en general, lo que afecta significativamente sus resultados en
una organizacioén. Este comportamiento nocivo se convierte en un ambiente viciado,
perturbando negativamente la autoeficacia de las personas, generando mas
postergacion, a este factor se suma la capacidad de gestion del tiempo, asociado a la
conciencia, compromiso organizacional, autonomia Yy planificacion, y otros
comportamientos relacionados con el trabajo (Coronado, et al., 2020)

Por ello, el sector de recursos humanos, al igual que la empresa, debe proponer
estrategias que aseguren la eficacia de sus colaboradores, el compromiso con la
obtencion de los objetivos implementados por la organizacion, asi como la mejora del
desempefio de su trabajo, ya que reduce la postergacion al centrarse en sus funciones,
lo cual es beneficioso para la empresa ya que contara con colaboradores competitivos,

por lo que aumentara el indice de productividad. Para que una empresa no se vea



afectada en la realizacion de sus objetivos debe contar con personal altamente
comprometido e identificado con las metas que se plateen. Los trabajadores
comprometidos son generosos, apoyan a sus compafieros y ayudan a crear un clima
positivo, ademas promueven el compromiso de otros (Petit, 2019). Por consiguiente, se
esboz6 el problema ¢Qué relacion existe entre compromiso organizacional y
postergacion laboral en colaboradores de una empresa agraria en la ciudad de Piura,
20227

El presente trabajo de investigacion es muy conveniente porque ayuda a poder
conocer y comprender los problemas actuales que se han presentado en los altimos afios
en el campo de la organizacion. En este caso, es significativo y preciso implementar una
investigacion que origine y ayude a concienciar a todas las compafias para que los
empleados y las organizaciones persigan un mismo objetivo. Este estudio se argumenta
tedricamente, porque, las premisas de compromiso organizacional y postergacién laboral
desarrollados en este estudio servirAn como una aportacion para futuras investigaciones,
puesto que no Unicamente se expuso un contexto problemético, asi mismo se respalda
con conceptualizaciones y bases teoéricas, para la iniciacion de posteriores
investigaciones.

Esta investigacion consta de argumento social en cuanto beneficia a los
colaboradores de la muestra de estudio a través de la implementacion de programas,
talleres y charlas de acuerdo con los resultados que se obtengan. Metodoldégicamente
se evidencia con la ejecucion de inventarios y cuestionarios respectivos para cada
variable, teniendo en cuenta datos relevantes en cuanto a los participantes. Respaldados
en una metodologia hipotético-deductiva, que permitié evidenciar la correlacion entre dos
variables.

El objetivo general planteado en la investigacion: Determinar la relacion existente
entre compromiso organizacional y la postergacion laboral en colaboradores de una
empresa agraria en la ciudad de Piura, 2022. Asi mismo se han trazado como objetivos
especificos: a) Identificar la correspondencia entre el componente afectivo y las
dimensiones pasiva y activa de postergacion laboral, b) Demostrar la correlacion entre el
componente normativo y las dimensiones pasiva y activa de postergacion laboral, c)

Estimar la correlacion entre el componente de continuidad y las dimensiones pasiva y



activa de postergacion laboral, d) Describir el nivel de compromiso organizacional, e)
Describir el nivel de postergacion laboral, f) Comparar la variable postergacion laboral y
compromiso organizacional segun sexo.

De la misma forma se define una hipétesis general: Existe una relacion entre
compromiso organizacional y postergacion laboral en colaboradores de una empresa
agraria en la ciudad de Piura, 2022. De igual importancia se tienen las hipotesis
especificas: 1) Existe relacion entre el componente afectivo y las dimensiones pasiva y
activa de postergacion laboral. 2) Existe relacién entre el componente normativo y las
dimensiones pasiva y activa de postergacion laboral. 3) Existe relacion entre el
componente de continuidad y las dimensiones pasiva y activa de postergacion laboral.
4) Existe un nivel alto de compromiso organizacional. 5) Existe un nivel bajo de
postergacion laboral. 6) Existen diferencias segun sexo entre la variable postergacion

laboral y compromiso organizacional segun sexo.



ll.  MARCO TEORICO

Para esta investigacion se considero diversos antecedentes que aporten a esta
investigacion, sin embargo, en la actualidad a nivel internacional son pocas las
investigaciones que contribuyen en la discusion de este estudio.

En el pais de Iran los autores, Pradayian y Genghis (2015) realizaron un estudio
cuyo objetivo fue determinar la relacidbn entre el compromiso organizacional, la
comprension de la virtud organizacional y la reflexion en el trabajo, la poblacion estuvo
conformada por todos los empleados de la provincia de lIsfahdn. Se utilizaron
herramientas de cuestionario, pruebas de Kolmogorov-Smirnov y el coeficiente de
correlacion de Pearson para recolectar y analizar los datos, entre los resultados se hallo
que la variable virtud organizacional se correlaciona con la variable reflexién en el trabajo
Rho (0.069) y con el compromiso organizacional Rho(0.128).

En Huancayo, Camacuari (2021) investigé la correlacion de compromiso
organizacional y la procrastinacion laboral de 57 administrativos y personal docente en
una |L.E parroquial, se usé como parte de la metodologia el enfoque descriptivo, tipo
basico, de nivel relacional y de disefio no experimental. Entre los resultados se hall6 una
correlacion inversa significativa entre las dos variables Rho (-.705).

Asimismo, Huaman (2021) investigd el compromiso organizacional y la
procrastinacion de 152 colaboradores de una empresa metallirgica en lima
metropolitana, con dos inventarios: la escala de CO de Meyer y Alleny el IPAP, entre los
resultados se hallé correlacion significativa negativa moderada entre ambas variables
(rho = -.713, p < 0.01) Ademas, el 66.45% tiene nivel medio y 30.92% nivel alto de
procrastinacién laboral. Por otra parte, el 38% de colaboradores cuenta con un
compromiso negativo de nivel medio y bajo con tendencia a incrementar debido a la
procrastinacion existente.

De la misma forma, Rojas (2020) realiz6 una investigacién para determinar la
relacion entre compromiso organizacional procrastinacion laboral a 250 empleados de
una pasteleria, cuya metodologia fue de disefio no experimental, de corte transversal, de
tipo descriptivo-correlacional y comparativo, para la medicién de las variables de estudio
se utilizé el Inventario de Meyer y Allen y el PAWS. Los resultados que se obtuvieron

mostraron que no existe relacion entre estas dos variables (Rho=-0.36).



También, Leiva (2020) investigo la relacion entre el compromiso organizacional y
la procrastinacion laboral en 213 colaboradores de una empresa privada de la ciudad de
Lima-Metropolitana, el tipo de investigacion fue de nivel correlacional-descriptivo y de
enfoque cualitativo, de disefio no experimental y de corte transversal. Para la medicion
de las variables se utilizé dos escalas el Inventario de Meyer y Allen y el IPAP. Como
resultado se encontro que 67.1% tiene un nivel fuerte de compromiso organizacional y el
43.2% un nivel bajo de procrastinacion. Asi también se hallé una relacién significativa
negativa y débil (p<0.000, Rho=-0.390) entre ambas variables.

Igualmente, Yunis (2019) realizé un estudio para determinar la relacion entre
compromiso organizacional y procrastinacion de 145 docentes del distrito de San Juan
de Miraflores, utilizando el IPAP y el inventario de Meyer y Allen para compromiso
organizacional, su estudio fue de disefio no experimental y corte transversal de tipo
descriptivo-correlacional. Como resultado se hallé que existe una relacion significativa
inversa débil (rho = - 0.227**, p < 0.001) entre estas dos variables.

Del mismo modo, Hidalgo (2019) realiz6 una investigacion sobre compromiso
organizacional y procrastinacion laboral con 300 trabajadores municipales en el distrito
de San Martin de Porres, con el objetivo de determinar la relacion entre estas dos
variables, emple6 el disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional basico,
dentro de los resultados se observé que predomino el nivel bajo en compromiso
organizacional con el 72.3% y un 87.7% de procrastinacion laboral a nivel bajo; asi mismo
se observo gue si existe una relacion significativa de tipo inversa y de nivel minimo entre
estas dos variables (Rho=-.230).

Ademas, Inga (2018) determind la relacion entre la procrastinacion laboral y la
satisfaccion laboral a 770 colaboradores de una empresa manufacturera peruana de la
ciudad de Lima, para analizar estas dos variables se utilizé PAWS y la escala de
Satisfacciéon Laboral de Price. La investigacion fue cuantitativa, transversal y no
experimental, disefio correlacional. Se evidencio una correlacion negativa significativa
baja entre ambas variables de estudio Rho (-.172).

De igual forma, Galvdn (2018) realiz6 un estudio 225 docentes de dos
instituciones educativas publicas del distrito Mala-Cafiete donde averigué la relacion

entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral. Su estudio fue de disefio no



experimental, corte transversal, tipo descriptivo-correlacional. Se utilizé dos instrumentos
el cuestionario de Meyer y Allen y el IPAP. A través de estos instrumentos se hallé que
las dos variables se correlacionan de una manera inversa, débil y significativa (Rho=-
0.239), asi mismo se evidencié que el 20.8% manifestdé un nivel alto de compromiso
organizacional y el 21.6% un nivel alto de procrastinacion.

De la misma manera, Palomino (2018) realizé una investigacion en una cerveceria
en el distrito de Lurigancho a 33 colaboradores de esta, donde el objetivo fue describir la
relacion entre procrastinacion laboral y el estrés, se utiliz6 como técnica una encuesta,
como resultado se hallé que si existe una correlacion positiva alta entre estas variables
Rho (1,000).

Asimismo, Soto (2017) investigd el compromiso organizacional y la
procrastinacion laboral de 134 trabajadores del &rea administrativa y docente de dos I.E.
del Callao. Este estudio tuvo un disefio no experimental y corte transversal de tipo
descriptico-correlacional. Para analizar estas variables se utilizaron dos inventarios el
IPAP y el cuestionario de Meyer y Allen. Los resultados evidenciaron una correlacion
inversa significativa entre estas variables (rho = - 0.229, p < 0.01) denotando una
correlacion baja.

Habiendo observado los distintos antecedentes en donde las variables a investigar
fueron postergacion laboral y compromiso organizacional, cada tesis cuenta con
informaciéon que permite contrastar los datos de la investigacién y por consecuente
ayudara en la discusién de resultados de este estudio.

El compromiso es entendido como una fase psicolégica que identifica la
interaccion entre el individuo y la compafiia, en el que las expectaciones de uno y otro
son muy propias, individuales, disimiles y extensas que casi nunca es viable decir cada
uno de los aspectos en una relacién formal (Meyer y Allen, 1991).

Por su parte, Betanzos y Paz (2007), hallan el compromiso al deseo de esforzarse
por la prosperidad y su permanencia en su empresa aceptando sus metas y valores, se
precisa el compromiso como un proceso participativo, consecuencia de la suma de la
informacion, influencia y/o incentivos, aqui se estimula el apego de los trabajadores para

el bienestar de la empresa.



Se toma en cuenta que Meyer y Allen (1991) mostraron que un elemento habitual
de estos tres enfoques del compromiso organizacional es una fase psicoldgica que
describe el nexo de un empleado con la empresa y tiene participacion para la toma de
decisiones, continuacion o interrupcion de la estabilidad en la misma: el compromiso de
continuidad se describe como el conocimiento de los costos asociados con la separacion
de la compafiia, los colaboradores, cuyo vinculo primario de la empresa se cimentd en
el compromiso de continuidad, continuan en ella por “obligacion”. EI compromiso
normativo representa un sentido de necesidad de seguir trabajando, los trabajadores,
con un valioso grado de compromiso, creen que deben permanecer;y, en el compromiso
afectivo, se manifiesta el apego emocional y la implicacién de los colaboradores en la
asociacion, los colaboradores con un afanoso compromiso afectivo extienden su relacion
laboral porque anhelan hacerlo, se da porque se generd un apego emocional con la
empresa, mediante lazos emocionales creados al satisfacer sus necesidades y
expectativas, esto hard que sienta preocupacion por las situaciones de la empresa
generando un caracter de solidaridad y cooperacion (Arciniega & Gonzales, 2012).

Teniendo en cuenta esto, Pérez (1993) manifiesta que existen necesidades que
al cumplirse influyen en los componentes del compromiso organizacional, ya que estos
estimulan a los colaboradores a perdurar dentro de la compafia, teniendo asi las
necesidades materiales que se refieren a los incentivos econdmicos como las
bonificaciones que generan mayor productividad dentro del colaborador de manera que
ambos se benefician, esta necesidad influye en el componente de continuidad ya que
impulsa a que el trabajador permanezca por mas tiempo en la organizacion promovido
por el deleite de las remuneraciones para satisfacer sus necesidades de tipo material. A
la vez existen las necesidades cognoscitivas que se refieren al conocimientos y aptitudes
operativas que ha ido adquiriendo en la empresa a través de capacitaciones, lo que
genera cierta seguridad en estos sujetos, esto afecta al componente normativo, ya que
el sujeto tiende a pensar que se ha hecho una inversion en cuanto a su evolucion
cognitiva, con capacitaciones y responsabilidades para su desenvolvimiento a largo
plazo dentro de los objetivos de la empresa, por ende renunciar seria una falta de lealtad
hacia la misma, esto también esta ligado al tiempo de trabajo dentro de la compafiia. Por

otro lado, se encuentran las necesidades afectivas que manifiesta la unién, identificacion



con la organizacion, los trabajadores tienen que sentir que son tomados en cuenta
respecto a las decisiones que toma la empresa, esto inquieta el componente afectivo
directamente.

El trato entre el colaborador y la compafia no siempre suele ser satisfactorio, en
algunos casos se presenta de forma conflictiva. Argyris (1968) indaga exponer el conflicto
de los objetivos de la empresa afianzados a los individuales, desde su punto de vista
estas metas no suelen ser las mismas, por ende, la empresa desarrolla en sus
colaboradores sentimientos de frustracion, conflicto lo que hace que el individuo no
genere un sentimiento de permanencia dentro de la organizacion.

Por otro lado, la postergacion es el resultado de factores del ambiente y de
situaciones lo que provoca escoger actividades diferentes, a la tarea a realizar, uno de
los factores que se tiene en cuenta es la demora que el sujeto adquiere para recibir su
recompensa, 0 simplemente una aversion a realizar la actividad, acompafiada de
caracteristicas personales que favorecen la postergacion, situaciones que implican baja
motivacion al logro en el sujeto (Howell & Watson, 2007). Asimismo, Steel (2011) plante6
un modelo de postergacion donde menciona que en un grupo de procrastinadores que
comparten cualidades similares pero en diferente grado, cada uno de ellos incluye rasgos
indecisos como una forma de preservar su autoestima, dificultando asi el trayecto para
lograr objetivos propios, también muestran una cierta independencia de imponer las
tareas asignadas, no realizan tareas que les parecen desagradables, lo vinculan con
ansiedad, respuesta de miedo al fracaso, tendencia al perfeccionismo y falta o dificultad
en la autorregulacion o autogestion.

A su vez, Hsin y Nam (2005), sostienen que concurren postergadores pasivos y
activos, las personas pasivas son postergadores en el sentido tradicional, en el area
cognitiva, el postergador pasivo no piensa en dejar de realizar una tarea pero muy
seguido aplaza esta accién, por causa de la incompetencia para escoger decisiones
postergadores activos pueden y son capaces de tomar decisiones oportunas, estos
pausan la accién intencionalmente, pero para focalizar su interés en un quehacer

primordial.

Respecto al enfoque psicoanalitico se encuentra que la postergacion y la

autoestima son parte trascendental y propio de las personas, por ende, estos se
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correlacionan. Los individuos presentan aspectos que lidian entre el YO consciente que
sera la parte razonable, eficiente y responsable, y el YO inconsciente que rebuscara
malgastar el tiempo por pereza, curiosidad o posponiendo el trabajo por largos periodos
de tiempo (Perry, 2012). La postergacion esté vinculada al miedo que se siente cuando
no se ha cumplido un objetivo, ya que concibe consecuencias negativas, como el temor
a fallar y perder algun cargo en el trabajo, asi como también afectar la reputacion (Cruz
y Mauricio, 2011).

Asimismo, Tuckman (2010) sostiene que el ciclo de la postergacion comienza
cuando la persona se enfrenta a una situacion dificil, seguido de ideologias o creencias
de complicaciones que le impiden lograr su objetivo, por lo que presenta ansiedad, ira,
miedo o la mezcla de las tres, por ultimo, se exteriorizan como conductas de evitacion o
aplazamiento. La postergacién es la grieta entre el propoésito y la ejecucion debido al
componente tiempo, es decir, lo que mas tiempo toma mas dificil sera empezar de hacer.
De la misma forma, esta grieta puede surgir dentro del inicio como en el desarrollo de la
tarea una vez comenzada (Steel, 2011).

Las causas de la postergacion son cuantiosas y dificultosas, pero se vinculan
como un estado de depresiéon, asi como a la perfeccion, acompafiada de la poca
tolerancia a la frustracion. Un perfil diferente estaria en los individuos muy activos que
gozan generando ideas, pero se distraen en el intento no culminando la tarea inicial para
pasar a una siguiente actividad, siendo esta una representacion de postergacion para las
personas creativas por lo general (Ackerman & Gross, 2007).

Teniendo en cuenta ambas variables McGregor (1986), se involucra en modelos
de talento que identifican dos supuestos acerca de los trabajadores. Por un lado, esta la
denominada Teoria X. Esto significa que los individuos quieren evadir el trabajo tanto
como sea viable, prefieren ser dirigidos y no rendir cuentas, y valoran el trabajo como
algo secundario. Por otro lado, para el segundo conjunto, llamado Teoria Y, esta teoria
es mas optimista porque asume que los individuos quieren trabajar por si mismos y
consiguen agrado de su trabajo, son capaces de asumir responsabilidades y emplear la
imaginacion, la agudeza y la creatividad a las dificultades organizacionales. Se puede
entonces manifestar que esta teoria ayudara a comprender como estas dos variables se

relacionan, entendiendo asi que cuando una persona esta motivada y satisfecha en su
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trabajo, se sentirh mas comprometida con mantener un buen desempefio dentro de la
empresa, de encontrarse en una situacion contraria, sera reacio a completar su tarea y

la posterga.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

La tesis es de tipo ejemplar aplicado, de acuerdo con Piedra (2016), se caracteriza
por la aplicacion de conocimientos tedricos dentro de una situacion especifica. Por otro
lado, la investigacion es de disefio descriptivo-correlacional no experimental, de acuerdo
con Rodriguez (2015), son investigaciones que proceden en el presente, midiendo y
evaluando el grado de relacién entre dos variables dentro de un grupo de personas,
presentan cierto valor explicativo, aunque este es parcial, es util para saber cédmo
reaccionaria una variable o concepto conociendo el comportamiento de la otra variable
en relacidon. Una investigacion es no experimental cuando se basa en limitarse a prestar
atencion a los sucesos, pero sin que el investigador intervenga en éstos Condori (2020).

3.2 Operacionalizacion de las variables

Compromiso organizacional, segun Meyer y Allen (1991) precisan al compromiso
a modo de una etapa psicolégica que se relaciona entre un individuo y una compafiia,
influyendo a que se tome una decision para ingresar o retirarse de la organizacion. De
manera similar, los autores muestran que el compromiso es una construccién conceptual
de muchas dimensiones que abarca tres tipologias de compromiso: afectivo, continuidad
y normativo. Esta variable estara ponderada por la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen, la cual se conforma por 18 reactivos, una sucesion de
Likert de 5 puntos expresados en (1): En total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Nien
desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total de acuerdo. Para los items
inversos, la calificacion se debe alterar, estos son: 1,3,10,14,15,18. Para interpretar el
puntaje de 100 a mas puntaje alto, de 70 a 99 puntaje promedio y de 0 a 69 puntos
puntaje bajo, dentro de las dimensiones se establecen tres componentes: componente
afectivo, componente normativo y componente de continuidad. El nivel de medicién de
la variable estudiada es ordinal, debida a que la escala presenta un conjunto de datos
gue estan agrupados y ordenador de acuerdo con el rango que poseen (Ochoa & Molina,
2018)

Postergacion laboral, segun autores como; Beck, Koons y Milgrim (2000) la
postergacion se refiere a todo comportamiento de sujetos que postergan la apertura o

finalizacion de cualquier actividad, esta variable es medida por el Inventario De
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Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP) tiene de 28 agregados, que
seran medidos segun dimensiones: postergacion activa y postergacion pasiva. Esta
compuesta por una sucesion de tipo Likert de 5 puntos, asignadas como: TD= Totalmente
en desacuerdo, D=En desacuerdo, I= Indiferente, DA= De acuerdo, TDA= Totalmente de
acuerdo. Aquellas puntuaciones que deben ser invertidas pertenecen al item 3 y 8. Para
definir los grados de postergacion general son: 100 a 140, puntaje alto; de 60 a 99,
puntaje medio; de 0 a 59, puntaje bajo. Se establece dos dimensiones hacia el
instrumento: postergacién pasiva (items 1, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 14, 16, 20, 21, 24,
28). postergacion activa (items 2,12,13,15,17,18,19,22,23,25,26,27). La escala de
medicién: ordinal, Ochoa y Molina (2018), definen esta escala como el conjunto de datos
gue estan agrupados y ordenados de acuerdo al rango que poseen.
3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 130 colaboradores, siendo 58% hombres y
42% mujeres de la empresa agraria, ubicado en el distrito de La Matanza-Morropén-
Piura.

Muestreo

No probabilistico por conveniencia, definido por Otzen y Manterola (2017), como
aguel que selecciona los casos asequibles que permitan involucrarse en el estudio, se
fundamenta en la accesibilidad y proximidad de los individuos para el investigador.

Muestra

Estuvo compuesta por el total de la poblacion que fueron 127 colaboradores,
cuyas edades fluctuaban entre 22 a 58 afos, quienes se desempefnaban en diversas
actividades como administrativas y de campo, elegidos a partir de un muestreo no
probabilistico por conveniencia, debido a que los participantes fueron el total de la
poblacién. También, al optar a los colaboradores se tienen presentes los discernimientos
de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusién

Colaboradores de ambos sexos de las areas administrativas y de planta,

participes que acepten el consentimiento entendido.
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Criterios de exclusién

Trabajadores contratados solo por campafias y personal que asiste para realizar

practicas profesionales.
3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica para almacenar los datos en esta indagacion fue encuesta, Roldan
(2015), la define como el recojo de datos a través de las preguntas realizadas a las
personas, su finalidad es la de conseguir de manera sistematica medidas sobre las
percepciones que se derivan de una problematica de indagacion antes planteada.

Los instrumentos manejados para calcular las variables son: Inventario de
Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP) que tiene como propdsito medir
la postergacion, y la Escala de Compromiso Organizacional, cuya finalidad es medir el
compromiso dentro del ambiente laboral.

Escala de Compromiso Organizacional.

Para la medicion de la variable se utiliz6 el Cuestionario de Compromiso
Organizacional, elaborado por Meyer y Aller en 1997 en Estados Unidos, consta de tres
dimensiones (afectivo, continuidad, normativo) constituidas por 18 items, se aplica de
manera individual y colectiva a partir de los 17 afios en adelante en el area laboral, ha
sido validado por Montoya (2014) en Lima-Peru. Esta escala inicialmente contaba con
24 reactivos agrupados tres dimensiones, luego fue modificada por lo cual el nUmero de
items se redujo a 21, para posteriormente ser modificada por Meyer que por consiguiente
dej6 la escala con 18, conservando aun las tres subescalas del principio.

Para la aplicacién el evaluado debe Sellar con una (X) como piense cada uno de
los expuestos detallados a continuacion, teniendo en cuenta la apreciacion: (1): En Total
desacuerdo a (5): En total de acuerdo. Este instrumento contiene 18 reactivos, preexisten
items inversos con puntaje invertido, estos son: 1,3,10,14,15,18. Para interpretar el
puntaje de 100 a mas puntaje alto, de 70 a 99 puntaje promedio y de 0 a 69 puntos
puntaje bajo. Las propiedades psicométricas originales del instrumento fueron realizadas
por Arias, Mercado y Belausteguigoitia (1998) se averigu6 que la prueba posee validez
(p<.05) y confiabilidad por el procedimiento de consistencia interna de alfa de Cronbach
de .81 para compromiso afectivo, de .82 para compromiso normativo y de .48 para
compromiso de continuidad. En el contexto nacional Montoya (2014) valido este
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instrumento, en donde tuvo una muestra de 642 participantes, cuya edad promedio fue
de 25 afios. Sus resultados revelan que para el instrumento en general consiguio un alfa
de Cronbach de .925, simbolizando una alta fiabilidad y consistencia interna de la
sucesion, se logré6 mostrar que el test tiene validez de contenido. Para el compromiso
afectivo se obtuvo un Alfa de Cronbach .897, asi mismo compromiso de continuidad se
presenta un alfa de Cronbach de .774, por ultimo, el compromiso normativo, consiguio
un alfa de Cronbach de .827, lo cual figura una alta fiabilidad dentro de cada una de las
dimensiones del instrumento. el indicador de KMO se aproxima a 1y la significancia de
la prueba de Barlett es 0, por tanto, tiene alta multicolinealidad, y con ello se justifica la
utilizacién del analisis factorial, tiene un resultado de tres factores, segun el criterio de
los autovalores mayores a 1, los cuales acumulan el 61% de la varianza y representa un
buen porcentaje. Segun los resultados de la rotacion Varimax, se obtiene similares
conclusiones que la rotaciéon Oblimin directa, la mayoria de los items se centra en el
primer componente.

Inventario de Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP).

Para mediar la variable se utilizo el Inventario de Postergacién Activa y Pasiva en
el entorno laboral (IPAP), cuyos autores son Parisi y Paredes (2007) en Venezuela, se
aplica de forma individual y colectiva a partir de los 18 afios en adelante, dirigido solo al
ambito laboral. Evalta dos dimensiones constituidas por 28 items, fue validado por Soto
(2017) en Lima-Pert. En el afio 2007 Parisi y Paredes disefiaron, construyeron y
validaron una Escala de Postergacion Activa y Pasiva en el Ambito Laboral, al principio
este inventario contaba con un banco de 60 reactivos, pero al ser sometido al
procedimiento de juicios de expertos se eliminaron 12 items quedando en total 48
reactivos pasaron a una fase exploratoria y procedio a realizarse una prueba piloto en
una primera muestra, consecuentemente se efectu6 un analisis estadistico en donde se
descart6 el IPAP inicial resultando asi la adaptacion experimental con 34 reactivos, a
continuacion se procedio al empleo experimental en una segunda muestra junto con el
empleo de la sucesion Locus de control en el trabajo y sucesion de orientacion temporal
con la finalidad de explorar las variables de discernimiento, finalmente se realizé un
tltimo estudio estadistico en donde se descarto la herramienta el cual contiene una

version de 28 reactivos, para la aplicacion el participante deberd marcar su nivel de
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apreciacion, empleando la sucesion dada con la opcion que mejor exprese su opinion.
Este inventario esta conformado por 28 items, que se dividen en dos grupos segun sus
dimensiones, de éstos, 16 items pertenecen a la dimension pasiva y 12 a la dimensién
activa. La apreciacion de cada anadidura esta establecida con una sucesion de Likert de
5 puntos. Las Propiedades psicométricas originales del instrumento fueron disefiadas
por Parisi y Paredes (2007) tras realizar las pruebas para la confiabilidad de su
instrumento obtuvieron las siguientes propiedades: a través de un analisis factorial se
determind que la extension de postergacion activa lanzé indices de a = 0.840, y la
dimension pasiva cuenta con una relacion de confiabilidad elevada a= 0.877, resultados
gue determinan que el instrumento cuenta con altos niveles de confiabilidad y la validez
de su constructo. En el ambito peruano, Soto (2017) validoé el instrumento para el
contexto nacional, realizando su prueba piloto empleada a 55 personales (administrativos
y docentes) de una asociacion pedagogica. Los resultados de esta validacion tienen una
relacion de a = 0.929, que significa que la herramienta es altamente confiable, de acuerdo
con sus dimensiones la dimensién de postergacién pasiva cuenta con a =0.770, mientras
que la dimensién de postergacion pasiva cuenta con a = 0.935, los resultados de la
prueba binomial, donde se puede observar que la prueba demuestra que el instrumento
es valido para ser aplicado en el contexto propuesto con 0.50 y una significacion bilateral
de .000
3.5 Procedimientos

La investigacion se realiz6 proporcionando informacién con el permiso de la
empresa privada a través de una carta oficial de la universidad que respalda la realizacion
de la investigacion, a continuacién, se coordinaron las fechas tentativas para poder
aplicar los instrumento y se hizo llegar los consentimientos para su aplicacion
previamente, una vez obtenidos los datos se procedié a la aplicacion de la encuesta
online, teniendo en consideracién el uso de la tecnologia, a través de las pruebas
computarizados. Dentro de sus ventajas se encuentra que son mucho mas rapidos,
eficaces, se puede gestionar el de tiempo de respuestas y son mas precisos los
resultados. La aplicacion de la encuesta online fue a través de Google Forms, se coordiné
el diay la hora para proceder con la aplicacion, cabe sefialar que cada colaborador utilizé

su propio ordenador o teléfono movil. Antes de iniciar el llenado de la encuesta, se detalld
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a través de un correo brevemente el objetivo de dicha investigacion, se dieron las
instrucciones y una breve definicion del concepto de compromiso organizacional, para
evitar confusiones y expectativas referentes a la aplicacion de las encuestas.
3.6 Métodos de anélisis de datos
Se proceso6 en programa Excel 2019, donde se realizé la sumatoria de los items
tal como estan en los instrumentos, asignandose los valores numeéricos a las respuestas.
Asimismo, se utilizé el programa Jamovi en el que se analizaron los datos version 26, se
analizo los estadisticos descriptivos de las variables como es la media, desviacién
estandar, rango, asimetria y curtosis, con el proposito de conocer la distribucion de los
datos, se utilizo el estadigrafo de normalidad Shapiro-Wilk. Para el analisis de correlacion
se empled el coeficiente de Pearson que permitié establecer el andlisis de correlacién
entre las variables y sus respectivas dimensiones.
3.7 Aspectos éticos
Esta encuesta no perjudica a ningin miembro en el proceso, por lo que se ha
detallado la disposicion de los evaluados y su participacion con consentimiento

informado, asegurando un trato igualitario sin discriminacion.

De acuerdo con el Cadigo de Etica de la Universidad César Vallejo, se destaca
temas transcendentales a considerar en la investigacion, asi que, como primera area de
aplicacion, respetamos la posesion erudita, por lo tanto, nos comprometemos a citar a
los escritores, evitando asi la imitacion; por otra parte, para el uso y distribucion de los
cuestionarios se ha obtenido la autorizaciébn oportuna de los escritores, de ahi la

anuencia y autorizacién de ambos.

Conforme al Colegio de Psicologos del Pert (2017) en el articulo 24° refiere que
todo estudio que es realizado en individuos debe concretarse con un consentimiento
informado de toda aquella persona que sea participe, en donde refleje sus deseos de
participar en la investigacion, para cumplir las normas propuestas en favor de la ética y
de reservar su informacion personal tanto de la compaiiia y sus miembros. Asi mismo en
articulo 26° refiere que todo profesional que publique informacion proveniente de una
investigacion psicolégicamente independientemente de los resultados no debera incurrir

en falsificacién ni plagio, declarando la existencia o no de conflicto de intereses.
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Respeto a las normas de investigacion de la universidad y las internacionales

como las normas APA en su Séptima Edicion.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1.

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk para las variables.
Variables Estadistico p
Componente de continuidad .948 .000
Componente normativo .987 .285
Componente afectivo .967 .003
Compromiso organizacional .981 .065
Postergacion pasiva 977 .025
Postergacion activa .985 161
Postergacion laboral .992 .641

Nota: p= Nivel de significancia.

En la tabla 1, se puede apreciar los datos correspondientes a las variables
compromiso organizacional y postergacion laboral; el resultado de la variable
compromiso organizacional asi como la dimension de compromiso normativo, asi como
también postergacion laboral junto a su dimension activa presentan una distribucion
normal (p > 0.05) por lo tanto para contrastar las hipdtesis se utilizara estadistica
paramétrica, mientras que para la dimensién de compromiso de continuidad , afectivo y
la dimension pasiva de postergacion laboral se empleara estadistica no paramétrica, ya

gue no presenta una distribucion normal (p<0.05).

19



Tabla 2.

Correlacion para la variable compromiso organizacional y postergacion laboral.

Variables rs TE

Compromiso organizacional Postergacion laboral -.30** Pequefio

En la tabla, se aparecia que existe una correlacion inversa de grado medio con
tamanfo de efecto pequefio (-.30) entre el compromiso organizacional y la postergacion

laboral en los colaboradores de una empresa agraria en la ciudad de Piura.
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Tabla 3.

Correlacion para el componente afectivo y las dimensiones pasiva y activa de

postergacion laboral.

Variables rs TE
Postergacion pasiva -.04** Trivial
Afectivo Postergacion activa -.08** Trivial

En la tabla, se aparecia que existe una correlacion trivial entre la dimension
Afectivo con las dimensiones postergacién pasiva (-.04) y activa (-.08) en los

colaboradores de una empresa agraria en la ciudad de Piura.
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Tabla 4.

Correlacion para el componente normativo y las dimensiones pasiva y activa de

postergacion laboral.

Variables rs TE
Postergacion pasiva -.07 Trivial
Normativo Postergacion activa -.23 Pequefio

En la tabla 4, se aparecia que existe una correlacién inversa de magnitud
moderada entre la dimensién Normativo del compromiso organizacional y la dimensién
postergacion activa (-.23) y trivial con la dimensién postergacion pasiva en los
colaboradores de una empresa agraria en la ciudad de Piura.
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Tabla 5.

Correlacion para el componente de continuidad y las dimensiones pasiva y

activa de postergacion laboral.

Variables rs TE
Postergacion pasiva -.06 Trivial
Continuidad Postergacion activa -.48** Moderado

En la tabla 5, se aparecia que existe una correlacién inversa de magnitud
moderada entre la dimensién Continuidad del compromiso organizacional y la dimensién
Postergacion activa (-.48) y trivial con la dimensidn postergacion pasiva en los

colaboradores de una empresa agraria en la ciudad de Piura.
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Tabla 6.

Niveles de compromiso organizacional.

%

medio 51,5
Niveles bajo 48,5
Total 100,0

Respecto al objetivo especifico nimero 1, se realizo la tabla nUmero 6, en donde
se puede apreciar que el nivel medio predomina con un 51,5%, seguido por el nivel bajo

de compromiso organizacional, con un 48%.
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Tabla 7.

Niveles de postergacion laboral.

%

alto 23,8
Niveles medio 70,0

bajo 6,2

Total 100,0

Correspondiendo al objetivo especifico nimero 2, se realizé la tabla nimero 7, en
donde se puede valorar que el nivel medio sobresale con un 70,0%, seguido por el nivel

alto de postergacién laboral, con un 23,8%, y finalmente se observa el nivel bajo ocupado
por un 6.2%.
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Tabla 8.

Prueba comparativa de la variable postergacion laboral y compromiso

organizacional segun sexo.

Estadisticas de grupo

Sexo M DE t gl p d
Compromiso Masculino 58,16 11,872 -1,026 128 ,307 ,000
organizacional femenino 60,68 12,070 -1,017 49,538 314 ,000
Postergacion Masculino 70,88 12,442 ,128 128 ,898 ,000
laboral femenino 70,55 12,928 , 125 48,673 ,901 ,000

Nota: M: media aritmética, DE: desviacidn estandar, t: t de Student, gl: grados de libertad, d: d

de Cohen (tamafio efecto)

No hay diferencias respecto al sexo femenino, ni masculino respecto a las

variables de postergacién laboral y compromiso organizacional (p>0.05).
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V. DISCUSION

Este trabajo de investigacion se halla orientado en el ambiente laboral y sus
semblantes, entre ellos el compromiso organizacional y la postergacion laboral, aspectos
gue decretaran el desemperio, el impetu y la entrega hacia la asociacion y sus metas, no
obstante, coexisten escasos estudios dentro del area profesional, ya que las
colectividades de las investigaciones son encaminadas hacia lo educativo. Siendo esto
una restriccion al instante de disentir con otros estudios.

La investigacion tiene como objetivo general determinar la relacion existente entre
compromiso organizacional y la postergacion laboral en colaboradores de una empresa
agraria en la ciudad de Piura, 2022, a través de un andlisis estadistico no paramétrico se
obtuvo una correlacion inversa de grado medio con tamafio de efecto pequefio (-.30)
entre el compromiso y la postergacion. Estos resultados concuerdan con los de Galvan
(2018) quien hall6 correlacidn entre las variables de manera inversa, débil y significativa
(Rho=-0.239), es decir, que mientras mayor compromiso organizacional posea en la
asociacion menor serd postergacion de las actividades. Lo cual se relaciona con Ramirez
y Dominguez (2012) quienes indican que mientras mas comprometido se encuentre el
colaborador, mayor sera la posibilidad permanencia, satisfaccion por la organizacion y
por consecuencia desarrollar habilidades y que permiten lograr la mision y visién de la
empresa. Por lo tanto, Lagomarsino (2000), alude una vez que los participantes
desarrollen altos niveles de compromiso seran en una fuente de invencion, obtienen
empuje, asumen animo emprendedor, entonces el personal comprometido constituye
una ventaja competitiva.

Se puede valorar en los resultados que el componente afectivo registra una
correlacion trivial entre las dimensiones postergacion pasiva (-.04) y activa (-.08) en los
colaboradores, este resultado difiere al de Soto (2017) en donde existe una fuerza de
relacion baja entre el componente afectivo y procrastinacion laboral (rho = - 0.323, p <
0.05), siendo la tendencia de la relacion negativa, lo que indica que a mayor
procrastinacion laboral menor es el grado de compromiso afectivo. Loli, et al. (2015)
trabajo tal dimension del compromiso, consiguiendo fijar que el compromiso afectivo esta
enlazado al empoderamiento intimamente al puesto de trabajo, asi como la

complacencia, la contribucion y la independencia. Tomando en cuenta los resultados
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hallados, se deriva que los niveles de postergacion expuestos en el personal no estarian
afines al vinculo emocional en la compafiia, ya que no se descubrio relacion entre uno y
otro. Esto coincide con lo trazado por Meyer y Allen (1997) quienes aseveran que cada
componente del compromiso seré consecuencia de las diferentes rutinas existidas dentro
del campo profesional, lo cual prescribira la conducta organizacional del colaborador. Asi
mismo, Ruiz (2013), sefiala que este componente esta incorporado a particularidades
intimas, por esto, discurre que las emociones de un participante alteran su nivel de
postergacion originando cambios del compromiso en su labor.

De igual forma, al establecer la relacion entre el componente normativo de
compromiso organizacional y las dimensiones de postergacion laboral, donde se
comprobd que existe una correlacion inversa de magnitud moderada entre la dimension
normativo del compromiso organizacional y la dimensién postergacion activa (-.23) y
trivial con la dimensién postergacién pasiva, resultados que concuerdan con los de Leiva
(2020) donde afirma que existe una relacion inversa entre componente de continuidad y
las dimensiones de postergacion laboral. Es decir, cuanto mas alto sea el compromiso
normativo del individuo mayor sera su destreza a hacer lo que es propicio para la
compafiia y, mayor la pretension de efectuar sacrificios por la organizacion que le
ampara, aunque involucre un coste intimo. Por otro lado, aquellos colaboradores que
exhiban un compromiso normativo, piensan que no pueden irse de la asociacién porque
esta ha invertido mucho en constantes aprendizajes y le ha concedido compromisos que
van de la mano con metas a largo plazo, de manera que desistir de laburar ahi
simbolizaria declinar a la lealtad hacia la agrupacion. Ademas, este sentimiento de
obligacion, de no desertar a la empresa, del mismo modo puede verse afectado por el
lapso que lleva trabajando en la organizacién (Pérez, 1993).

Se puede considerar que en los resultados consta una correlacién inversa de
magnitud moderada entre la dimension continuidad del compromiso organizacional y la
dimension Postergacion activa (-.48) y trivial con la dimension postergacion pasiva. estos
estudios difieren de los de Yunis (2020) donde localizé que no existe correlacion
significativa 0.029 (p=0.726) entre el componente de continuidad y las dimensiones de
postergacion laboral. Estos resultados, denotan que en algunos de los colaboradores

imperan las necesidades materiales, es decir, que exclusivamente buscan satisfacer
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necesidades individuales, no interiorizan con los valores y metas de la compafia y su
objetivo financiero (Pérez, 1993). Por estas razones, para ellos son mas atrayentes las
compafiias que brindan salarios, estimulos y beneficios altos. Estas necesidades
intervienen en el compromiso, pues su objetivo preponderante no es progresar con la
asociacion, sino solo resguardar sus escaseces Y tener un buen estilo de vida. También
puede simbolizar que la sociedad solo encauza sus objetivos a forjar capital y conseguir
ingresos. No se preocupa por concebir cuales son las penurias del trabajador, para que
sea y se considere parte trascendental de la compafiia. su método de trabajo se orienta
y dirige en los resultados (Pettit, 2019).

Continuando con el andlisis, se planted objetivos descriptivos, uno de los primeros
es describir el nivel de compromiso organizacional, donde se puede apreciar que el nivel
medio predomina con un 51.5%, seguido por el nivel bajo de compromiso laboral, con un
48%. Estos resultados reflejan que el personal aun no se siente del todo comprometido
con la organizacion, lo que a un futuro podria causar dificultad para cumplir tareas
asignadas. Los datos descritos son similares al estudio de Rojas (2020) quien concluyd
gue el 52.0% de colaboradores presentan un compromiso promedio. Por otro lado, Leiva
(2020) se opone a lo evidenciado, donde el 67.1% manifiestan un grado fuerte de
compromiso organizacional, valores similares a los de Huaman (2021) quien sefiala que
el 62.5% de colaboradores tienen un nivel alto de compromiso, lo cual indica el grado de
vinculo hacia su centro de labores. Esto indica que, al tener a un colaborador
comprometido con la organizacion, el empleador asevera una continuacion, lealtad e
identificacion de sus recursos humanos, aspecto que puede llegar a reducir
significativamente los niveles de despido, rotacion, ausentismo, insatisfaccién y
desmotivacién, componentes que en el ultimo periodo han elevado grandemente
forjando altos costos en los procesos de seleccidn, seguimiento y capacitacién del
personal (Ackerman & Gross, 2007).

Por otro lado, el siguiente objetivo descriptivo, es describir el nivel de
procrastinacion laboral en colaboradores de una empresa, en donde se puede valorar
gue el nivel medio sobresale con un 70,0%, seguido por el nivel alto de procrastinacion
laboral, con un 23,8%, y finalmente se observa el nivel bajo ocupado por un 6.2%.
Estudios similares a los de Huaman (2021) donde se observa que gran parte de los
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colaboradores de la empresa metallrgica de Lima metropolitana tiene procrastinacion
laboral de nivel medio, explicado con un porcentaje del 66.45%, el 30.92% tiene nivel
alto, mientras que el 2.63% tiene nivel bajo. Camacuari (2020) manifiesta lo contrario,
donde el 66,7% integrantes del personal docente y administrativo de la muestra se
encuentran en el nivel bajo, mientras que el 24,6% en el nivel promedio, y el 8,8% se
ubican en el nivel alto. Indicando asi que los colaboradores que presentan un nivel alto
de procrastinacion su compromiso hacia la organizacional es baja o deficiente. Estos
resultados indicarian que los colaboradores estan teniendo dificultad en el cumplimiento
de actividades en los plazos establecidos, lo cual afectaria a presentar pérdidas
econdmicas a las organizaciones laborales. Es asi que la persona que procrastina
explota demasiado tiempo en adquirir lo que solicita para hacer la tarea y no logra decidir
si lo que ha obtenido le sirve, o puede haber otra cosa mejor, asi que emprende a
conseguir mas satisfaccion en la exploracion de lo que solicita y pierde la direccién en
hacer la tarea misma (Aristizabal, 2012). Esta demora hace que el pensamiento y la
imposibilidad de decidir hasta dénde llega la tarea, o cuando empieza realmente a
realizarla, va haciendo que de modo reiterado se incumplan los plazos, un procrastinador
podria componer un modelo impropio para el personal, y es posible que no contribuya a
un clima profesional positivo.

Con respecto al objetivo comparativo de la variable compromiso organizacional y
procrastinacion laboral segun sexo, donde se evidencia que tanto los hombres como las
mujeres pueden presentar 0 no postergacion laboral, y ser o no comprometidos con su
institucion (p>0.05). Resultados que contrastan con los de Rojas (2020) donde no
evidencia una correlacion entre ambas variables segun sexo, manifestando asi que
ambas se pueden presentar de la misma forma. Los resultados antes expuestos se
oponen a los de Galvan (2018) donde se encontré que, en el caso del sexo, la variable
de compromiso se relaciona con la procrastinacion segun el sexo femenino con un valor
(r=-314**, p< 0,05), esto quiere decir que a medida que mayor sea el compromiso menor
es la procrastinacién en las docentes mujeres. Esto indica que segun las investigaciones
realizadas por Steel (2007) evidencian que no existe una influencia anticipada del

género, es decir que la conducta de aplazamiento de actividades se da la misma forma
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en mujeres y hombres, asi también ambos se pueden o no comprometer tanto con los

objetivos de la empresa como con esta misma.
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VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general, se aparecia que existe una correlacion inversa de
grado medio con tamafio de efecto pequefio (-.30) entre el compromiso organizacional y
la postergacion laboral.

Podemos apreciar que existe una correlacion trivial entre el componente afectivo
con las dimensiones postergacién pasiva (-.04) y activa (-.08).

Se puede apreciar que existe una correlacion inversa de magnitud moderada entre
el componente normativo del compromiso organizacional y la dimension postergacion
activa (-.23).

se aparecia que existe una correlacién inversa de magnitud moderada entre el
componente continuidad del compromiso organizacional y la dimension postergacion
activa (-.48).

Respecto al objetivo descriptivo de niveles, se evidencié que el nivel medio
predomina con un 51,5%, seguido por el nivel bajo con un 48% de compromiso
organizacional.

La postergacion laboral predomina el nivel medio con un 70,0%, seguido por el
nivel alto con un 23,8%, y finalmente se observa el nivel bajo ocupado por un 6.2%.

En funcién al sexo, se evidencié que tanto las mujeres como hombres pueden
presentar o no postergacion laboral, y ser o no comprometidos con su institucion
(p>0.05).
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VIl.  RECOMENDACIONES

Debido a las delimitadas investigaciones en los posteriores afios en proporcion a
las variables, se recomienda extender los estudios laborales para adquirir un mejor
discernimiento y evidencia que apoye a las futuras investigaciones.

Para conseguir altos efectos se propone efectuar investigaciones en una
poblacibn mas amplia y con diversas empresas para apreciar si existe similitud o
discrepancia en los resultados.

Trazar propositos de avance interno, es decir que la empresa invierta en el
desarrollo y formacién de colaboradores para que sientan que la compafiia es una zona
donde pueden prosperar como profesionales.

Plasmar actividades para fortalecer las habilidades blandas del personal a través
de eventos informativos y ludicos.

Crear eventos de reconocimiento, acerca de la interaccion del personal con la
compariia, como agasajar aniversarios, onomasticos, logros de la organizacion y brindar
estimulos sociales, asi se creara un ambiente profesional sano.

Empoderar al personal dando ocupaciones de mas responsabilidad, esto le

consentird un grado mayor de independencia en sus faenas.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODO
ITEMS
Variable 1. Tipo basico
¢, Qué relacion existe  Objetivo general: hipodtesis general: Compromiso De nivel
entre compromiso Determinar la relacion existente  Existe una relacion entre organizacional descriptivo-

organizacional y
postergacion laboral
en colaboradores de
una empresa agraria
en la ciudad de
Piura, 20227

entre compromiso

organizacional y postergacion

laboral en colaboradores de una

empresa agraria en la ciudad de
Piura, 2022.

Objetivos especificos:

a) ldentificar la correspondencia

entre el componente afectivo
y las dimensiones pasiva y
activa de postergacion
laboral.

b) Demostrar la correlacion

entre el componente

compromiso organizacional y
postergacion laboral en
colaboradores de una empresa
agraria en la ciudad de Piura,
2022.

Hipotesis especificas:

1) Existe relacion entre el
componente afectivo y las
dimensiones pasiva y activa de
postergacion laboral.

2) Existe relacién entre el
componente normativo y las
dimensiones pasiva y activa de

postergacion laboral.

dimensiones:
compromiso afectivo
(6,9,12,14,15,18)
compromiso
normativo
(2,7,8,10,11,13)
compromiso de
continuidad
(1,3,4,5,16,17)

variable II.
Procrastinacion
laboral

dimensiones:

correlacional
de disefio no

experimental
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d)

f)

normativo y las dimensiones
pasiva y activa de
postergacion laboral.
Estimar la correlacion entre
el componente de
continuidad y las
dimensiones pasiva y activa
de postergacién laboral.
Describir el nivel de
compromiso organizacional.
Describir el nivel de
postergacion laboral.
Comparar la variable
postergacion laboral y
compromiso organizacional

segun sexo.

3) Existe relacién entre el

componente de continuidad y las

dimensiones pasiva y activa de

postergacion laboral.

4) Existe un nivel alto de
compromiso organizacional.
5) Existe un nivel bajo de

postergacion laboral.

6) Existen diferencias segun sexo

entre la variable postergacion
laboral y compromiso

organizacional segun sexo.

postergacion pasiva
(1,3,4,5,6,7,8,9,10,11
,14,16,20,21,24,28)
postergacion activa
(2,12,13,15,17,18,19,
22,23,25,26,27)
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ANEXO 2

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes
en esta investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi
como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por la Bachiller. Castillo Juéarez
Ana Sofia y la Bachiller. Cruz Ramirez Mercedes de la Universidad Cesar
Vallejo. La meta de este estudio es determinar si existe relacion entre
compromiso organizacional y procrastinacion laboral en colaboradores de una
empresa agraria de la ciudad de Piura, 2022.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedir4 responder
preguntas en una encuesta. Esto tomara aproximadamente 5 minutos de su
tiempo.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La
informacion que se recoja serd confidencial y no se usara para ningan otro
propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario y a
la entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y por lo tanto,
seran anonimas. Una vez trascritas las encuestas se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse
del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Y O-mmmmmmm e e Acepto participar
voluntariamente en esta investigacion. He sido informado sobre el proyecto y en

gue consiste.

Firma del Participante Fecha
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ANEXO 3

Instrumento de evaluacioén

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Autores: Meyer y Allen (1997)
Adaptado: Montoya (2014)

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a

continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): En Total

desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De

acuerdo; (5): En total de acuerdo.

item

1 2 3 4 5

1. Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que
por necesidad.

2. Una de las principales razones por las que continuo
trabajando en esta compaifiia es porgue siento la obligaciéon
moral de permanecer en ella.

3.Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.
4. Una de las razones principales para seguir trabajando en
esta compafiia, es porque otra empresa no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo aqui.

5. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto.

6. Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa
considerando todo lo que me ha dado.

7. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.
8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar
esta empresa.

9. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me
siento obligado con toda su gente.

10. Me siento como parte de una familia en esta empresa.
11. Realmente siento como si los problemas de esta

empresa fueran mis propios problemas.
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12. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no
pertenece a ella.

13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
en mi empresa, es porque fuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

14. La empresa donde trabajo merece mi lealtad.

15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
empresa donde trabajo.

16. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

17. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi empresa.

18. Creo que le debo mucho a esta empresa.
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Inventario de postergacién activa y pasiva en el entorno laboral (IPAP)

Autores: Parisi y Paredes (2007)
Adaptado por: Soto (2017)

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las

afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida

a continuacion:
1= Totalmente en desacuerdo
2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo
6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Para contestar indique la opcion que mejor indique su opinién

item

1 2 3 4 5

1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion,
consideraria trabajar en otra parte.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

3. Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

4. Permanezco en mi organizacion porque lo siento y lo
deseo.

5. Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy
pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en
este momento.

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de mi organizacién como

propios.
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10. No siento ningln compromiso de permanecer con mi
empleador actual.

11. No renunciaria a mi organizacion ahora porque me
siento comprometido con su gente.

12. Esta organizacion significa mucho para mi.

13. Le debo muchisimo a mi organizacion.

14. No me siento como “parte de la familia” en mi
organizacion.

15. No me siento parte de esta organizacion.

16. Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas de trabajo.
17. Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento,
incluso si lo deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta

organizacion.

iGracias por su participacion!
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Anexo 4: Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION ] VALOR
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS ESCALA

CONCEPTUAL OPERACIONAL FINAL

Meyer y Allen (1991) la variable estard _ 6,9,12,
_ ) ) Compromiso
precisan alcompromisoa  medida por la _ 14,151
afectivo

modo de una etapa Escala de 8
sicologica que precisa el Compromiso Para

nexo entre un individuo y Organizacional interpretar el

una compainiia, influyendo a de Meyer y Allen,

puntaje de
Compromiso que s.e tome una d.eCISIOH la cual se | 100 a mas
organizacional para ingresar o retirarse de conforma por 18 Ordinal puntaje alto,
la organizacion. De manera reactivos, una  compromiso  2,7,8,1 de 70 a 99
similar, los autores escala de Likert normativo 0,11.13 puntaje
muestran que el de 5 puntos promedio y
engagement es una expresados de la de 0 a 69
construccion conceptual siguiente  forma puntos
multidimensional que (2): En total puntaje bajo.

abarca tres tipos de desacuerdo; (2):



compromiso: afectivo,

continuidad y normativo.

En desacuerdo;
(3): Ni en
desacuerdo, ni en
acuerdo; (4): De
acuerdo; (5): En

total de acuerdo.

compromiso

continuidad

1,3,4,5,
16,17
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DEFINICION ) VALOR
VARIABLE DIMENSIONES ITEM  ESCALA
CONCEPTUAL FINAL
DEFINICION
OPERACIONAL
Esta variable es Para definir
Beck, Koons y Milgrim medida por el los grados de
(2000) la postergacion se Inventario De 1, 3, 4, procrastinacio
refiere a todo Postergacion 5,6,7, n general
» comportamiento de Activa y Pasiva » 8,9, 10, son: 100 a
Postergacion _ postergacion _ _
aguellos sujetos que en el entorno _ 11, 14, Ordinal 140, puntaje
Laboral pasiva
postergan la apertura o laboral (IPAP) 16, 20, alto; de 60 a
finalizaciéon de cualquier  tiene de 28 items, 21, 24, 99, puntaje
actividad. que seran 28 medio; de 0 a
medidos  segun 59, puntaje
las dos bajo.
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dimensiones:

postergacion
activa
postergacion

pasiva.

postergacion

activa

2,12,13,
15,17,1
8,19,22,
23,25,2
6,27
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Anexo 5: Criterio de jueces

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: Inventario de
Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral

Estimado(a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle
que estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado
a medir la postergacién laboral en colaboradores de una empresa. En ese sentido,
solicito pueda evaluar los 28 items en tres criterios; Relevancia, coherencia y
claridad. Su sinceridad y participacion voluntaria me permitira identificar posibles
fallas en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

Datos Generales

| ITEMS

Relevancia

Representatividad

Claridad

Sugerencias

DIMENSION 1: postergacién pasiva

N°

items

1

Creo que no poseo las habilidades
necesarias para realizar mi trabajo en el
tiempo planificado.

Cuando gueda poco tiempo para terminar
un proyecto me siento optimista.

Me siento decaido (a) cuando se agota el
tiempo para la entrega de un trabajo.

Me cuesta prever el tiempo que necesitaré
para cumplir con mis actividades.

Me desanimo cuando queda poco tiempo
para terminar un trabajo.

Me cuesta percatarme de  las
consecuencias negativas que pueda tener
el dejar mis obligaciones para Gltima hora.

Nombres y Apellidos  MICHEL RICHARD BENITES RONDAN

Sexo: Varén  Mujer

Afos de experiencia 5 afios
profesional:
(desde la obtencion

Planifico{medir, ordenar tal wvez) mi
tiempo, para realizar mis actividades
segun 1a urgencia de cada una.

Mo logro terminar adecuadamente un
trabajo cuando me queda poco tiempo

para hacerlo.

10

Siento ganas de llorar cuando queda poco
tiempo para culminar un proyecto.

11

Se me dificulta comenzar los proyectos
que me asignan

del titulo)

Grado academico: Bachiller Magister Doctor
Area de Formacion Clinica Educativa Social
académica Organizacional  Otro:

Afios de experiencia 6 afios

14

Me siento tenso (a) cuando se acerca el
momento de entregar un trabajo

en el tema
Tiempo de 2ad 5a10 afios 10 afios a mas
experiencia afios

profesional en el
area

16

Me paraliza(da ansiedad, temor,
nerviosismo) saber que se acerca el
momento de entregar un trabajo

20

Considero que no tengo la habilidad
para alcanzar los objetivos que se me
plantean por eso postergo mis
actividades.

Breve explicacion del constructo
Beck, Koons y Milgrim (2000) la postergacion se refiere a todo comportamiento de
sujetos que postergan la apertura o finalizacion de cualquier actividad.

21

Las actividades que me asignan son tan
dificiles que pienso que no puedo
terminarlas a tiempo por eso las
postergo

24

Fallo(no logro mis objetivos con) los
trabajos que me asignan por dejarlos
para ltima hora.




28 | Pienso que no puedo hacer bien todas 0
las tareas gue me asignan por eso las
postergo.

DIMENSION 2: postergacién activa Relevancia | Representatividad

2 | Me siento ansioso (a) cuando se aproxima | 0
la fecha de finalizacion de un proyecto.

112130 | 1] 2] 3

12 | Pienso en dejar algunas actividades para | 0
dltima hora porque sé que poseo las
habilidades para culminarias a tiempo.

13 | Realizo mis actividades a Gltimo 0
momento, perc las termino
adecuadamente.

15 | Cuando esta por cumplirse el plazo para 0
entregar mis actividades laborales, me
siento alentado (a) a cumplir con elias.

17 | Tardo en comenzar mis proyectos, pero 0
los termino alcanzando los objetivos
planteados.

18 | Considero en retrasar algunas 0
actividades, reestructurando mi
planificacion para lograr mis objetivos

19 | En ocasiones dejo de lado mis 0

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: Escala de
Compromiso Organizacional

Estimado{a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle
que estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado
a medir el compromiso organizacional en colaboradores de una empresa. En ese
sentido, solicito pueda evaluar los 18 items en tres criterios: Relevancia, coherencia
y claridad. Su sinceridad y participacidn voluntaria me permitird identificar posibles
fallas en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

Datos Generales

actividades, pero luego las retomo y
termino antes de la fecha establecida

Nombres y Apellidos MICHEL RICHARD BENITES RONDAN

22 | Consigo mejores resultados cuando o
realizo mi trabajo faltando poco tiempo
para entregarlas.

Sexo: Varén  Mujer

23 | Me entusiasma cumplir con mis 0
actividades en el Gltimo momento.

25 | Logro realizar todas mis actividades, 0
aunque |as termine justo antes de
finalizar el plazo de entrega.

Afios de experiencia 5 ANOS
profesional:
{desde la obtencidn del

titulo)

26 | Pienso en dejar de hacer algunas 0
actividades, porque s& que puedo
hacerlas luego sin ningtn problema.

Grado académico: Bachiller Magister Doctor

27 | Me siento motivado (a) cuando realizo o

mis actividades en el Gltimo momento

Area de Formacion Clinica Educativa Social

académica Organizacional Otro:

Las alternativas de respuesta en la escala van del 1 al 5 y tiene las siguientes expresiones

T 2
Totalmente En
en desacuerdo
desacuerdo

3 4 )
Indiferente  De acuerdo Totalmente
de acuerdo

Afios de experiencia en el § ANOS

tema
Tiempo de experiencia 2a4 5 a 10 afios 10 afios a mas
profesional en el area afios

Firma del Juez Experto
g

Michel Richard Benites Rondan
PSICOLOGO
CPuP 32406

Breve explicacion del constructo
Meyer y Allen (1991) precisan al compromiso organizacional a modo de una
etapa psicologica que precisa el nexo entre un individuo y una compaiiia, influyendo
a que se tome una decision para ingresar o retirarse de la organizacion
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ITEMS

Relevancia

Representatividad

Claridad Sugerencias

DIMENSION 1: compromiso afectivo

N°

items

6

Me sentiria culpable si dejase ahora mi
empresa considerando todo lo que me ha
dado

Ahora mismo no abandonaria mi empresa,
porgque me siento obligado con toda su
gente.

Disfruto hablando de mi empresa con gente
que no pertenece a ella.

La empresa donde trabajo merece mi
lealtad

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida
laboral en la empresa donde trabajo

18

Creo que le debo mucho a esta empresa

V] 1

23 (0|1]2]3

DIMENSION 2: compromiso nermativo

A

elev

Representatividad

2

Una de las principales razones por las que
contindo trabajando en esta compaiiia es
porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.

[§] 1

23 |0o|1]2]3

FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: Inventario de
Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral

Estimado(a) experio(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que
estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir la
postergacion laboral en colaboradores de una empresa. En ese sentido, solicito pueda
evaluar los 28 items en tres criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y
participacion voluntaria me permitira identificar posibles fallas en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

Datos Generales

Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi.

Nombres y Apellidos LEIDY DIANA CARRASCO RIOFRIO

Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta
empresa

Me siento como parte de una familia en esta
empresa

Realmente siento como si los problemas de
esta empresa fueran mis propios problemas

Uno de los motivos principales por Io que
sigo trabajando en mi empresa, es porque
fuera, me resultaria dificil conseguir un
trabajo como el que tengo.

DIMENSION 3: compromiso de continuidad

Relevancia

Representatividad Claridad

]

Actualmente trabajo en esta empresa mas
por gusto que por necesidad

o)1

2

3

o 1

2| 3|of1]2]|3

3

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer
a mi empresa

o1

2| 3|of1]2]3

Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compafiia. es porque

otra empresa no podria igualar €l sueldo y

prestaciones que tengo aqul

Sexo: Varon Mujer

Afios de experiencia 6 afios

profesional:

{desde Ia obtencion del

titulo)

Grado académico: Bachiller Magister Doctor
Area de Formacion Clinica Educativa Social
académica Organizacional ~ Ofro:

Afios de experiencia en el 2 afios

tema

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios 5a10 afos 10 afios a mas

profesional en el area

Aunque fUviese ventalas con ello, No creo
que fuese correcto dejar ahora mi empresa.

ARGra mIsmo serla aurc para mi dejar 1a
empresa donde trabajo, Incluso si quisiera
hacerio

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa

w

Las alternativas de respuesta en |a escala van del 1 al 5 y fiene 1as siguientes expresiones

7

En total
desacuerda

2

En
desact
redo

e

3

Nien

desacuer

do, nien

acuerdo

4 5

De acuerdo En total de

acuerdo

Firma del Juez Experto

/Q V:.er-/-/l

[Richard Berutes Rondan
PSICOLOGO
CPer 32408

Breve explicacion del constructo
Beck, Koons y Milgrim (2000) la postergacion se refiere a todo comportamiento de
sujetos que postergan la apertura o finalizacion de cualquier actividad.
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TS Relevansia | Representa o
N B B fvidad FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: Escala de
N items N - -
. Compromiso Organizacional
T Gres que 7o poses ias habiiGades necesaras [0 | 1| Z[ 3] 6] A Z[ 5[0 A2 3
para realizar mi rabajo en el TeMpPE PARMCATO
E) Cuando queda poco Lempo para erminar un | 0 | 1| 2| 3| 0| 1| 2| 3 |o| 1| 2] 8
proyecto me sienta optimista . .
7 we sienie decaids (=) cuands = ageia e | o | A[Z[ 5|6 Al =56 3B Estimado(a) experto(a):
tiempo para 1a entrega de un trabajo ) o ) ) .
& | Mo cuesta prover of llempo que necesitaré para | 0| 1| 2| 8| 0| 1| 2| &8 o 1] 2 8 Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que
cumplir con mis actividades
& | Me gesanimo cuando queda poco Wempo para [0 | 1| 2| 8| 0| 1] 28| 0] 1|2 © estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir el
termi tran
erminar un trabao
B BT ossnnl Il Il Il I B B el R R I compromiso organizacional en colaboradores de una empresa. En ese sentido, solicito
DG i i hora. B . - N - -
o e e | o == e === pueda evaluar los 18 items en fres criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su
activiaades segun ia urgencia de cada una o o ) L ) i
5 | Mo Ioare terminar adecuadamente un rapaje | 0 1| 23| 6| 1 z[a[o] 12 3 sinceridad y participacion voluntaria me permitira identificar posibles fallas en la escala.
cuanaa me qUeda Poco IEMPO PAara Nacerc i
76 | Sienlo ganas de llorar cuando queda poco | 0| 1| 2| 3 [0 [ 1| 2| 8| 6] 12 8 Antes es necesario completar algunos datos generales:
Hempo para cutminar un proyecto
17 [ Se me dificulla comenzar los proyecios quems | 0 | 1] 2| @] o[ 1] 2| sl o] 1 2[ & Datos Generales
asignan.
T | We siento tense (@) cuands e acerca e[ o | W[ 2| 8o |7 = 80| 12
e T o e B e e A Nombres y Apeliidos LEIDY DIANA CARRASCO RIOFRIO
ae entregar un rranajo . _
20 | Gansidero que no tonga 1@ RABIGAd para R N R A R B ey e ] e Sexo: Varon Mujer
Alcanzar o8 oB/etvOS que S8 Me plantsan por
] S50 POStErgo MIs actividades. _ ] ] AﬁUS de experienf.ia [ aﬁos
21 Las actividades que me asignan son tan o 1 B a a 1 B alo U E ]
el e e ue o pucds erminarias profesional:
za 0% trabajos que me asignan por dejarios | 0 | 1| 2 | a| o | [ 2 a[o| 1[=2[ (d del b i6n del
para Gitima hora esde la obtencion del
28 Plienso que No puedo hacer blen todas las o =z aloln 2 alo =zl s
tareas que me asignan por eso las postergo. T
DIMENSION 2: postergacion activa tItUIO)
5 [we Siente ansieRe (m cuande se apromma [0 T 2|80 A 2|80 14 8 Grado académico: Bachiller Magister Doctor
fecha de finalizacion de un proyecto
B A I Area de Formacion Clinica Educativa Social
naBINGaces PAra CUIMINANAE & tempo, A ——
8| Feaits e SCividadEe & GRS MG, RN I e SRR académica Organizacional ~ Otro:
ero Tas TG aaee _ __ _
75| Cuando S5TA poT CUMBITSE €T PIAZS para sl Tz alo = a0l 725 Afios de experienciaenel 2 afios
entregar mis actividades laborales, me siento
alentade (a) a cumplir con elias. tema
17 Tardo en comenzar mis proyeclos. pero 1os o 1 2 3 o 1] 2 alo UE El
16FMING SICANZANGO 108 BSOS PIANLEAOS. - rysp— = = -
T8 | Consigero en retrasar aigunas actviaades, F R RN s B e e ey I T Tiempo de experiencia 2a4 5a10 afios 10 afios a mas
reestructurando mi planificacién para lograr mis . . =
objetivos. profesional en el area afios
19 En ocasiones dejo de lado mis actividades, o 12l a3]o 1 2| alo RE
pero luego Ias retomo y terminc antes de 1a
fecha establecida
22 !Gutnslgnr TEJD:E; rEsu:‘iaﬂas cuando :Eallzc: mi o 1] z[s|o Al zlalo] g s Breve explicacic'm del constructo
rabajo faltando poco tiempo para entregarias
9 | Me enwsiasma cumpir con mis actividades en | 0| 11 2] S| @A) =E ol S Meyer y Allen (1991) precisan al compromiso organizacional a modo de una etapa
o1 Gitime moemento
25 | Logro realizar todas mis actividades, aungue oAz ol | z|a|o| 195 . - N . L ey R
|as tarmine JUSLo antes de finallzar &1 plazo de psicoldgica que precisa el nexo entre un individuo y una compaiiia, influyendo a que se
entraga A ) ) o
36 | Plenso en delar ae nacer aigunas activiaages, | 0| 1] 2| 3| 0| 1 2z a|o| 12 3 tome una decisién para ingresar o retirarse de la organizacion.
porque sé que puedo hacerlas luego Sin mingan
proplema
57 C R R I3 B S o o BT

Me Slento Motivado (a) cuando realizo mis
actividades &n el 0ilimoe Momento.

Las alternativas de respuesta en la escala van del 1 al 5 y tiene as siguientes expresiones

1 2

Totalmente en En

desacuerdo desacue

rdo

3

Indiferent
e

4

De acuerdo

5

Totaimente de
acuerdo

SICOLOGA
CPsP 12634
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ITEMS

Relevancia | Representa | Claridad Sugerencias
tividad

DIMENSION 1: compromiso afective

N items

6 | Me sentiria culpable sidejase ahoramiempresa (0 | 1| 2| 3|0 1] 2[ 3]0 | 1] 2 3
considerando todo lo que me ha dado.

9 | Ahora misme no abandonaria mi empresa [0 1| 2[ 3|0 1] 2] 3]0 12 3
porgue me siento obligadeo con toda su gente.

12 | Disfruto hablando de miempresacongenteque | 0 | 1 2| 3|0 [ 1] 2[ 3| o[ 12 3
no pertenece a ella.

14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad BEEEOEBEEEREE

15 | Seria muy feliz pasando el resto de mivida[0 | 1| 2| 3|0 1/ 2| 3| 0|12 3
laboral en la empresa donde trabajo

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa o1 2(3|o0f 1213|0123

DIMENSION 2: compromiso nermative

2

Una de las principales razones por las que
continio trabajande en esta compafiia es
porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella

Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi.

FORMATO DE VALIDEZ EASADA EN EL CONTENIDO: Inventario de
Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral

Estimado(a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que

estoy realizando Ia validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir la

postergacion laboral en colaboradores de una empresa. En ese sentido, selicito pueda
evaluar los 28 items en tres criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su sinceridad y
participacion voluntaria me permitird identificar posibles fallas en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

L Datos Generales

Creo que lengo muy pocas opciones de
conseguir otro frabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

Nombres y Apellidos

SHIRLEY ALINA PACHERRE HURTADO

Me siento como parte de una familia en esta
empresa

Realmente siento como si los problemas de
esta empresa fueran mis propios problemas.

DIMENSION 3:

Uno de los motivos principales por 1o que sigo
trabajando en mi empresa, es porque fuera,
me resultaria dificil conseguir un trabajo como
el que tengo.

de’

tividad

Actuaimente rabajo en esta empresa mas por
gusto que por necesidad.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi
empresa

Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compafiia, es porque otra
empresa no podria igualar el sueldo y
prestacienes gue tengo agui.

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que
fuese correcto dejar ahora mi empresa.

Sexo: Vardn Mujer

Afios de experiencia 10 afios

profesional:

(desde la obtencion del

titulo)

Grado académico: Bachiller Magister Doctor
Area de Formacion Clinica Educativa Social
académica Organizacional  Otro:

Afios de experiencia en el 5 afios

tema

Tiempo de experiencia 2a4 5 a 10 afios 10 afios a mas
profesional en el area afios

Ahora mismo seria duro para mi dejar la
empresa donde trabajo, incluso si quisiera
hacerio.

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa

Las alternativas de respuesta en la escala van del 1 al 5 y tiene Ias siguientes expresiones

1 2

En total desacuerdo | En desacuerdo

3 4 5

NP en De acuerdo En total de acuerdo

desacuerdo, ni

en acuerdo

‘PSICOLOGA
CPsP 32686

Breve explicacion del constructo

Beck, Koons y Milgrim (2000) la postergacion se refiere a todo comportamiento de

sujetos que postergan la apertura o finalizacién de cualquier actividad.
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FORMATO DE VALIDEZ BASADA EN EL CONTENIDO: Escala de
Compromiso Organizacional

Estimado(a) experto(a):

Reciba mis mas cordiales saludos, el motivo de este documento es informarle que
estoy realizando la validez basada en el contenido de un instrumento destinado a medir el
compromiso organizacional en colaboradores de una empresa. En ese sentido, solicito
pueda evaluar los 18 items en tres criterios: Relevancia, coherencia y claridad. Su
sinceridad y participacion voluntaria me permitira identificar posibles fallas en la escala.

Antes es necesario completar algunos datos generales:

IL Datos Generales

Nombres y Apellidos SHIRLEY ALINA PACHERRE HURTADO

Sexo: Varén Muijer
Afios de experiencia 10 afios
profesional:

(desde la obtencicn del
titulo)

Grado académico: Bachiller Magister Doctor
Area de Formacién Clinica Educativa Social
académica rganizacional Otro:

Afios de experienciaen el 5 afios
tema

Tiempo de experiencia 2 a 4 afios 5a 10 afios 10 afios a mas
profesional en el area

TTEMS levancia | Representa | Glariaad
tvidag
DIMENSIGN 1: postergacion pasiva
N items
7| Greo que no posec las habilidades necesaras | 0| 1| 2| 3| 6| 1| 2| a|o| 13 &
para realizar mi trabajo en el iempo planificado
3 [ Cuando queda poco Bempo para terminar un | 0 | 1] 2| 2| 0| 1] 2| 3|0 1 2 &
proyecte me siento optimista
4 [ Me siento decaldo (a) cuando se agola el | 0| 1| 2| &6 | 1] 2| & 6|3 &
tliempo para la entrega de un trabajo
5 [ 14e cussta prever el lempo que necesitaré para | 0 | 1] 2| 2| 0| 1] 2| 3| 0| 1] 2 &
cumplir con mis actividades.
& | Me desanime cuando queda poco liempo para | 0 | 1| 2| 8| o | 1| 2| 8| o[ 1|2 8
terminar un trabajo
7 [ tie cuesta percatarme de ias con BEEEREEEEEEEEE
negativas que pueda tener el dejar mis
obligaciones para aitima hora
& [Planiico mi tlempo. para realizar mis | 0| 1| 2| &6 | 1] 2| &|6| 13 &
actlividades segin 1a urgencia de cada una
S [ Mo logro terminar adecuadamente un rabajo BEEEEEEEEEEE
cuandoe me queda poce liempo para hacerlo
70 | Siento ganas de lorar cuando queds poco | 0| 1] 2| 3| 01| 2| 8| 0| 12 &
Hempo para culminar un proyects.
T [ Se me amenia comenzar 165 § saqueme [0 A Z[ B[O [ Z[ B[ o] 12 &
asignan
14 [ Me siento tenso (@) cuando se acerca o (0| 1| 2| & |6 || 2| &6 123
momento de entregar un rabajo
16 | e paraiiza saber que se acerca of momento | © | 1| 2| 8@ |1 2| @] o[ 12 3
de entregar un trabajo
20 | Considere que no tengo Ia haoiidad para slalz(s|ao|[ |z[a[a| 28
alcanzar ios objelivos que se me planiean por
eso posiergo mis actividades
2T | Las actvidades que me asignan son an DR EEEEEE
airiciles que pienso que no puedo terminarias
a tiempo por eso las posiergo
Z4 | Fallo los trabajos que me asignan por dejarios |0 | 1] 2| 3|0 1| 2| 8| o 1 2| 8
para Gitima nora.
28 | Pienso que no pueda hacer bien todas las olalz(s|o| | z[ @0z @
lareas que me asignan por 8o 1as postergo
DIMENSIGN 2: postergacidn activa =
tividaa
2 [Me sienlo ansioso (@) cuando se aproxima la | 0| 1| 2[ 3|6 1] 2[ 86| 12 &
recna de finalizacion de un proyecto.
72 | Pienso en dejar algunas actividades para oAl z|s|o| [ z|s(o|g=
Gitima hora porque s que poses las
habliidades para culminarias a tiempo
75| Reanzo mis actvigades 3 GHIMo momento, BEEEENEEEEEEE
Pero Tas terming adect
75 | Cuande €sia por CUMpITSe 1 pIazo para N EE N E R EE
entregar mis actividades laborales, me siento
alentado (a) a cumplir con elias.
17 | Tardo en comenzar mis proyecios, pero 168 Glilz(a(o| | z[a|o| 7B
termino alcanzando los objetives planteados
18 | Consiaero en retrasar algunas actviaades, BEEEEEEELEEE
reestructurande mi planiicacién para lograr mis
objetivos
18 | En ocasiones dejo de mdo mis actividades, BN EEEEEHEEHEEE
pero luego Ias retomo v termine antes de ia
fecha establecida
22 | Gonsigo mejores resuliados cuando realizomi | © | 1| 2| @ | 0| 1 z[ 30|17 3
trabajo fallando poco tiempo para entregarias
253 | Me entusiasma cumphr con mis actividades en |0 | 1| 2| 8| 0| 1| 2 2|0 1] 2 2
el Gitime momento
25 | Logro realizar todas mis actividades, aungue o[ =z3|0o Azl E el A7 =
las lermine Justo antes de Nnalizar & plazo de
entrega.
26 | Plenso en dejar de hacer algunas actividades. | O | 1| 2| 8| 0| 1| 2| 3|0 1[ 2 3
porque sé que puedo hacerias luege sin ningtn
probiema.
27 | e siente motivade (a) cuande realize mis ol z(s|o| iz|&|o|4g 3
actividades en el Giime momento

Las alternativas de respuesta en Ia escala van del 1

1 2
Totalmente En
en desacuerdo
desacuerdo

3

Indiferente

al 5 y tiene las siguientes expresiones

4

De acuerdo

5

Totalmente
de acuerdo

Breve explicacion del constructo
Meyer y Allen (1991) precisan al compromiso organizacional a modo de una etapa
psicolégica que precisa el nexo entre un individue y una compaiiia, influyendo a que se
tome una decision para ingresar o retirarse de la organizacion.
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ITEMS Relevancia | Representa | Claridad Sugerencias
tividad

DIMENSION 1: compromiso afective

N items

6 | Me sentiria culpable sidejase ahoramiempresa (0 | 1| 2| 3|0 1] 2[ 3]0 | 1] 2 3
considerando todo lo que me ha dado.

9 | Ahora misme no abandonaria mi empresa [0 1| 2[ 3|0 1] 2] 3]0 12 3
porgue me siento obligadeo con toda su gente.

12 | Disfruto hablando de miempresacongenteque | 0 | 1 2| 3|0 [ 1] 2[ 3| o[ 12 3
no pertenece a ella.

14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad BEEEOEBEEEREE

15 | Seria muy feliz pasando el resto de mivida[0 | 1| 2| 3|0 1/ 2| 3| 0|12 3
laboral en la empresa donde trabajo

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa o1 2(3|o0f 1213|0123

DIMENSION 2: compromiso nermative Relevancia | Representa | Claridad

tividad

2 [Una de las principales razones por las que [0 1] 2[ 3| o[ [ 2] 3[o[ 1 3
continio trabajande en esta compafiia es
porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella

7 | Esta empresa tiene un gran significade 0|1 2/3|0(1213|0|1273
personal para mi.

8 Creo que tenge muy pocas opciones de |0 1| 2301 2[3[0] 12 3
conseguir otro frabajo igual, como para
considerar |a posibilidad de dejar esta empresa.

10 | Me siento como parte de una familiaenesta |0 1( 2| 3(0|1| 2| 3| 0| 1(2 3
empresa.

11 | Realmente siento como si los problemas ae [0 1| 23| 0[1| 2| 3|0 12 3
esta empresa fueran mis propios problemas.

13 | Uno de los motivos principales porloquesigo 0| 1( 2 3(0[1] 2] 3|0| 12 3

trabajando en mi empresa, es porque fuera,
me resultaria dificil conseguir un trabajo como
el que tengo.

DIMENSION 3: compromiso de continuidad

Actualmente trabajo en esta empresa mas por
gusto que por necesidad

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi
empresa

Una de las razones principales para seguir
trabajando en esta compafifa, es porque otra
empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui

Aunque tuviese ventajas con ello, No Creo que
fuese correcto dejar ahora mi empresa

Ahora mismo seria duro para mi dejar la
empresa donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa.

Las alternativas de respuesta en la escala van del 1

1 2

En total desacuerdo | En desacuerdo

3

Nien

desacuerdo, ni
en acuerdo

al 5y tiene las siguientes expresiones
4 5

De acuerdo En total de acuerdo
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Anexo 6: carta de presentacion

Universidad
César Vallejo

“ARO DEL FORTALECIMIENTODE LA SOBERANIA NACIONAL®

Trga, 27 da junvo de 2022

Safor(a)

ING. JUAN ARDILES ZAPATA
GERENTE ZONAL PIURA

NOMBRE DE LAEMPRESA: NATU PERU
DIRECCION: PIURA- LA MATANZA

Asuntce Autonizar para & ejecucion del Proyecto de Investigacidn ce Psicologia
Da mi mayor consideraciin.

E5 muy grato dirigirme & usted, para sakudaro muy cordiaimente en nombre de la
Univarsidad Cesar Vallejo Filal Trujilo y en o mio progio, desearie |a continuidad y éxtos
en la gestion que viene desempefiando.

A 50 vaz, la presere Sens coma otyeivo solciar su autorizacion, a fin de que &(a)
Bach. CASTILLO JUAREZ ANA SOFIA / CRUZ RAMIREZ MARIA MERCEDES, con DNI
73021305 / 70410086, del Programade Tihdacion para universidades no Scenciadas, Talkee
de Elaborackin de Tesis de & Escuela Acacémica Profesional de Psicologis, pueda
@ecular 8u Investigaciin tilulada: “Compromiso organizacional y procrastinacion
MmMﬁmmwﬁamhdummmm en la
rstituckn que pertenece a su digna Direcckdn; agradecerd se la brinden las faciidades
cormespondentss.

Sin otro particular, me despido de Ustad, no sin antes expresar las serfimiemos de
mi especial consideracion personal.

Bachiller
Bachéller Dr. Réger Rodriguez
- Ana Sola
Maria Mercedes ovma:usmcapucm
W WL YO e

Universidad Céear Valejo
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Anexo 7: autorizacion del autor

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

SOLICITO: Permiso para utilizar su escala de validacion

PS: SOTO SALAZAR SANDRA GERALDYNE
Me dirijo a Ud. con la finalidad de solicitar sus permisos para utilizar su escala de
validacion INVENTARIO DE POSTERGACION ACTIVA Y PASIVA EN EL ENTORNO
LABORAL ya que actualmente mi comparfiera Castillo Juarez Ana Sofia y yo Mercedes

Cruz Ramirez estamos realizando nuestra tesis y una de las variables es
PROCRASTINACION LABORAL, agradeceria su respuesta.

Ruego a ustedes acceder a nuestra solicitud.

Atte.

o

Castillo Juarez, Cruz Ramirez,
Ana Sofia Maria Mercedes
DNI: 42513650 DNI: 70410065
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autorizacion de instrumento S &

MARIA MERCEDES CRUZ RAMIREZ <mcruzra97@ucvvirtual edupe> o “
para SANDRA ~

Me dirijo a Ud. con la finalidad de solicitar sus permisos para utilizar su escala de validacion INVENTARIO DE
POSTERGACION ACTIVA Y PASIVA EN EL ENTORNO LABORAL ya que actualmente mi comparfiera Castillo Juarez Ana
Sofia y yo Mercedes Cruz Ramirez estamos realizando nuestra tesis y una de las variables es PROCRASTINACION LABORAL,
agradeceria su respuesta.

- = 2

(' & Responder ) ( ~ Reenviar )

~ ~ .
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

SOLICITO: Permiso para utilizar su escala de validaciéon
PS: MONTOYA SANTOS ELIZABETH

Me dirijo a Ud. con la finalidad de solicitar sus permisos para utilizar su escala de
validacion CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL vya que
actualmente mi compafiera Castillo Juarez Ana Sofia y yo Mercedes Cruz Ramirez
estamos realizando nuestra tesis y una de las variables es COMPROMISO
ORGANIZACIONAL, agradeceria su respuesta.

Ruego a ustedes acceder a nuestra solicitud.

Atte.

Castillo Juarez, Cruz Ramirez,
Ana Sofia Maria Mercedes

DNI: 42513650 DNI: 70410065

autorizacion de instrumento 2 O

MARIA MERCEDES CRUZ RAMIREZ <mcruzra97@ucwvirtual.edu.pe> % «
para elizabemili ~
Me dirijo a Ud. con la finalidad de solicitar sus permisos para utilizar su escala de validacion CUESTIONARIO DE
COMPROMISO LABORAL ya que actualmente mi compafiera Castillo Juarez Ana Sofia y yo Mercedes Cruz Ramirez estamos
realizando nuestra tesis y una de las variables es COMPROMISO LABORAL, agradeceria su respuesta.

| “~ Responder )| > Reenviar )
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Anexo 8: Validez y confiabilidad de los instrumentos
Instrumento 1: Inventario de Postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral
Confiabilidad:

Estimacion de fiabilidad de Procrastinacion Laboral segun el alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

84 28

Como se puede apreciar el instrumento presenta un Alfa de Cronbach de .84 lo

gue representa una excelente confiabilidad del inventario.

Validez:
Intervalo
de
Confianza
juezl juez juez Me DE V Interpre Infer Sup
2 3 dia de tacionV iror erior
Aik
en
ite  relevancia 3 3 3 3.0 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
m 1 0 0 0
representat 3 3 3 30 0.0 1.0 VALIDO 0.70 1.00
ividad 0 0 0
claridad 3 3 3 3.0 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
0 0 0
ite  relevancia 3 3 3 3.0 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
m 2 0 0 0
representat 3 3 3 30 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
ividad 0 0 0
claridad 3 3 3 3.0 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
0 0 0
ite  relevancia 3 3 3 3.0 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
m 3 0 0 0
representat 3 3 3 30 00 1.0 VALIDO 0.70 1.00
ividad 0 0 0
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ite
m 4

ite
m5

ite
m 6

ite
m7

ite
m 8

ite
m9

ite

10

claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad

relevancia

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

2.6

3.0
0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.5

0.0
0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

0.8

1.0
0

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.56

0.70

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.98

1.00
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ite

11

ite

12

ite

13

ite

14

ite

15

ite

16

ite

17

ite

18

representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

2.6
7

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.5
8

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

0.8
9

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.70

0.56

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.98
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ite

19

ite

20

ite

21

ite

22

ite

23

ite

24

ite

25

ite

26

relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad
relevancia
representat
ividad
claridad

relevancia

representat
ividad

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0

3.0
0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

0.0
0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0
0

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO

VALIDO
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Instrumento 2: Escala de Compromiso Organizacional

Confiabilidad:

Estimacion de fiabilidad de Compromiso Organizacional segun el alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,905 18

Como se puede evaluar el instrumento presenta un Alfa de Cronbach de .905 lo

gue representa una excelente confiabilidad en la escala.

Validez:
Intervalo
de
Confianza
juez juez juez Medi DE Vde Interpre Infer Sup
1 2 3 a Aike tacion iror erior

n V

item relevanci 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
1 a
represent 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
atividad
claridad 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00

item relevanci 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
2 a
represent 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
atividad
claridad 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00

item relevanci 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
3 a

represent 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00

atividad

claridad 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
item relevanci 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00
4 a

represent 3 3 3 3.00 0.00 1.00 VALIDO 0.70 1.00

atividad
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