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RESUMEN

En la actual investigacion se tuvo como objetivo determinar la relacion entre
compromiso organizacional y procrastinacion laboral en trabajadores municipales del
distrito de San Martin de Porres, la muestra estuvo conformada por 300 sujetos; el
disefio empleado es no experimental de tipo descriptivo correlacional, con un nivel de
investigacion basico. Del mismo modo, se observa que predomina un nivel bajo de
compromiso organizacional en el 72.3% de participantes, al igual que en la variable
procrastinacion laboral donde se encuentra que un 87,7% presenta nivel bajo. Se tuvo
como resultado que existe una relacion estadisticamente significativa p<0.01 de tipo
inversa y de nivel pequefio entre ambas variables (Rho -.230**) por lo que se concluye
que si existe mayor compromiso organizacional en los trabajadores, menor sera el nivel

de procrastinacion laboral.

Palabras claves: compromiso organizacional, procrastinacion laboral, trabajadores
municipales.



ABSTRACT

In the current investigation, the objective was to determine the relationship between
organizational commitment and labor procrastination in municipal workers of the San
Martin de Porres district, the sample consisted of 300 subjects; The design used is non-
experimental correlational descriptive type, with a level of basic research. Similarly, it
is observed that a low level of organizational commitment predominates in 72.3% of
participants, as in the variable labor procrastination where 87.7% is found to have a low
level. It was found that there is a statistically significant relationship p <0.01 of the
inverse type and of a small level between both variables (Rho -.230**) so it is
concluded that if there is greater organizational commitment in the workers, the lower

the level will be of labor procrastination.

Keywords: organizational commitment, labor procrastination, municipal workers.
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I. INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones se viene dando mayor interés al desempefio y
productividad laboral, puesto que se trabaja mediante metas establecidas siendo estas de
mayor exigencia a medida que se escala posiciones dentro de la empresa, es decir, se
espera mayores resultados por parte de los trabajadores, haciendo que estos cumplan sus
funciones a través de incentivos significativos; asimismo se trabaja con un coach,
haciendo que este motive a los empleados y de esta manera establecer un beneficio
mutuo entre la empresa y los trabajadores, lo expuesto hace referencia a la forma en la

gue se vienen gestionando las empresas en la actualidad (Arciniega y Gonzales, 2006).

Muchas veces existen muchas circunstancias que perturban la productividad en
el trabajo, siendo estas muy perjudiciales para la empresa. Uno de estos factores
reconocidos es la procrastinacion, un tema relativamente nuevo dentro de las
organizaciones, por lo cual no ha sido muy estudiado. La procrastinacion viene siendo
una conducta voluntaria, en la cual tienen como causante postergar la realizacion de las
tareas, las cuales tienen una fecha de entrega establecida. Este fendmeno puede estar
presente no solo en el &mbito laboral, sino también se encuentra a nivel académico,

familiar, social, entre otros (Ferrari y Tice, 2007).

Asimismo, el trabajador que distribuye su tiempo de una forma eficiente es
captado por sus jefe como contribuidor eficaz en el resultado de los objetivos
organizacionales. En comparacion, aquellos trabajadores con una inclinacion a
procrastinar, quienes figuran un aumento en precios para la compaiiia, al dedicar mas
tiempo de lo esencial en completar las actividades encargadas (Gupta, Hershey y Gaur,
2012).

Habiendo expuesto lo que llamamos ahora como procrastinacion, podriamos
inferir que este fendmeno guarda relacion con el compromiso dentro de la empresa;
puesto que el trabajador dependiendo de cuan comprometido este con la empresa

procurara cumplir la meta dentro del plazo establecido por la organizacion.

En tal sentido, es importante sefialar que la tendencia a investigar sobre el
compromiso organizacional esta teniendo mayor importancia; debido a que es un
requerimiento de mayor exigencia ya que esto define la permanencia dentro de la

empresa. Podriamos conceptualizar al comportamiento organizacional como una fase



psicoldgica que define un nexo entre organizacion y persona haciendo que esta afecte la

decision de permanencia en la compafiia (Meyer y Allen, 1991).

Del mismo modo, diversos autores conceptualizan al compromiso
organizacional como una identificacion psicologica por parte del empleado hacia la
organizacion donde labora (Arciniega, 2006). En consecuencia, las empresas estan
buscando fidelizar a sus trabajadores, logrando asi el incremento de su desempefio y
productividad, puesto que lo que se desea es que la empresa mantenga un nivel de

rendimiento 6ptimo y se mantenga dentro del mercado.

Debido a las exigencias que las organizaciones realizan hacia sus trabajadores,
sumado a ello la conducta procrastinadora que algunos presentan; se manifiestan
alteraciones psicoldgicas en el empleado, siendo de mayor prevalencia la depresion y
ansiedad representadas por un 9.1%, esto solo evaluado en la poblacion de Lima

metropolitana y Callao (Instituto Nacional de Salud Mental, 2013).

Ahora con la actual investigacion se buscé hallar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la procrastinacion laboral; identificando a su vez el

impacto de la primera variable en la poblacion de San Martin de Porres.

Para tal finalidad fueron explorados algunos estudios precedentes, como el
desarrollado por Cid (2015) quien analizd la procrastinacion a partir de un terreno
laboral, descifrando las probables desigualdades que hay en medio de 200 universitarios
y 100 trabajadores esparfioles, y con ello la relacion en medio de la autorregulacion, la
autoeficacia, el perfeccionismo y el bienestar psicologico. Utilizd 5 instrumentos lo
cudles fueron: Escala de procrastinacion general (GPS) de Lay (1986), la escala de
bienestar psicologico (BP) de Carol Ryff (1989), escala multidimensional de
perfeccionismo (MPS) de Frost et al (1990), escala de autorregulacion (SRS) de
Shwarzer, Diehl y Schmitz (1999), Escala de autoeficacia general (GSE) de Basser y
Schwarzer (1996). Su disefio fue empirico correlacional, donde los resultados
evidenciaron diferencias relevantes estadisticamente para ambos grupos, en las variables
de procrastinacién, autorregulacién, perfeccionismo y en el bienestar psicologico para
los dos grupos. De igual forma la variable procrastinacion se vincula negativamente con
el bienestar psicoldgico en los trabajadores, ademas el perfeccionismo se conecta de

manera negativa con la procrastinacion en el grupo de los estudiantes.



A su vez, Caicedo (2013) en Ecuador examina la procrastinacion y su
repercusion en la eficiencia de la empresa “Alvaro Jean’s”, la muestra estuvo
conformada por 26 trabajadores. En ella aplicaron cuestionarios, disefiados por el
investigador del estudio. Se traté de un trabajo exploratorio-correlacional-explicativa
donde el autor concluye que los obreros de la empresa Alvaro Jean’s suelen procrastinar
en generalidad, es decir suelen invertir inadecuadamente su tiempo y talento impidiendo

culminar con sus metas laborales.

En relacion con estudios nacionales se encontraron investigaciones como la de
Galvan (2018) quien determiné la relacion que existia entre las variables compromiso
organizacional y procrastinacion laboral; con una muestra de 225 docentes de
instituciones educativas de Cafiete. Empled como instrumentos de medida la Escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen y el cuestionario de postergacion activa y
pasiva en el entorno laboral (IPAP); el estudio empled el disefio no experimental
descriptivo — correlacional. Los resultados refirieron que existe una correlacion débil e
inversa entre las variables de estudio con un Rho-0,239, puesto que a mayor
procrastinacion laboral menor compromiso organizacion; asimismo el autor demostro
que el 20,8% de los evaluados presenta un grado muy alto de compromiso
organizacional mientras que el 20,8% se ubica en un grado bajo, en cuanto a la variable
procrastinacion sefialo que el 21,2% realizaba dicha accién, por lo que infiere que parte

del personal docente tiene tendencia a aplazar las tareas.

Yunis (2018) en su estudio busco hallar el vinculo existente entre el compromiso
organizacional y la procrastinacion con la participacion de 145 docentes de colegios del
distrito de San Juan de Miraflores. Empled como instrumentos de evaluacion la escala
de compromiso organizacional de Meyer y Allen y el cuestionario de postergacion
activa y pasiva en el entorno laboral (IPAP). El disefio fue no experimental, descriptivo
— correlacional. El autor obtuvo como producto que hay una correlacion débil e inversa
entre las variables de estudio con un Rho=-0,227. Concluye que el 21,4% del personal
docente presenta un nivel bajo de compromiso organizacional, mostrando desanimo y
poco interés en su labor, mientras que el 11,7% presenta un grado alto de
procrastinacion laboral por lo que tienen mayor tendencia a postergar las tareas que se

les encomienden.

Soto (2017) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue hallar la relacion entre
procrastinacion laboral y el compromiso organizacional en docentes y administrativos
3



de colegios. Fue un trabajo de tipo descriptivo — correlacional, con una poblacion de
134 personas de ambos sexos; empled las escalas de procrastinacion activa y pasiva en
el entorno laboral (IPAP) y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen.
Asimismo, los resultados reportaron una correspondencia inversa y relevante entre
ambas variables (Rho=0,229). Del mismo modo, el 42,5% de la poblacion presentaba
un nivel alto de procrastinacion, mientras que el 8,2% estaba en un nivel muy bajo; por
otro lado, en cuanto a la variable compromiso organizacional el autor hallé que el 4,5%
se ubican en un grado alto a comparacion del 20,1% de la poblacion que se ubic6 en un
nivel muy bajo de compromiso con la organizacién. A modo de conclusion, el
investigador sostiene que existe un nexo inverso y estadisticamente relevante entre la

procrastinacion laboral y el compromiso organizacional.

Richard (2014) ejecut6 un estudio teniendo como proposito precisar la relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, su muestra fue conformada por
136 trabajadores tanto hombres como mujeres de una organizacién Retail, el disefio
empleado fue no experimental de corte transversal. Utilizé la escala de satisfaccién
laboral de Materan y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen; como
resultados se obtuvo que existe una relacion positiva (p<0.01) y relevante dentro de los

elementos de estudio.

Seguidamente, se presentan algunos aspectos teoricos sobre los elementos
investigados, sefialando que la procrastinacion es un acontecimiento que se observa
diariamente a lo largo de la vida, y viene siendo una dificultad en donde suele ser
aproximadamente habitual en determinadas etapas como la adolescencia, esto no quiere
decir que no se presentara en la etapa adulta. Entonces ¢qué es la procastinacion?, de
manera frecuente cuando nos atravesamos con quehaceres o labores que podrian ser
aburridas o requerir un esfuerzo extra, se cae ante la incitacién de aplazarlo para
después y de esta manera poder enfocarse en otras tareas que suelen ser en su mayoria
entretenidas y satisfactorias; a ello se denomina procrastinacién (Lozano y Bonora,
2015, p. 13).

Desde otra perspectiva, Knaus (2000) sefiala que la procrastinacion ocurre
cuando se pospone o retarda discernimiento alguno de las tareas mas privilegiadas, y
con esto darle poco valor alguno. A su vez, enfatiza que la postergacién contempla la
alternativa y decision de retrasar, reanudando con constancia esta decision, y de esta
forma cambiar la secuencia presentada. Es por ello, que no se puede acreditar que todos

4



los retrasos representen la tardanza ya que pueden unirse con multiples estrategias que
sean Utiles a la programacion de las tareas, por ello se encuentran casos en donde la
procrastinacion representa una dificultad, porque se transforma en una rutina o
costumbre negativa que va a perseverar a lo largo del tiempo, es resistente al cambio y

produce inquietud en el area emocional (Knaus, 2000, p. 155).

De acuerdo con el enfoque conductual, Skinner, plantea que los refuerzos
ocasionan que las conductas continden en la persona y con ello la continuidad de la

misma perdurara debido a las consecuencias (Schultz y Schultz, 2010).

Esta informacion, puede ser aplicada a la conducta de los procrastinadores,
puesto que, si estos obtienen algun tipo de beneficio al realizar dicha accion entonces la
conducta se mantendrd y continuara generando dificultades en el empleado y por ende

en la empresa (Carranza y Ramirez, 2013, p. 100).

Por otra parte, en el enfoque motivacional, Mcclelland postula que se da una
motivacion de logro, en la que los individuos buscan de muchas maneras llevar a cabo
diversos actos con la finalidad de alcanzar metas ante las diferentes condiciones que se
puedan dar; con ello la persona puede acoger una de las dos actitudes planteadas:
primero el optimismo en funcién a conseguir el éxito (motivacion interna) y la segunda
es apegarse al temor que pueda generar el fracaso; siendo esta ultima la que los lleva a
evitar circunstancias que se consideren negativas. Cuando el individuo estd motivado
por el temor al fracaso, optara por la realizacion de actos donde se obtendran beneficios
de manera facil, por lo que aquellos actos que impliquen mayor esfuerzo seran

postergados (Quant y Sanchez, 2012).

A su vez, el enfoque cognitivo se ha centrado en el pensar o sentir de los
individuos, puesto que ello posee un importante lugar en las creencias y actitudes que
puedan estos tener hacia si mismos y el mundo a su alrededor; de igual forma el entorno
influye sobre las emociones y el comportamiento; a pesar de ello se enfatiza al
pensamiento como factor trascendental. También, se considera que todo
comportamiento y emocion que se presente tendra relacion con los pensamientos que se

tengan de los diferentes sucesos que hayan acontecido (Natividad, 2014).

Wolters (como se citd en Carranza y Ramirez, 2013) expone que la
procrastinacion se presenta debido a una inadecuada interpretacion de la informacion

dada, por lo que se generan ideas de ser incapaz para las actividades o el temor de ser
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dejado de lado por los demas, asimismo comenta que los procrastinadores tienen en
cuenta los detalles que conllevan la conducta de dejar para después la tarea. Como
consecuencia, estos individuos tienden a generar pensamientos obsesivos relacionados
al temor de que llegue la fecha de entrega o que no sean capaces de realizar la tarea; con
todo ello se generaran pensamientos automaticos negativos los que guardan relacion con

la poca autoeficacia (Carranza y Ramirez, 2013).

Podemos apreciar que en las empresas puede existir un refuerzo que mantenga a
través del tiempo una conducta procrastinadora en el empleado; este incentivo puede ser
monetario o social, hechos que llevan a la persona a trabajar s6lo cuando se presenten
las recompensas, mas no por voluntad propia por lo que la conducta seguira
repitiéndose, asimismo, se encuentra ligada a la motivacion que puedan tener por
alcanzar un objetivo. En tanto, esta conducta genera en el individuo una serie de ideas
irracionales respecto a su capacidad y dudas sobre sus habilidades, lo cual lleva como

consecuencia el aplazamiento de las tareas con la finalidad de evitar el fracaso.

Hsin y Nam (2005) detallan que no podemos englobar todas las pautas
relacionadas con la procrastinacion, puesto que muchas de ellas pueden no ser de efecto
desfavorable en quienes la realizan, por ello se formularon dos tipos de postergadores:

los pasivos y los activos.

Los postergadores pasivos, se caracterizan por ser vacilantes en el sentido
tradicional. Intelectualmente, no tienen el deseo de procrastinar, sin embargo terminan
aplazando sus actividades por su escasa habilidad para decidir y ejecutar tareas
rapidamente.

Po su parte, los postergadores activos tienen capacidad para proceder en sus
acciones de forma precisa, se definen por laborar de manera oportuna bajo tension,
ademas de decidir en sus actividades, hasta llegar a ser capaces de interrumpir a
propdsito sus actuaciones para enfocarse en sus actividades que consideran

primordiales.

En la teoria planteada por Hsin y Nam (2005) indican que los postergadores
activos y pasivos evidencian desigualdad a medida conductual, cognitiva y emotiva, por
tanto, los comportamientos van a habitar unidos y agrupados a los términos de la

practica y la sensacién del tiempo, el dogma que se tenga en referencia a su



autoeficacia, su motivacion y tacticas de afrontamiento del estrés y sus resultados a

nivel personal.

A continuacion se presentan las diferencias en los postergadores tanto activos

como pasivos, a nivel conductual, cognitivo y afectivo:

La dimension afectiva, es la que engloba las percepciones y emociones que las
actividades producen en el subordinado. En este nivel los postergadores pasivos, cuando
es proxima la fecha de entregar dicha tarea, sienten mucha presion, su autoconfianza
disminuye y se agrandan las posibilidades de fallar, lo que induce a sentimientos de
culpa hasta llegar a la depresion. Por otra parte, los postergadores activos, rebuscan
trabajar bajo la presion, ya que cada vez que se encaran con actividades a ultima hora,
va generar que se sientan retados y esto los motiva con sensaciones que los va a

inmunizar contra el desanimo (Hsin y Nam, 2005).

En cuanto a la dimensidn cognitiva, esta reside en el establecimiento de ideas
que el individuo domina respecto de las actividades y sus habilidades con referencia a
esta. Para los postergadores activos, el sujeto en el nivel cognitivo, esta lucido de qué
estd postergando y del porqué lo hace, asimismo de que cuenta con cualidades y una
estrategia para desempefiar dicha actividad. Por otra parte los postergadores pasivos, no
organizan la accién de postergar, pero abandonan la ejecucion de la tarea y se le cruzan
inseguridades sobre su propia capacidad de concretar la actividad de manera dptima
(Hsin y Nam, 2005).

En la dimension conductual, se hace referencia sobre las maniobras que van a
englobar al sujeto antes y durante la realizacion de la actividad. Aquellos individuos que
posterguen la actividad de forma activa, se van a presentar perseverantes y capaces de
culminar la actividad en la ultima hora. Por su parte en la postergacion pasiva en el
nivel conductual se va a manifestar en la tentacion de huir y fracasar en la finalizacion

de las tareas.

Respecto a todo lo explorado, cabe aclarar que la procrastinacion es un efecto
multifacético que abarca los pensamientos (decision para poder procrastinar), emotivo
(favoritismo de laborar bajo presion del tiempo) y a nivel comportamental (culminacién
de la actividad en la fecha final) como también en los resultados fisicos y placenteros

con ellos. Es por estas desigualdades elementales que se ofrecié hallar diferentes



particularidades que abarcan para los procrastinadores pasivos Yy activos con el objetivo

de encontrar efectos que se diferencien entre ellos (Hsin y Nam, 2005, p. 247).

En sintesis, Hsin y Nam (2005) indican que los procrastinadores activos, son
individuos a los que le gusta trabajar bajo presion, ya que cuando es préximo a la fecha
limite de entrega se sienten retados y competitivos, teniendo como efecto sensaciones
que los vuelven invulnerables contra alguna sensacion de culpa o de malestar que
usualmente abarcan en los procrastinadores pasivos. Es por ello que los

procrastinadores pasivos son predispuestos a renunciar y no terminar la actividad.

Como complemento a lo detallado anteriormente, se sefiala que las
organizaciones vienen brindando una notable importancia a la permanencia de sus
colaboradores, para lo cual se requiere de un compromiso con la empresa, demostrando
lealtad, para asi generar un ambiente de trabajo en donde se priorice el componente

humano y exista un beneficio mutuo.

En ese sentido, es que durante afios se ha venido definiendo el constructo
compromiso organizacional; el cual es conceptualizado por MacNeil (1985) como un
pacto psiquico generado entre el componente humano y la empresa, pudiendo ser este
transaccional o relacional. Siendo transaccional puesto que se dara en un plazo breve y
dirigido a pautas materiales u econémicas; mientras que en cuanto a lo relacional esta

basado en una union estable acompafiada de un mutuo beneficio.

Sobre dicha variable se revisan algunos enfoques teéricos como el
multidimensional planteado por Meyer y Allen en 1993, donde establecen que el
compromiso organizacional es un ciclo mental que personifica el vinculo entre

empleado y la compafiia (Meyer y Allen, 1997).

Asimismo lo clasifican en tres dimensiones las cuales estan ligadas a si se

mantiene o no dentro de la organizacion:

Compromiso afectivo: vinculado con los sentimientos que pueda tener el
empleado con la organizacion, puesto que siente que pertenece a ese lugar. Muestra
mayor filiacion con los valores de la compafiia, ya que estos se pueden asemejar a los
propios; para demostrar dicho compromiso, el trabajador muestra pro actividad y
disfrute de sus labores, facilidad para colaborar y adaptacién a los cambios que se
puedan dar (Gonzéles y Guillén, 2008).



Compromiso de continuidad: se entiende como el vinculo que manifiesta el
empleado sobre los beneficios econdmicos que pueda percibir de parte de la
organizacion, es decir, su permanencia estd ligada al salario. En este tipo de
compromiso no existe identificacién con la empresa, por lo que la ejecucion de las
actividades seran pocas y hasta deficientes en algunos casos. Se estima mayor

absentismo y rotacion por parte de estos empleados (Gonzales y Guillén, 2008).

Compromiso normativo: en este compromiso, el trabajador se siente presionado
a continuar dentro de la compafiia, buscan hacer propios los valores y la mision de la
organizacion; el nexo que lo une a la empresa es racional, sin que interfieran los
sentimientos, existe fidelidad y busca cooperar al mejoramiento de los objetivos y la
misién de la organizacion (Gonzales y Guillén, 2008).

Algunos autores consideran que este tipo de compromiso estd mas asociado a la

parte ética de la persona (Penley y Gould, 1988).

Otros fundamentos tedricos, son los planteados por Becker (como se citd en
Hurtado, 2017) en la perspectiva del intercambio social, donde define que el
compromiso organizacional es un vinculo que existe entre la organizacion y el
empleado producto de que este realiz6 algunas inversiones que se fueron acumulando a
lo largo de su estancia en la organizacion y que estas pronto puedan dar fruto; sin
embargo, esto dependerd del precio que tengan que pagar para permanecer en la
empresa, ya que si este es muy alto entonces su compromiso disminuird. A partir de ello
se establece un compromiso por una union instrumental o un trueque entre la persona y

su entorno social; ello se vincula con el compromiso de continuidad antes descrito.

Desde esta perspectiva, se puede decir que el empleado ird acumulando
“inversiones”, ya sea mejorando su productividad, cumpliendo con las normas de la
empresa, entre otras, con la finalidad de en un futuro obtener algin beneficio, ya sea

econdémico o social (Hurtado, 2017).

Del mismo modo se puede inferir que existen multiples factores que se veran
implicados en la estadia del individuo en la empresa. Actualmente, una organizacion
busca motivar a sus trabajadores a través de diversos beneficios y con ello se puede
apreciar que muchas veces no existiria un compromiso con la empresa si no se le
retribuye, por lo que la rotacion incrementa ya que no se logra fidelizar al empleado
(Gonzales y Guillén, 2008; Penley y Gould, 1988).



Es por ello, que uno de los trabajos del psicélogo en el area organizacional se
enfoca en lograr una motivacion intrinseca y vincular al trabajador con la empresa para
que su desempefio y estadia en la organizacion sea fructifera y productiva para ambas

partes. De esta manera se planted la siguiente pregunta:

¢Cual es la relacion entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral

en trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres, 2019?

Sobre ello, se han planteado aspectos que han justificado el desarrollo de esta
investigacion, entre los que se destaca su relevancia metodoldgica ya que se ha hecho
uso de una sucesion de herramientas y estrategias; asi como dos escalas adecuadamente
validadas, confiables y acondicionados a los habitantes peruanos, y con ello se busco
entregar ademas algunos elementos congruentes y consistentes para proponer las

estrategias operativas y metodoldgicas en la psicologia organizacional.

A su vez, este estudio adquiere contribucién tet6rica y continuidad de
investigaciones previas, las cuales buscaban hallar la relacion existente entre la variable
procrastinacion laboral y la variable compromiso organizacional; siendo un aporte al
estudio del fendmeno procrastinacion en el area laboral, ya que esta se vino estudiando

y dando mayor importancia en las areas de psicologia educativa y clinica.

En el ambito aplicativo, se debe destacar que dentro del contexto en el que se
analiza el tema procrastinacion y compromiso laboral, los beneficios para las empresas
del distrito de San Martin De Porres seran provechosos ya que a través del andlisis de
los resultados se podran exponer estrategias de intervencion para incrementar el

desempefio dentro del trabajo para los empleados y la organizacion.

A medida que se realizd esta investigacion, se pudo apreciar que existen escasas
investigaciones con estas dos variables ademéas de que en la variable procrastinacion
dentro del area laboral se encontraron de dos a tres investigaciones a nivel nacional y a
nivel internacional no se encontrd resultado alguno, siendo escasa en la investigacion
organizacional, es por ello, se podria considerar este estudio como uno de los pionero
para que de esta manera se pueda usar como antecedentes en futuras investigaciones de
esta linea y poder contribuir con el rendimiento y la estadia de los empleados dentro de

su empresa, generando beneficios a nivel organizacional.
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Asi también, esta investigacion brinda impacto social, pues atiende a un grupo
organizacional, el cual se ve directamente involucrado con el accionar de sus
colaboradores pues las consecuencias de postergar actividades generan repercusiones
directas en la economia y productividad de la organizacion; asimismo, permite conocer
la importancia del compromiso organizacional, el cual genera implicancias en el sentido
se comodidad y pertenencia que un individuo busca al integrarse a alguna organizacion,
en tanto la evaluacion de la relacion entre elementos como la procrastinacion laboral y
compromiso organizacional, generan notables implicancias a nivel organizacional y

también en una perspectiva individual.

Los aspectos revisados, facilitaron el planteamiento de la hipotesis general,
donde se afirma que existe una relacion inversa y significativa entre compromiso
organizacional y procrastinacion laboral en trabajadores municipales del distrito de San
Martin de Porres, 2019. Asimismo, se plantearon hipdtesis especificas; existe una
correlacion inversa y significativa entre compromiso organizacional y las dimensiones
de procrastinacion laboral; existe una relacion inversa y significativa entre

procrastinacion laboral y las dimensiones de compromiso organizacional.

Finalmente, se formulé como objetivo general: determinar la relacion entre
compromiso organizacional y procrastinacion laboral en trabajadores municipales del
distrito de San Martin de Porres, 2019. Y los siguientes objetivos especificos: describir
los niveles de compromiso organizacional, describir los niveles de procrastinacion
laboral, describir los niveles de compromiso organizacional, segln sexo; describir los
niveles de procrastinacion laboral, segin sexo; establecer la relacion entre compromiso
organizacional y las dimensiones de procrastinacion laboral; y establecer la relacién

entre procrastinacion laboral y las dimensiones de compromiso organizacional.

11



Il. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Disefio

La actual investigacién emple6 como disefio de investigacion el no experimental, puesto
que no hubo manipulacién de variables, debido a que se estudiaron los fendmenos en su

entorno habitual; asimismo es de corte transversal ya que los datos que se reunieron

fueron tomados en un instante dado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Tipo

Este estudio fue de tipo descriptivo correlacional; dado que busco identificar
concordancias entre dos elementos (compromiso organizacional y procrastinacion
laboral), asi también describir dichos elementos de manera individual (Naupas, Mejia,

Novoa y Villagbmez, 2014).

El esquema se denota:

VDe——§%

Oy
Esquema del disefio de investigacion
Donde:
M= muestra de estudio
OX= compromiso organizacional

OY= procrastinacion laboral

R= correlacion
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Nivel

El estudio actual fue de nivel basico; ya que se usaron diferentes teorias cientificas que
existen hasta la actualidad en base al problema de investigacion, para luego generar el
marco teodrico y formular las hipdtesis, las que fueron corroboradas y permitieron
generar conclusiones cientificas (Valderrama 2013, p 164).

Enfoque

El enfoque al que pertenece esta investigacion fue el cuantitativo, porque presenta
evidencias basadas en datos cuantificables y/o medidas numéricas, que facilitaron el

analisis estadistico, y una serie de procesos (Hernandez, et al. 2014).

2.2. Operacionalizacion de variables

2.2.1. Compromiso organizacional

Definicion conceptual

Es una fase mental que personifica el vinculo entre empleado y empresa (Meyer y Allen,
1997).

Definicion operacional

Las puntuaciones obtenidas a través de la escala de Meyer y Allen que buscan estimar el

nivel de compromiso organizacional presente en términos de medicion cuantitativa.
Dimensiones
e Compromiso afectivo
items: 6, 9, 12, 14, 15, 18.
e Compromiso de continuidad
items: 1, 3, 4,5, 16, 17.
e Compromiso normativo

Items: 2, 7, 8, 10, 11, 13.
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Indicadores de la variable

e Deseo
e Necesidad
e Deber

Escala de medicion
e Ordinal.

2.2.2. Procrastinacion laboral

Definicion conceptual

Es un hecho de retardar tareas o situaciones que se deben realizar, reemplazandolas por

otras situaciones secundarias 0 mas placenteras. (Lozano y Bonora, 2015, p. 59).
Definicion operacional

Las puntuaciones que seran obtenidas a través del inventario de Parisi y Paredes
buscaran estimar el nivel de postergacion laboral presentes en términos de medicion

cuantitativas.
Dimensiones
e Postergacion activa
items: 2, 12, 13, 15, 17, 18, 19, 22, 23, 25, 26, 27.
e Postergacion pasiva
ftems: 1, 3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 14, 16, 20, 21, 24, 28.
Indicadores de la variable
e Trabajo bajo presion
e Motivacion

e Desafio
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e Presion

e Desconfianza

e Culpa

e Depresion
Escala de medicion
e Ordinal.

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion

La poblacion, hace referencia a un grupo de personas que presentan caracteristicas
similares entre si (Hernandez, et. al. 2014). En el presente estudio la poblacién estuvo
constituida por 1365 trabajadores contratados de la Municipalidad de San Martin de

Porres.

2.3.2. Muestra

Esta hace referencia a un sub grupo representativo de la poblacion. (Hernandez, et. al.
2014). En esta investigacion la muestra estuvo conformada por 300 trabajadores

contratados de la Municipalidad de San Martin de Porres, 2019.

El tamafio de la muestra se calculé con la férmula presentada a continuacion:

_ Nz*p(1-p)
T W -Dez+7%p(1-p)
1365(1.96)2(0.5)(0.5)

" 7 0,052(2946 — 1) + (1.96)2(05)(0.5)

13104
=437

n = 299.862 = 300
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2.3.3. Muestreo

El muestreo empleado en la presente investigacion fue probabilistico, puesto que el total
de sujetos de la poblacion tienen la misma opcion de ser elegidos como parte de la

muestra. Asimismo es de tipo estratificado proporcional.
Tabla 1

Distribucién de la muestra

Estratos Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Hombre 115 38,3% 38,3%
Mujer 185 61,7% 100,0%
Total 300 100,0% 100,0%

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confidencialidad

2.4.1. Técnicas

La recaudacion de los datos en la presente investigacion se realizd a través de las
encuestas, de donde se obtuvieron datos de diversas personas para posteriormente ser
procesados. Las encuestan estuvieron conformadas por listados de preguntas dirigidas a
trabajadores, siendo las respuestas de estos relevantes para el estudio (Cook y Reichardt,
2004).

2.4.2. Instrumentos
2.4.2.1. Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
Ficha técnica

Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen

Nombre:

Autor (afo):

Adaptacién peruana:

Aplicacion:
Edad de aplicacion:

Objetivos:

Meyer y Allen, 1997
Argomedo, 2013.
Individual y colectiva

17 afos a mas

Conocer el tipo de compromiso que presentan los empleados
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de la organizacion

Compromiso afectivo, Compromiso de continuidad y

Dimensiones:
Compromiso normativo.
Tiempo: 10 a 15 min aproximadamente
Protocolo de aplicacién
Materiales: Léapiz

Borrador

Calificacion e interpretacion: Permite obtener una puntuacion general, hallada en
funcion a una escala tipo Likert que oscila de 1 a 7 puntos (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), no obstante la prueba cuenta con items inversos (1, 3, 10,
14, 15 y 18), a su vez el instrumento permite la sumatoria de puntajes por dimensiones
(afectivo, de continuidad y normativo). Para la interpretacion de los puntajes se
establecieron baremos tentativos de acuerdo con el andlisis de un estudio piloto aplicado

a 50 sujetos.
Validez y confiabilidad:

Arciniega y Gonzalez (2006) validaron la prueba empleando la versién de 18 items,
para lo cual dispuso la validez mediante el analisis factorial exploratorio teniendo como
resolucion la aceptacion de las 3 dimensiones. Los indices de consistencia interna que
hallaron fueron de .79 para compromiso afectivo, .77 para compromiso continuo y .72
para compromiso normativo. En conclusion dichos autores comprobaron la consistencia
de la prueba. En el contexto nacional, Argomedo (2013) validé dicho instrumento a
través de un analisis de contenido en trabajadores civiles de una institucion militar de
Lima. El juicio de expertos corrobor6 que se trataba de una prueba valida, ademas, la
prueba binomial, resulto significativa (p <0.01). En cuanto a la confiabilidad, la estimé
mediante consistencia interna, empleando el estadistico de Alfa de Cronbach, el cual
alcanzo un indice de 0.822, demostrando asi que el instrumento adquiere alta

consistencia interna.
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Igualmente, para la presente investigacion se obtuvo la validez y confiabilidad por
medio de la realizacion de una prueba piloto, aplicada a una muestra de 50 personas con
caracteristicas similares a la poblacién de estudio. Se empled la validez de contenido, a
través del criterio de expertos quienes aseveraron que se trata de una prueba que cuenta
con claridad, pertenencia y relevancia, a su vez cuenta con validez de constructo a
través de la correlacion item-test, las cuales reflejaron items estadisticamente

significativos que determinaron la validez del instrumento.

Por otro lado, para obtener la fiabilidad se empled el método de consistencia interna
con un resultado adecuado (alfa de Cronbach .70), donde podemos apreciar que la
escala es confiable y mide el constructo que pretende medir. Ahora bien, en cuanto a las
tres dimensiones, tenemos la afectiva con 6 items los cuales fueron analizados por
consistencia interna obteniendo un alfa de .70 considerandose adecuado, mientras que
en la dimension de continuidad se obtiene un alfa de .70 y en la dimension normativa un

alfa de 0.678 considerandose ambas adecuadas.
2.4.2.2. Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP)
Ficha técnica

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

Nombre:

Autora (afio): Parisi y Paredes, 2007
Adaptacion peruana:  Galvan, 2018.
Aplicacion: Individual y colectiva
Edad de aplicacion: 18 afios a mas

Determinar el nivel de postergacion activa y pasiva de los

Objetivos: _
trabajadores
Dimensiones: Postergacion Activa y Postergacion Pasiva
Tiempo: 10 a 20 min aproximadamente
Protocolo de aplicacién
Materiales:

Lapiz
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Calificacion e interpretacion: La escala cuenta con un puntaje general que responde a
una escala tipo Likert que oscila de 1 a 5 puntos (5= Totalmente desacuerdo, 4=
Desacuerdo, 3 = Indiferente, 2= De acuerdo y 1= Totalmente de acuerdo). A su vez, se
puede determinar los puntajes por dimensiones (postergacion pasiva y activa),
adicionalmente cuenta con items inversos: 3 y 8. Para la interpretacion de los puntajes
se establecieron baremos tentativos de acuerdo con el analisis de un estudio piloto

aplicado a 50 sujetos.
Validez y confiabilidad:

Parasi y Paredes (2007) concluyen que a través del analisis factorial realizado a la
escala, en la dimension postergacion pasiva presenta indices de confiabilidad elevados
(Alfa .87), mientras que la dimensién de postergacion activa manifestd indices de (Alfa
.84), con lo cual se dio como desenlace que el cuestionario cuenta con consistencia

interna alta.

En el sector nacional, Galvan (2018) realizo la validez de dicho instrumento a través de
la relacién de la prueba con otra de orientacién temporal, determinando validez de
criterio, donde concluyen que los evaluados con postergacion pasiva tienen una
correlacién positiva con la orientacién hacia el pasado y negativa con la orientacion al
futuro. Mientras que los individuos con postergacion activa tienen una correlacion
positiva con la orientacion hacia el futuro y moderada con la orientacién al pasado.
Respecto a la confiabilidad el investigador sefialé que la dimension Postergacion Pasiva
cuenta con alta consistencia interna (a=0,877) al igual que la postergacion Activa (o =

0,840), determinados con el estadistico alfa de cronbach.

Del mismo modo, para la presente investigacion se obtuvo la validez y confiabilidad a
través de la realizacion de una prueba piloto, aplicada a 50 personas con cualidades
parecidas a la poblacion de estudio. Se empled la validez de contenido y constructo
mediante la correlacion item-test, hallando en estas ultimas, correlaciones significativas
que determinan la validez del instrumento, a su vez los expertos determinaron que la

prueba cuenta con pertenencia, relevanciay claridad.

Por otra parte, para obtener la fiabilidad se empled el método de consistencia interna
con un resultado adecuado (alfa de Cronbach .71), donde podemos apreciar que la

escala es confiable y mide el constructo que pretende medir. Ahora bien, la dimensién
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activa con un total de 12 items tuvo una alfa de .77 considerandose adecuado para su

uso, de igual forma la dimensidn pasiva obtuvo un alfa adecuada de .70 en sus 16 items.

2.5. Procedimiento

La gestion de recoleccién de datos se efectud teniendo como primer paso el solicitar en
la escuela profesional de psicologia una solicitud de permiso dirigida a la municipalidad
de San Martin de Porres, donde se detallaron datos relevantes de la investigacion a fin
de que esta entidad autorice la aplicacion de ambos instrumentos de medicién usados en
el presente estudio; posterior a ello se presentd la solicitud a la municipalidad a través
de mesa de partes y se esperd el tiempo prudente para la respuesta a dicho pedido.
Luego de ello se realiz6 la aplicacion de las escalas a los trabajadores municipales en

dias diferentes dependiendo de la disponibilidad de los mismos.

2.6. Método de analisis de datos

Los datos que se recolectaron durante la ejecucion de la presente investigacion fueron
analizados a través del programa estadistico SPSS 25, donde se empleé la estadistica
descriptiva segun correspondiera. Del mismo modo, los resultados que se obtuvieron
son presentados mediante tablas, donde se mostraron porcentajes, frecuencia, media,

desviacion estandar, tablas de contingencia, segun se requirio.

En cuanto al analisis psicométrico aplicado al estudio piloto, se hizo uso de los
estadisticos r de Pearson para la validez item tests, V de Aiken para la validez de
contenido, percentiles para el establecimiento de baremos y alfa de cronbach para la
confiabilidad.

Se empled la estadistica inferencial para la comprobacién de las hipétesis planteadas
anteriormente, con lo que se tuvo en cuenta el analisis de los datos utilizando la prueba
no paramétrica Rho de Spearman, ya que se comprobd que la distribucién de los datos
no se ajusta a la normalidad, segun el estadistico Kolmogorov Smirnov (Cortada de
Kohan, Macbeth, y L6pez, 2008).

2.7. Aspectos éticos

En el presente estudio se estimaron aspectos éticos propiamente dichos como son el
respeto por la autoria de trabajos previos, con lo cual para su uso se realizaron las citas

bibliograficas correspondientes, evitando asi la copia y/o plagio.
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Por otra parte, respecto a la recoleccion de datos se hizo saber a cada participante sobre
los objetivos y la confidencialidad de los datos brindados mediante el consentimiento
informado, el cual fue anexado a los cuestionarios que se utilizaron. De igual manera se
informd que los resultados obtenidos con la investigacion estaran disponibles para la

organizacion y los evaluados segun consideren necesario.

La Asociacion Americana de Psicologia (APA, 2010) manifiesta estandares éticos en
relacion a la exposicion de informacion cientifica, esto incluye a los que son participe
de alguna investigacion médica. La finalidad de estos analisis es la de entender las
causas, evolucion y consecuencias de las enfermedades y en base a ello poder mejorar la
calidad de vida de los seres humanos, logrando obtener medidas de prevencion y
terapéuticas, aun asi este tenga sus riesgos y precios, no obstante se toman precauciones
en la privacidad de los individuos que son participes en el estudio teniendo su
confidencialidad, e informandoles sobre los fines de la investigacion. Todo esto con el

fin de salvaguardar la seguridad de las personas y contribuir en su desarrollo.

Los principios éticos poseen como finalidad salvaguardar los derechos de individuos
participantes en procesos de investigacion. En 1979, se completan los principios
introducidos por Beauchamp y Childress; los cuales son: Principio de autonomia:
referido a respetar los valores y las opciones que tiene la persona, asimismo en ella se
incluye la regla del consentimiento informado con el que el individuo es libre de decidir
su participacion en procesos de experimentacion. Principio de beneficencia: deber de
llevar a cabo el bien en el individuo. Lo cual busca hacer un aporte la humanidad sin
hacer un dafio a la misma. Principio de no maleficencia: referido al respeto y la
seguridad de la persona y consecutivamente es mas importante ante los procedimientos
técnico-cientificos. Principio de justicia: estd ligado a distribuir los beneficios y el

bienestar de manera equitativa tanto para el individuo como para la experimentacion.
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I1l. RESULTADOS
Andlisis descriptivo

Tabla 2

Prueba de ajuste a la normalidad de Kolmogorov — Smirnov de compromiso

organizacional y procrastinacién laboral

Variables Estadistico Sig. gl
Compromiso organizacional 232 .000 300
Procrastinacion laboral 201 .000 300

Nota: p <.05: No existe normalidad en la distribucién de puntajes de las variables.

En la tabla 2 se observa que los datos obtenidos en la prueba de normalidad para ambas
variables es menor a 0,05 por lo que las escalas presentan una distribucion que no se
ajusta a la normalidad, haciendo recomendable emplear el estadistico no paramétrico

Rho de Spearman.
Tabla 3

Niveles de compromiso organizacional en trabajadores municipales del distrito de San

Martin de Porres

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 62 20.7%
Promedio 21 7%
Bajo 217 72.3%
Total 300 100%

En cuanto al nivel predominante de compromiso organizacional en la muestra de
trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres, apreciamos segun lo
indicado en la tabla 3, que el 72.3% de los encuestados se ubican en un nivel bajo de
compromiso organizacional, seguidos por el 20.7% que corresponde al nivel alto. Es
importante recalcar que tan solo el 7% presenta un nivel promedio de compromiso

organizacional.
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Tabla 4

Niveles de procrastinacion laboral en trabajadores municipales del distrito de San

Martin de Porres

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 263 87.7%
Medio 25 8.3%
Alto 12 4%
Total 300 100%

El nivel de procrastinacién laboral predominante es “bajo”, representado por el 87.7%
del total de la muestra, seguido por el nivel “medio” con 8.3%, mientras que solo el 4%

de los encuestados se ubican en un nivel alto de procrastinacion laboral.
Tabla 5

Niveles de compromiso organizacional en trabajadores municipales del distrito de San
Martin de Porres, seglin sexo

Sexo
Hombre Mujer Total
Frecuencia 20 42 62
Alto )
Porcentaje 17.4% 22.7% 20.7%
Compromiso oromedio Frecuencia 10 11 21
organizacional Porcentaje 8.7% 5.9% 7%
_ Frecuencia 85 132 217
Ba0  porcentaje  73.9% 71.4% 72.3%
Recuento 115 185 300
0
Total Yodentrode 45 o 100.0% 100.0%

Sexo

En la tabla 5 se observa que en hombres y mujeres predomina el nivel bajo con 73.9% y
71.4% respectivamente, a su vez se encontré que existe mayor proporcién de nivel alto
de compromiso organizacional en mujeres con 22.7%, mientras que en hombres el alto

compromiso organizacional se dio en el 17.4%.
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Tabla 6

Niveles de procrastinacion laboral en trabajadores municipales del distrito de San

Martin de Porres, segin sexo

Sexo
Hombre Mujer Total
_ Frecuencia 100 163 263
Ba0 porcentaje 87% 88.1% 87.7%
Procrastinacion Medio Frecuencia 10 15 25
laboral Porcentaje 8.7% 8.1% 8.3%
Frecuencia 5 7 12
Alto )
Porcentaje 4.3% 3.8% 4%
Recuento 115 185 300
0
Total Yodentrode 45 100.0% 100.0%

Sexo

En la tabla 6 se observa que en hombres y mujeres predomina el nivel bajo con 87% y
88.1% respectivamente, a su vez se encontrd que existe mayor proporcion de nivel alto
de procrastinacion laboral en hombres con 4.3%, mientras que en mujeres la alta

procrastinacion laboral se dio en el 3.8%.
Andlisis inferencial
Tabla 7

Relacion entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral en trabajadores

municipales del distrito de San Martin de Porres

Estadisticos Procrastinacion laboral
Rho -230"
Compromiso .
organizacional Sig. .000
N 300

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aprecia en la tabla 7 que existe una correlacion estadisticamente significativa

(p<0.01) entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral, la cual es de nivel
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pequefio (rho -,230**), segln Cohen (1988) ademas, es inversa, de modo que a mayor
compromiso organizacional menor sera la procrastinacion en los trabajadores

municipales, de tal forma se acepta la hipotesis general de la investigacion.
Tabla 8

Relacion entre compromiso organizacional y las dimensiones de procrastinacion

laboral en trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres

Procrastinacion laboral

Estadisticos Postergacion Activa Postergacion Pasiva
Rho -,258" -,206"™
Compromiso
organizacional P .000 .000
N 300 300

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8 se observa que existe correlacion estadisticamente significativa (p<0.01)
entre el compromiso organizacional y las dimensiones de la procrastinacion laboral:
postergacion activa (rho -,258**) y postergacion pasiva (rho -,206**), en ambos casos
se aprecian niveles pequefios de correlacion segun Cohen (1988) y de tipo inversa, es
decir un fuerte compromiso organizacional, indicara baja presencia de postergacién
activa y pasiva en los encuestados, de tal forma se acepta la primer hipotesis especifica

de la investigacion.
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Tabla 9

Relacion entre procrastinacion laboral y las dimensiones de compromiso

organizacional en trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres

Compromiso organizacional

Estadisticos Compromiso ~ Compromiso de ~ Compromiso

afectivo continuidad normativo
Rho 245" -178™ -237"
Procrastinacion
laboral P .000 .002 .000
N 300 300 300

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se logra apreciar en la tabla 9 que existe una correlacién estadisticamente significativa
(p<0.01) entre la variable procrastinacion laboral y las dimensiones del compromiso
organizacional: afectivo (rho -,245**), de continuidad (rho -,178**) y normativo (rho -
,237**), en todos los casos se obtienen niveles pequefios de correlacion segun Cohen
(1988) ademas es de tipo inversa, es decir la elevada procrastinacion laboral, indicara
bajo compromiso afectivo, de continuidad y normativo en los participantes de la

investigacion, de tal forma se acepta la segunda hipétesis especifica del estudio.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion se establece entorno al estudio de dos elementos
trascendentales en el &mbito organizacional: compromiso organizacional y
procrastinacion laboral, bajo esa linea se plante6 determinar la relacion entre las
variables sefialadas, para tal finalidad se hizo participes a 300 trabajadores municipales
del distrito de San Martin de Porres, obteniendo como resultado que existe relacion
estadisticamente significativa (p<0.01) e inversa entre los elementos en cuestion, tal
hallazgo hace referencia entonces a que si existe mayor compromiso organizacional en

los trabajadores encuestados, menor sera la procrastinacion laboral.

Los resultados en mencion se avalan en el estudio hecho por Soto (2017) quien en
contexto nacional concluye que existe relacion entre procrastinacion laboral y
compromiso organizacional en docentes y administrativos de colegios ubicados en la

provincia constitucional del Callao.

Del mismo modo, la investigacion hecha por Galvan (2018) refuerza estos hallazgos,
pues tal autor reportdé que existe una relacion inversa y significativa entre
procrastinacion laboral y compromiso organizacional, exponiendo que a mayor nivel de
procrastinacion, menor serd el nivel de compromiso organizacional en docentes de

Cariete.

Asi también, Yunis (2018) en el distrito de San Juan de Miraflores encontro un vinculo
correlacional entre el compromiso organizacional y la procrastinacion en 145 docentes,
aseverando que los colaboradores con una elevada inclinacion a postergar las tareas
que se les encomienden, tienden a ser menos comprometidos con la institucion donde

laboran.

En lineas generales, existen también fundamentos tedricos que refuerzan la relacion
hallada entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral, pues como expone
Wolters (como se cité en Carranza y Ramirez, 2013) la procrastinacion se presenta
debido a una inadecuada interpretacion de la informacion dada, por lo que se generan
ideas de ser incapaz para las actividades o el temor de ser dejado de lado por los demas,
lo cual produce consecuencias negativas en el individuo y el contexto en el que se

realiza la conducta, viéndose perjudicado el nexo de compromiso con la organizacion..
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En el sentido opuesto el no forjar un vinculo saludable y confortable entre el
colaborador y la organizacién, generara un desapego con la misma, el cual recaerd en la

procrastinacion, viéndose perjudicada la productividad empresarial.

En tanto, lo expuesto permite colegir sobre el planteamiento general de este estudio que
cuanto mayor sea el compromiso con la organizacion, menores seran los niveles de
procrastinacion en los evaluados, estableciendo el compromiso organizacional como un
factor a potenciar en toda empresa, para evitar las bajas en la productividad y elementos
adversos que puedan afectar directamente al colaborador, pues un accionar
procrastinador no solo perjudica a la organizacién sino al propio individuo, viéndose

afectado a nivel emocional, hecho que incide negativamente en su salud psicologica.

Continuando con el analisis de hallazgos, se plantearon objetivos especificos, siendo el
primero de ellos, describir el compromiso organizacional, el cual se evidencid
predominante en el nivel bajo para el 72.3% de los trabajadores municipales del distrito
de San Martin de Porres, seguidos por el 20.7% que corresponde al nivel alto y un 7%
que representa un nivel promedio de compromiso organizacional. Lo referido indica que
la mayoria de trabajadores evaluados posee un deficiente vinculo frente a su
organizacion, acciones que pueden generar implicancias negativas en la empresa y en el
bienestar del colaborador (Hurtado, 2017).

Los datos descritos son similares a lo mencionado por Galvan (2018) quien concluyo
que tan solo el 20,8% de docentes de instituciones educativas de Cafete que evaluo
presentaban un nivel muy alto de compromiso organizacional, valores similares a los
publicados por Yunis (2018) quien reportd que tan solo el 36.6% del personal docente
que evalud presentaba un nivel promedio de compromiso organizacional, mientras que
existia un 21.4% de docentes con bajo compromiso organizacional. Estas evidencias
sustentarian que el fomento del compromiso organizacional en las empresas se presenta
como una problematica latente, debido a la notable presencia de proporciones bajas en
dicha variable, ahora es importante remarcar que en el presente estudio el nivel
proporcional en la categoria “bajo” fue mayor a lo encontrado en los estudios
antecedentes, variaciones que pueden sustentarse en funcion a que se trata de grupos
muéstrales con diferente rol laboral, pues si bien en la mayoria de casos cumplen con

labores administrativas, el desarrollo de roles y tareas es distinto.
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Seguidamente, se efectud el andlisis del segundo objetivo descriptivo, el cual consistio
en identificar los niveles de procrastinacion laboral en trabajadores municipales del
distrito de San Martin de Porres, encontrando que el nivel predominante es el bajo,
representado por el 87,7% del total de la muestra, seguido por el nivel medio con 8.3%,
mientras que solo el 4% de los encuestados se ubican en un nivel alto de procrastinacion
laboral. Estos resultados indican que mas de la mitad de trabajadores evaluados
presentan baja decision de poder procrastinar, es decir, no suelen posponer o retardar las
tareas asignadas, aplicando un valor importante al cumplimiento sisteméatico de

actividades asignadas (Knaus, 2000).

Referente a lo expuesto, Soto (2017) se opone a lo evidenciado, pues tal investigador
hall6 que un 42,5% de trabajadores docentes de Lima presentaba un nivel alto de
procrastinacion, mientras que tan solo el 8,2% estaba en un nivel muy bajo, estos datos
sefialan evidencias de que existen sectores organizacionales donde la procrastinacion
laboral se instaura como una problematica vigente, esta situacion es similar en el estudio
de Galvan (2018) quien observo que el 21,2% del personal docente de Cariete, posee
tendencia a aplazar las tareas puesto que se ubican en un nivel alto de procrastinacion
laboral, sobre estas evidencias, cabe sefialar que si bien en esta investigacion
predominan niveles bajos de procrastinacion, existe un importante grupo conformado
por el 4% de los participantes que suelen aplazar, retardar tareas o situaciones que se
deben realizar, sustituyéndolas por otras situaciones secundarias 0 mas placenteras.

(Lozano y Bonora, 2015).

Adicionalmente, se describi6 como tercer objetivo especifico el compromiso
organizacional, segun sexo hallando que en hombres y mujeres predomina el nivel bajo
con 73.9% y 71.4% respectivamente, a su vez se encontr6 que existe mayor proporcion
de nivel alto de compromiso organizacional en mujeres con 22.7%, mientras que en
hombres el alto compromiso organizacional se dio en el 17.4%. Tales datos reflejan que
las mujeres evaluadas tienden a experimentar en mayor proporcion vinculacién con la
empresa frente al grupo conformado por hombres, es decir las mujeres suelen establecer
lazos de conexion y vinculos mas répidos, tal y como afirman Meyer y Allen (1997)
quienes sostienen que el compromiso organizacional se basa en un ciclo mental que

personifica el vinculo entre empleado y la compafiia.

Sobre la procrastinacion laboral, es importante sefialar que fue descrita en funcion al
sexo, en el cuarto objetivo especifico, encontrando que en trabajadores municipales
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hombres y mujeres predomina el nivel bajo con 87% y 88.1% respectivamente, a su vez
se hall6 que existe mayor proporcién de nivel alto de procrastinacion laboral en
hombres con 4.3%, mientras que en mujeres la alta procrastinacion laboral se dio en el
3.8%. Estos datos permiten apreciar que se requiere poner énfasis en potenciar recursos
que contrarresten la procrastinacion laboral en hombres, pues en ellos se presentd mayor
proporcidn que en mujeres. Sobre este hallazgo, algunos postulados tedricos como el de
Wolters (como se citd en Carranza y Ramirez, 2013) afirman que suelen ser los varones
quienes procrastinan en mayor medida, pues se presentan méas vulnerables frente a la
falla y por temor a la misma suelen aplazar la entrega de tareas, en tanto, la
procrastinacion se manifiesta debido a una inadecuada interpretacion cognitiva, por lo
que se generan ideas de incapacidad y/o temor frente a la desaprobacién, ocasionando
pensamientos obsesivos e irracionales relacionados al temor de que llegue la fecha de
entrega o que no sean capaces de realizar la tarea.

Otro importante hallazgo, fue el descrito en el quinto objetivo especifico, el cual estuvo
destinado a establecer la relacion entre compromiso organizacional y las dimensiones de
la procrastinacion laboral, hallando que en efecto el compromiso organizacional guarda
relacion estadisticamente significativa (p<0.01) con la postergacion activa Yy
postergacion pasiva, reflejando un tipo de relacion inversa, hallazgo que permite sefialar
que un fuerte compromiso organizacional, indicara baja presencia de postergacion

activa y pasiva en los participantes de la investigacion.

El hallazgo expuesto se respalda en la investigacion de Yunis (2018) quien concluye
que a mayor identificacion y lealtad en personal docente es decir compromiso
organizacional, menor serd la postergacion activa y pasiva en dichos colaboradores.
Estas evidencias permiten extrapolar que en trabajadores municipales de San Martin de
Porres, el compromiso organizacional se presenta como un factor de proteccion frente a
conductas de postergacion de actividades laborales, ya sea por el sentimiento de
competencia y reto instaurado al presentar trabajos en Gltimo momento (postergadores
activos) o por presentar una escasa habilidad para decidir y ejecutar tareas rapidamente
(postergadores pasivos) (Hsin y Namm, 2005).

Por otro lado, el sexto objetivo especifico, permitié conocer que existe relacion
estadisticamente significativa (p<0.01) entre procrastinacién laboral y las dimensiones:
afectivo, de continuidad y normativo del compromiso organizacional, representando una
correlacion inversa, es decir, la elevada procrastinacion laboral, indicara bajo
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compromiso afectivo, de continuidad y normativo en trabajadores municipales de San

Martin de Porres.

Este resultado, se refuerza parcialmente en el estudio de Galvan (2018) quien al evaluar
personal docente concluye que cuanto mayor es el compromiso afectivo y de
continuidad, menor serd la tendencia a aplazar las tareas laborales. Cabe precisar que en
dicho estudio el investigador no encontro relacion entre el compromiso normativo y la
procrastinacion laboral, esta variacion respecto a la presente investigacion donde si se
hallo tal evidencia puede darse debido a los diferentes grupos muestrales manejados y
los disimiles sectores contextuales de donde provienen los participantes, pues el estudio
antecedente fue trabajado fuera de Lima Metropolitana, mientras la presente
investigacion se trabajo en el distrito de San Martin de Porres, aunado a ello, es
importante sefialar que las politicas organizacionales suelen variar de una empresa a

otra.

En tanto, se logra afirmar que en trabajadores municipales de San Martin de Porres que
logren generar vinculos de afecto con su organizacion, se sientan beneficiados a nivel
econdémico y tomen como suyos los valores y la mision de la organizacion, poseeran
menor tendencia a procrastinar, viéndose reflejado los tres tipos de compromiso
(afectivo, de continuidad y normativo) como elementos protectores para fidelizar al

colaborador con la organizacion y evitar la postergacion de tareas.

Finalmente, es importa concretar que el desarrollo general de este trabajo presento
también ciertas limitaciones, pues fue dificultosa la busqueda de investigaciones
previas, ya que son escasos los trabajos nacionales e internacionales donde hayan
desarrollado en conjunto los elementos compromiso organizacional y procrastinacion
laboral, siendo este Gltimo trabajado con mayor énfasis en otras areas, ante ello se
entabla como sugerencia continuar con la realizacion de estudios sobre la
procrastinacion avocada méas al &mbito empresarial, dado que se han encontrado en esta
investigacion importantes hallazgos que serian trascendentales de comprobar en otros

sectores, y asi se genere un precedente para futuras investigaciones.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: el compromiso organizacional se relaciona de forma inversa con la
procrastinacion laboral, es decir, cuanto mayor sea el vinculo entre empleado y empresa,
menor seré el retardo de tareas o situaciones que se deben realizar en el contexto laboral

de trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres, 2019.

SEGUNDA: el compromiso organizacional en trabajadores municipales del distrito de
San Martin de Porres, predomina en el nivel bajo para el 72.3% de participantes, es
decir gran proporcion de participantes poseen dificultades para establecer vinculos

frente a su organizacion.

TERCERA: la procrastinacion laboral en trabajadores municipales del distrito de San
Martin de Porres, predomina en el nivel bajo, representado por el 87.7% del total de la
muestra, seguido por el nivel medio con 8.3%, mientras que solo el 4% de los
encuestados se ubican en un nivel alto de procrastinacion laboral, es decir, la mayoria de
los trabajadores evaluados presentan baja decision de poder procrastinar, es decir, no
suelen posponer o retardar las tareas asignadas, aplicando un valor importante al

cumplimiento sistematico de actividades asignadas.

CUARTA: en funcidon al sexo, el compromiso organizacional en hombres y mujeres
trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres predomina en el nivel bajo
con 73.9% y 71.4% respectivamente, a su vez se encontrd que existe mayor proporcion
de nivel alto de compromiso organizacional en mujeres con 22.7%, mientras que en

hombres el alto compromiso organizacional se dio en el 17.4%.

QUINTA: en funcion al sexo, la procrastinacién laboral en hombres y mujeres
trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres predomina en el nivel bajo
con 87% y 88.1% respectivamente, a su vez se encontrd que existe mayor proporcion de
nivel alto de procrastinacion laboral en hombres con 4.3%, mientras que en mujeres la

alta procrastinacion laboral se dio en el 3.8%.

SEXTA: el compromiso organizacional se relaciona de forma inversa con las
dimensiones postergacion activa y pasiva de la procrastinacion laboral, es decir, el
compromiso organizacional se presenta como un factor de proteccion frente a conductas
de postergacion de actividades laborales, ya sea por el sentimiento de competencia y

reto instaurado al presentar trabajos en ultimo momento (postergacion activa) o por
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presentar una escasa habilidad para decidir y ejecutar tareas rapidamente (postergacion

pasiva) en trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres, 2019.

SEPTIMA: la procrastinacion laboral se relaciona de forma inversa con las
dimensiones compromiso afectivo, normativo y de continuidad del compromiso
organizacional, es decir aquellos trabajadores municipales del distrito de San Martin de
Porres, 2019 que logren generar vinculos de afecto con su organizacion, se sientan
beneficiados a nivel economico y tomen como suyos los valores y la mision de la

organizacion, poseerdn menor tendencia a procrastinar.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda un estudio con una muestra mayor de tal manera, los datos
puedan generar diversos hallazgos y se realicen propuestas de objetivos

comparativos.

2. A modo de recomendacion se presentaran los resultados estadisticos en donde
observamos que un 4% presenta un nivel alto de procrastinacion para que asi se
puedan realizar talleres motivacionales en los trabajadores para asi fomentar el
compromiso con la organizacion y mejore su desempefio en la realizacion de sus

labores.

3. Respecto a las variables de estudio compromiso organizacional vy
procrastinacion laboral, se recomienda que se realicen futuras investigaciones
afiadiendo como una tercera variable la satisfaccion laboral, para conocer como

se sienten los trabajadores respecto a sus trabajos y la organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1
Matriz de consistencia

Autor: Hidalgo Chuquihuara, Jackelin Milagros

HIPOTESIS

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DISENO POBLACION INSTRUMENTOS
General General General Variables de estudio Poblacion: Inventario de
¢Cual es la relacion ~ Determinar la relacion entre compromiso organizacional y . o ) Disefio: Constituida ~ por ~ 1365 postergacion Activa y
entre compromiso  procrastinacién laboral en trabajadores municipales del ~ Existe correlacion significativa e = V1: Compromiso  No  experimental-  trabajadores de la Pasiva en el entorno
organizacional y  distrito de San Martin de Porres, 2019. inversa  entre  compromiso  organizacional transversal Municipalidad de San Martin  laboral (IPAP)
procrastinacion Especificos organizacional y procrastinacion Tipo: de Porres
laboral en laboral en  trabajadores Descriptivo- Muestra:
trabajadores O1: Describir los niveles de compromiso organizacional en  municipales del distrito de San Di . correlacional o
municipales  del  trabajadores municipales del distrito de San Martin de  Martin de Porres, 2019. imensiones Conformada ~ por ~ 300 Cuestionario de
distrito de San Porres, 2019. : i trabajadores de la compromiso

' fEinoe- mprom f e . iaci
Martin de Porres, Especificos: Compromiso afectivo municipalidad de San Martin f\’;gamza(,:ol\?ral de
2019? 02: Describir los niveles de procrastinacion laboral en ) » Compromiso normativo de Porres eyer y Allen
trabajadores municipales del distrito de San Martin de Hli_f_ i Existe correIaCIton P
Porres, 2019. significativa e inversa entre .
compromiso organizacional y las Com_prqmlso
continuidad

03: Describir los niveles de procrastinacion laboral, segin
sexo en trabajadores municipales del distrito de San Martin
de Porres, 2019.

O4: Establecer la relacién entre compromiso organizacional

dimensiones de la procrastinacion
laboral en trabajadores
municipales del distrito de San
Martin de Porres, 2019.

V2: Procrastinacion

y las dimensiones de procrastinacion laboral en trabajadores  H2: Existe correlacion
municipales del distrito de San Martin de Porres, 2019 significativa e inversa entre

procrastinacion laboral 'y las  Dimensiones
O5: Establecer la relacién entre procrastinacion laboral y — dimensiones de  compromiso

las dimensiones de compromiso organizacional en
trabajadores municipales del distrito de San Martin de
Porres, 2019

organizacional  en trabajadores
municipales del distrito de San
Martin de Porres, 2019.

Postergacion activa

Postergacion pasiva
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Anexo 2

Cuadro de operacionalizacién de variables

DEFINICION DEFINICION INDICADORES .
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Es una fase . 6,9, 12, Ordinal tipo Likert
_ Compromiso Deseo
mental que Las puntuaciones que afectivo 14,15, 18 : totalmente en desacuerdo
personifica el seran obtenidas a
. . . 1,3,4,5, : moderadamente en desacuerdo
vinculo entre través de la escala de Compromiso de Necesidad
empleado y Meyer 'y Allen continuidad 16, 17 : débilmente en desacuerdo
Compromiso empresa. (Meyer  buscaran estimar el . .
' : ni de acuerdo ni en desacuerdo
organizacional y Allen, 1997) nivel de compromiso
. : débilmente de acuerdo
organizacional
presentes en términos Compromiso Deber 2,7,8,10,11,13 : moderadamente de acuerdo
normativo

de medicién

cuantitativa.

: totalmente de acuerdo
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DEFINICION DEFINICION INDICADORES ESCALA DE TIPO DE
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION VARIABLE
Es un hecho de Trabajo bajo 2,12,13,15 Tipo Likert Ordinal
retardar  tareas 0 presion 17,1819, 1: totalmente en
situaciones que se Postergacion Activa L
. Motivacion 22,23,25,2  desacuerdo
deben realizar,
reemplazandolas por Desafio 6,27 2: moderadamente en
otras situaciones
desacuerdo
secundarias 0 Mas | a5 puntuaciones que )
3: débilmente en
placenteras. (L0zano ger4n  obtenidas a
y Bonora, 2015, p. través del inventario desacuerdo
59). de Parisi y Paredes 4: ni de acuerdo ni en
Procrastinacion buscaran estimar el _
. ., Presion 1,3,4,5,6,7 desacuerdo
nivel de postergacion
laboral presentes en Desconfianza ,8,9,10,11, 5: débilmente de
o Postergacion Pasiva
términos de medicion Culpa 14,16,20,2 acuerdo
cuantitativas. )
Depresion 1,24,28 6: moderadamente de

acuerdo
7: totalmente de

acuerdo
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Anexo 3
Instrumentos de evaluacion
Cuestionario de compromiso organizacional
Autores: Meyer y Allen (1997)

Adaptado por: Argomedo (2013)

Sexo

Condicion laboral:

INSTRUCIONES GENERALES

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
gue mejor indique su opinién

PREGUNTAS

Yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.

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

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

Permanezco en mi organizacién porque lo siento y lo deseo.

Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir algo mejor.

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

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

Esta organizacién merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

No siento ningiin compromiso de permanecer con mi empleador actual.

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

Esta organizacion significa mucho para mi.

Le debo muchisimo a mi organizacion.

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

No me siento parte de esta organizacion.

Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas de trabajo.

Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo
deseara.

No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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Inventario de postergacion activa y pasiva en el entorno laboral (IPAP)
Autores: Parisi y Paredes (2007)

Adaptado por: Galvan (2018)

Sexo

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando
con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista.
TD = Totalmente desacuerdo, D = Desacuerdo, | = Indiferente, DA = De acuerdo, TDA =
Totalmente de acuerdo.
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegurese de haber contestado a
todas las preguntas.

N | ITEMS D | D | DA | TDA

1 Creo que no poseo las habilidades necesarias
para realizar mis asignaciones en el tiempo
planificado.

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

3 Cuando queda poco tiempo para terminar un
proyecto me siento optimista

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

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

6 Me desanimo cuando queda poco tiempo para
terminar una asignacion.

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

8 Planifico mi tiempo, para realizar mis
actividades segun la urgencia de cada una.

9 No 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.

12 | Pienso en dejar algunas actividades para ultima
hora porque sé que poseo las habilidades para
culminarlas a tiempo.

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

14 | Me siento tenso (a) cuando se acerca el
momento de entregar una asignacion.

15 | Cuando esta por cumplirse el plazo para
entregar mis actividades laborales, me siento
alentado (a) a cumplir con ellas.
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16

Me paraliza saber que se acerca el momento de
entregar una asignacion.

17

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

18

Considero en retrasar algunas actividades,
reestructurando mi planificacién para lograr mis
objetivos.

19

En ocasiones dejo de lado mis actividades, pero
luego las retomo y termino antes de la fecha
pautada.

20

Considero que no tengo la habilidad para
alcanzar los objetivos que se me plantea.

21

Las actividades que me asignan son tan dificiles
que pienso que no puedo terminarlas a tiempo.

22

Consigo mejores resultados cuando realizo mis
asignaciones faltando poco tiempo para
entregarlas.

23

Me entusiasma cumplir con mis actividades en
el ultimo momento.

24

Fallo en los trabajos que me asignan por
dejarlos para ultima hora.

25

Logro realizar todas mis actividades aunque las
termine justo antes de finalizar el plazo de
entrega.

26

Pienso en dejar de hacer algunas actividades,
porque sé que puedo hacerlas luego sin ningun
problema

27

Me siento motivado (a) cuando realizo mis
actividades en el Ultimo momento.

28

Pienso que no puedo hacer bien todas las tareas
gue me asignan.
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Anexo 4

Cartas de presentacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE SAN MARTIN DE PORREBS

h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO e de documen. 8.8.2..8...... 1.

2 7 MAY 2019
J

i o, 5, S e

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la impunidad"

CARTA INV. N° 00752- 2019/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

Dr. Granda Averhoff Ernesto Alejandro

Gerente Municipal

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MARTIN DE PORRES
Av. Alfredo Mendiola N° 169 — SMP

Presente.-

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién
para la Srita. HIDALGO CHUQUIHUARA, JACKELIN MILAGROS estudiante de la carrera de
Psicologfa, quien desea realizar su trabajo de investigacion realizando una aplicacién de una prueba
psicolégica para fines de su Licenciatura, agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del
caso, en la entidad que esta bajo su direccién.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

gtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la

Escuela Profesional de Psicologia
Filial Lima Campus Lima Norte

MSG/ALF

SUB, GERENEIA O G110 BRGUMEKTARW ¥ CENTRAL
Los Olivos, 21 de mayo de 2019
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Anexo 5

Carta de autorizacion de la organizacion participante

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DEL SAN MARTIN DE PORRES
GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
SUB GERENCIA DE RECURSOS HUMANQOS

San Martin de Porres, 04 de Julio del 2019

CARTA N° 806- 2019-SGRRHH-GAF-MDSMP
Srta.:

JACKELIN HIDALGO CHUQUIHUARA
ESTUDIANTE DE‘PSICOLOGIA

URB. JORGE CHAVEZ MZ:C LT:24

Presente.-

ASUNTO: RESPUESTA EN REF, A EXP. 28628

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo muy cordialmente, de esta manera
poder dar respuesta y autorizacién a su solicitud de realizar la aplicacion de su trabajo de
investigacion para los fines que lo requiera.

En tal sentido, se invita a hacer las coordinaciones respectivas con el personal, todo
concerniente al asunto lineas arriba, y a la vez reiterarle de ser necesario nos permita
brindarnos los resultados de la misma para beneficio de alguna mejora en la institucién.

Esperando contar con su apoyo, es propicia la ocasion para reiterarle los sentimientos de
mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente.
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Anexo 6

Autorizacién de uso de instrumentos

— W i ] |
g 0 & 0 b e : 'I » M @i ¢« > o
Fwd: Autorizacion para utilizar la prueba Recibidos x 5 2
jackelin hidalgo 27nov. 20181204 (hace 2 dias) Yy &

parami

------ -- Mensaje reenviado -—---—-

De: "jackelin hidalgo" <milagrozhc@gmail.com>
Fecha: sep 25, 2018 6:01 PM

Asunto: Autorizacion para utilizar la prueba

Para: <acpr8@hotmail com:
Ce:

Buenas tardes me comunicaba con usted para pedir su auterizacion para poder usar la escala de postergacion activa y pasiva en el ambito laboral IPAP con fines academicos.
Desde antemano muchas gracias

4. Responder B Reenviar

B 08 &S 0 b : 'l"' J;Iéd'em<>¢

Fwd: Permisoo para utilizar la prueba  Recividos x & U
jackelin hidalgo mar, 27nov. 1157 (hace 2 dias) ¥y 4
parami «

------ - Mensaje reenviado -

De: "jackelin hidalgo” <milagrozhc(@gmail.com>
Fecha: sep 25,2018 6:03 PM

Asunto: Permisoo para utilizar la prueba

Para: <mepg_ucv@yahoo.es>

Cc

Buenas tardes me comunicaba con usted para poder ufilizar la escala de postergacion activa y pasiva en el ambito laboral IPAP ._.con fines academicos _.de antemano muchas
gracias

4. Responder » Reenviar
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employeecommitment.com

'y

TCM Employee Commitment Survey

Based on the Three-Component Model (TCM) of
commitment (Meyer & Allen, 1991; 1997), the TCM
Employee Commitment Survey measures three forms
of employee commitment to an organization:
desire-based, obligation-based and cost-based.

(rreeevaLoaTion

What is the TCM Employee Commitment Survey?

Employees respond to a series of statements pertaining to their relationship with the organization

and their reason for siaying.

In the original version of the survey. there are eight statements for each of three commiiment scales

the Affective Commifment Scale (ACS), the Normative Commitment Scale (NCS) and the

Continuance Commitment Scale (CCS).

In the revised version there are six statements for each form of commitment. The survey can be
administered alone, or can be imbedded in more extensive paper and pencil or web-based

Academic Package

The Academic Package indudes the
survey, instructions for using. scoring, and
interpreting the survey results as well as
additional sources for more information
about the commitrent scales and
employes commitment. The license
provides proper permuission nofice for use

of the scales for academic purposes.

The Bcense for the Academic Package is
limited to the use of the TCM Employes
Commitrment Survey in a single research
project Subsequent uses of the Survey
require 3 renewal licence. The license
agreement for the Academic Package
stipulates that the scales will be usad for
academic purposes only, and that the user
willl not charge clients for
administering/interpreting the scales or use
the scales as part of a proprietary

organizational survey:

Academic Licenses

Academic Researcher

(single research project) FREE*
Stuedent
(single research project) FREE*

* Mote: The scadamic licensze iz fee of
charge and infended for academic uss
onfy I pou wizh fo use the product in a

commercal applicalion, plesse obiain &

cormmercial foense by purchasing.

o
-
i

Commercial Package

The swrvey can be administered alone, or

can be imbedded in more exdensive paper

and pencil or web-based organizational

SUMVEY'S.

nstructions for using, scoring, and

interpreting the survey results are provided.

Sources for obiaining more information

about the commitment scales, as well as
fior the management of employee

commitment will also be provided.

Questionnaires are provided without
instructions reganding various options for

analysis of results.
The conmercial license is available in a

wvanety of offerings depending on the
number of subjects you wish to include.

Commercial Licenses

1-100 Subjects S200 CaD
1-300 Subjects 5700 CAD
1-500 Subjects 51,000 CAD
1-1000  Subjects $1.500 CAD
1-4000  Subjecis 35,000 CAD

4000+ Subjects contact us

The TCM Employee
Commitment Survey is
designed to measure three
forms of employee commitment
to an organization

1. desire-based
(affective commitment)

2. QoliAatiANPANE s ).
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Anexo 8

Consentimiento informado

Sm——
i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Trabajador:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Jackelin Milagros Hidalgo
Chuquihuara, estudiante de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima. En la
actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre Compromiso
organizacional y procrastinacion laboral en trabajadores municipales del distrito
de San Martin de Porres, 2019; y para ello quisiera contar con su valiosa
colaboracion. El proceso consiste en la aplicacién de unas pruebas psicoldgicas:
inventario de postergacion activa y pasiva y el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen. De aceptar participar en la investigacion, afirmo
haber sido informado de todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga

alguna duda con respecto a algunas preguntas se me explicara cada una de ellas.
Gracias por su colaboracion.
Atte. Jackelin M. Hidalgo Chuquihuara

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

con nimero de DNI: ... acepto participar en la
investigacion: Compromiso organizacional y procrastinacion laboral en
trabajadores municipales del distrito de San Martin de Porres, 2019 de la Srta.
Jackelin M. Hidalgo Chuquihuara.
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Anexo 9

Resultados del estudio piloto

9.1. Validez de contenido del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen

Tabla 10

Validez de contenido del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Claridad Pertenencia Relevancia

item Jueces V de Jueces V de Jueces V de Xlﬁ:n
M2 33 34 35 36 07 AR 31 3 33 34 35 g6 97 AKeN 31 3 g3 34 g5 g g7 Alken 9enerd
11111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
21111111 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
31111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
41111111 1 11 1 1111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
51111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
61111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
71111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
81111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
91111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
01111111 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
171111111 1 1 1 1 111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
21111111 1 11 1111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
31111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
41111111 1 11 1111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
%1 111111 1 1 1 1 111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
%1 111111 1 1 1 1 111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
71111111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
1111111 1 1 1 1 111 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Se aprecia en la tabla 10 que en cuanto a claridad, relevancia, pertinencia y Aiken general no
fue necesario la eliminacion de ningun item, puesto que la calificacion que proporcionaron los

jueces dan resultados mayores a 0.8 (Aiken, 1980).
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9.2. Andlisis item-test del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Tabla 11

Correlacion item-test del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Correlacion

Correlacion

Item item — test Sig. Item item — test Sig.
1 -4177 0.003 10 -316" 0.025
2 4137 0.001 11 328" 0.02
3  -0.214 0.136 12 442" 0.001
4 4017 0.004 13 354" 0.012
5 4397 0.001 14 312" 0.015
6 309 0.029 15 376 0.007
7 334 0.018 16 0.263 0.065
8 341" 0.015 17 562" 0.00
9 4607 0.00 18 484" 0.00

La tabla 11 sefiala la correlacion entre los items y el puntaje total de la prueba analizada,

refiriendo indicadores significativos (p<0.05) en la mayoria de elementos, con excepcion de

los reactivos 3 y 16. No obstante se respalda la validez del instrumento, dado que fue

admitido por el criterio de expertos.

Tabla 12

Correlacion item dimension del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y

Allen

Compromiso afectivo

Compromiso de continuidad

Compromiso normativo

Correlacion

Correlacion

Correlacion

Item item — test Sig.  ltem item — test Sig. Item item — test Sig.
487" 0.00 1 0.171 0.624 2 531" 0.00

363" 001 3 0.266 0.061 733" 0.00

12 511" 0.00 4 0.175 0.225 8 871" 0.00
14 808" 0.00 5 365" 0.009 10 334" 0.018
15 796" 0.00 16 5707 0.00 11 547" 0.00
18 552" 0.00 17 563" 0.00 13 821" 0.00
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La tabla 12 indica que gran parte de los items sefiala la correlacion con la dimension a la que
corresponde, haciendo mencion de indicadores significativos (p<0.05) en la mayoria de
elementos, con excepcién de los reactivos 1, 3 y 4. No obstante se respalda la validez del

instrumento, dado que fue admitido por el criterio de expertos.

9.3. Confiabilidad del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
Tabla 13

Confiabilidad por consistencia interna del Cuestionario de compromiso organizacional de

Meyer y Allen
Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso organizacional 0.70 18
Afectivo 0.70 6
De continuidad 0.70 6
Normativo 0.678 6

La tabla 13 sefiala la confiabilidad general de la prueba en sus 18 reactivos y en sus tres
dimensiones, revelando un valor confiable a través del coeficiente alfa de cronbach, siendo
este un valor mayor a 0.60, segun establece como coeficiente minimo (Nunnaly, 1978) para

considerar aceptable.
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9.4. Baremos del Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
Tabla 14

Percentiles para el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen

Percentiles Com_promiso Dimensiones
organizacional Afectivo Continuidad Normativo
5 44.3 16.55 18 17.1
10 48.7 22 23 18
15 67.3 22 23 20
20 71.2 22 24 23
25 73 23.75 24 23
30 73.6 24 24 23
35 75 24 24 24
40 77 25.4 25 24.8
45 81.95 28.9 25 26
50 84 29 25.5 26
55 84 29 26.05 26
60 84 30.6 28 28
65 84 33 29 29.15
70 84 33 29.7 32.8
75 84.75 35.25 30 36
80 87 36 31 36
85 91 37.05 33 39
90 95.5 42 33.9 42
95 97.9 42 37.35 42
Media 78.24 29.18 27.1 28.18
Desviacion 14.02 7.39 4.82 7.86
estandar
Varianza 196.64 54.56 23.23 61.74
Minimo 41 15 18 14
Maximo 99 43 39 42

En la tabla 14, se logran aprecian los puntajes percentiles que facilitan la ubicacion de niveles

en la variable compromiso organizacional y sus dimensiones.
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9.5. Validez de contenido del Inventario de postergacién Activa y Pasiva en el entorno

laboral (IPAP)

Tabla 15

Validez de contenido del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral

(IPAP)

Relevancia V de
Aiken

Pertenencia

Claridad

V de
Aike

V de Jueces
J1 J2 J3 J4 )5 J6 J7 |

Aike

Jueces
J1 J2 J3 J4 )5 J6 J7 |

V de

Aiken

Jueces

genera

J
7

11111111

- ©

- 0

- <

- M

- N

-

ite
m

1
1

1
1

21 111111

31111111

41111111

51 111111

6 1 1 1 1 1 11

1
1

1
1

71 111111

81 1 1 11 11

1

91 1 1 1 11

101 1 11111
11 1 1 1 1 1 1

1

1211111 11

131 11 1 1 1

1

1

1

41 1 1 11 11

1

61 1 11111

151 1 1 1 11

7 111 11 11

881 1 11111

91 111111

1
1

1
1

201 111 111

2211 11111

22 1111111

2311 11111

241 1 1 1111

251 1 11111

1
1
1

1
1
1

26 1 1 1 1 1 11

27711 11111

281 1 1 1111
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Se aprecia en la tabla 15 que en cuanto a claridad, relevancia, pertinencia y Aiken general no
fue necesario la eliminacion de ningun item, puesto que la calificacion que proporcionaron los

jueces dan resultados mayores a 0.8 (Aiken, 1980) .

9.6. Andlisis item-test del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno
laboral (IPAP)

Tabla 16

Correlaciéon item-test del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral
(IPAP)

Correlacion . p Correlacion

Item item — test Sig. Item item — test Sig.
1 501" 0.00 15 403" 0.004
2 506" 0.00 16 294" 0.038
3 304" 0.032 17 399" 0.004
4 329 0.02 18 0.133 0.356
5 0.26 0.068 19 0.217 0.13
6 -0.271 0.057 20 -3777 0.007
7 681" 0.00 21 -0.051 0.724
8 312" 0.015 22 4617 0.001
9 4137 0.001 23 534" 0.00
10 447 0.001 24 3917 0.005
11 0.244 0.088 25 0.273 0.055
12 308" 0.029 26 424~ 0.002
13 4797 0.00 27 587" 0.00
14 534" 0.00 28 460" 0.00

En la tabla 16 apreciamos que los items muestran correlacion con la escala, segun nos indica
Kline (1986) que un puntaje negativo se considera menor a 0,20 (<0,20), con excepcion de
los items 5, 6, 18, 19, 21 y 25. No obstante se respalda la validez del instrumento, dado que

fue admitido por el criterio de expertos.
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Tabla 17

Correlacién item dimension del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno
laboral (IPAP)

Postergacion activa

Postergacion pasiva

item (;orrelacién Sig. item (;orrelacién Sig.
item — test ftem — test

2 6927 0.00 1 408" 0.003
12 481" 0.00 3 0.171 0.949
13 847" 0.00 4 618" 0.00
15 363" 0.01 5 345" 0.014
17 6377 0.00 6 567" 0.00
18 0.189 0.19 7 4317 0.002
19 346" 0.014 8 306" 0.031
22 442" 0.001 9 -0.262 0.067
23 370" 0.008 10 -0.232 0.105
25 539™ 0.00 11 572" 0.00
26 5717 0.00 14 -523" 0.00
27 7227 0.00 16 446" 0.001

20 0.242 0.09

21 375 0.007

24 0.186 0.26

28 4377 0.002

La tabla 17 indica que gran parte de los items sefialan la correlacion con la dimension a la que

corresponden,

haciendo mencion de indicadores significativos (p<0.05) en la mayoria de

elementos, con excepcion de los reactivos 18, 3, 9, 10, 20 y 24. No obstante se respalda la

validez del instrumento, dado que fue admitido por el criterio de expertos.
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9.7. Confiabilidad del Inventario de postergacién Activa y Pasiva en el entorno laboral
(IPAP)

Tabla 18

Confiabilidad por consistencia interna del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el
entorno laboral (IPAP)

N de
Alfa de Cronbach
elementos
Procrastinacion laboral 0.71 28
Postergacion activa 0.77 12
Postergacion pasiva 0.70 16

La tabla 18 sefiala la confiabilidad general de la prueba en sus 28 reactivos y en sus dos
dimensiones, dando a conocer un instrumento confiable a través del coeficiente alfa de

cronbach, pues obtiene valores superiores a 0.6 (Nunnaly, 1978).
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9.8. Baremos del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral
(IPAP)

Tabla 19

Percentiles del Inventario de postergacion Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP)

Dimensiones
Percentiles Procrastinacién laboral Postergacion Postergacion
activa pasiva
5 75.2 24.3 40
10 78 29 40
15 78 29.65 41
20 78 31 42
25 80 335 42
30 80.3 34 42
35 82.7 34 42
40 83 37 42
45 84.9 37 42
50 85.5 39 42
55 86 42 42.1
60 86 42 44
65 90 43 45.15
70 90 44.4 46
75 91 46 48.25
80 94.2 46 49.8
85 95 47 51.05
90 95.9 47 53.9
95 103.25 48.8 61.6
Media 85.98 38.48 45.12
Desviacion 8.67 7.71 6.55
estandar
Varianza 75.20 59.48 42.96
Minimo 59 18 28
Maximo 106 51 66

En la tabla 19, se logran visualizar los puntajes percentiles que permiten la ubicacion de

niveles en la procrastinacion laboral y sus componentes.
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Anexo 10

Criterio de jueces de los instrumentos

|
il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1Pertinencia; El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo ]
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son

suficientes para medir la dimension

R g
ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: .

DN:.......... D’%DOLLLCA —,

Especialidad del

validador:................... ’?ﬁ\lcﬂf\fb\/ﬁ\b .........

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

uiS Alberto Barboza 2eii:
~« Doctor en Psicolegia
. C.PsP 3516

2 \.de octubre del 2018

............ R WSVW&Q

% '...de octubre del 2018
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i‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

CHMDTE. . PNP
[Z.de noviembre del 2018

CPP3NE

/ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: AU/)H/Z(/MF&D&I/W)’{ .

Especialidad del % ’ .
validador:.............. } .2 4 COIOGD

................................

'Pertinencia: Ei item corresponde al concepto teérico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e} enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Q%de octubre del 2018
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Srssgprestd

.\" UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

DNL...........080 %4260 &
Especialidad del O
validador:..................... QM.QQ.LQ&’Q ......... W w),

:Peninencia: Elitem corresponde al concepto teérico formulado.
Relevqpcla: Elitem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

....de octubre del 2018

‘] UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
{

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: DW’RNEOASMQZ“”(L:MMJQO%L”WQ

DNE.......0063%12

Especialidad dei .
Vagdador;,_,-\)océ NE  SyuesHoA dol.

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

- Psicologa
conciso, exacto y directo C.PsP 15148

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

3/1.de octubre del 2018
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’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: \L 3 ”e“'T’A‘)‘“("(TV"“'—C"‘

T A B

Especialidad del 0 ) ) |
valldador?q‘”“w

'Pertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coneiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

7

(&
—

g, Juan .;g?cg &grc,\%ko Agutlag
C. Ps. P 17040

30..de octubre del 2018

Criterio de jueces: Escala de postergacion activa y pasiva en el &ambito laboral

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

....de octubre del 2018
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" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
4

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: .20%. RUELR SAlazat  Meré OpolinoR

DNI.......006312 .
Especialidad del 4
validador: DOCémTE Y VIV] E‘.S‘\.\ 6 DUQ .

............................................................................................................................................

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. A M
08

7 X
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Y A e
« r

dimension especifica del constructo 0. Riv Jaic
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es _ Psicologa
conciso, exacto y directo CPsP 15148

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

2/).de octubre del 2018

e

il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

N O |
S Y 2 Y R —
VAlIAATOT s vemrrecrerrerersnssssssnsansmsnmnssnsssnsensnsnsonnds ML TR e tnisssanisennnrnaansduartiioinenes

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo )
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, €s
conciso, exacto y directo

ks Alberto Barboza Zelad:
“« Doctor en Psigolegia
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados « C.Ps.P, 3516
son suficientes para medir la dimension H
3 \.de octubre del 2018
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“ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4
]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: \L L ”Q‘WA?‘J"(TV"“E“‘

BN DL _
Especialidad del J)
validador:.................. O?Q““W .....................................................................................................

'Pertinencia: El item cormesponde al concepto tecrico formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o &

dimension especifica del constructo — /[ g

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es / s Aguilat

conciso, exacto y diresto Mg, Juan Jos¢ Kaneko Ag
PSICOLOGO

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados C.Ps. P 17040

son suficientes para medir la dimension -

30 de octubre del 2018

g
i’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

CHDTE. S. PNP
oviembre del 2018

CPP Vg

/'.".?r.de n
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Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ﬂUﬂb/[Z(/bIFI\Daj/ng
on... 0175625

.......................................

Especialidad del % -
validador:................../.... 2! /. Co loé )
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................................

'Pertinencia: Ei item corresponde al concepto teérico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

02,

....de octubre del 2018

e
.l' UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

: CT% 2 ) ¢ S
DNI:.......... A C e .
Especialidad del
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1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

g I...de octubre del 2018
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Anexo 11

Resultados adicionales

Correlacion de Spearman en base a diagramas de puntos

Og. Correlacion entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral
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Figura 1. Grafico de correlacidn entre compromiso organizacional y procrastinacion laboral

Oeb. Correlacion entre compromiso organizacional y dimensiones de procrastinacion laboral
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Figura 2. Grafico de correlacion entre compromiso organizacional y postergacion activa
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2 Clhico =0,079
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Postergacién pasiva
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Figura 3. Grafico de correlacion entre compromiso organizacional y postergacion pasiva

Oe6. Correlacion entre procrastinacion laboral y dimensiones de compromiso organizacional
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Figura 4. Grafico de correlacidn entre procrastinacion laboral y compromiso organizacional afectivo
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R2 Clbico =0,035
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Figura 5. Grafico de correlacion entre procrastinacion laboral y compromiso organizacional de continuidad
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Figura 6. Grafico de correlacion entre procrastinacion laboral y compromiso organizacional normativo
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Anexo 13
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