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RESUMEN 

Con la finalidad de determinar si existe relación entre compromiso organizacional y 

postergación laboral en una población de 288 operarios de la empresa “Retail”, 2019. De 

los cuales 162 fueron la muestra de ambos sexos, 87 hombres y 75 mujeres de 21 a más 

años de edad a quienes se les administró el cuestionario de compromiso organizacional 

de Meyer y Allen, explicando el nivel de compromiso organizacional en tres 

componentes: afectivo, de continuidad y normativo, y el inventario de postergación activa 

y pasiva en el entorno laboral (IPAP) el cual mide la postergación en dos tipos los 

postergadores activos y los postergadores pasivos. Los resultados indicaron un                  

rho = -.159 evidenciando que ambas variables se correlacionan de manera inversa, débil 

y significativa, hecho que manifiesta que a mayor compromiso menor será la postergación 

laboral en los operarios.  

Palabras clave: compromiso organizacional, postergación laboral, empresa Retail 
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ABSTRACT  

 

With the determination to determine if there is a relationship between organizational 

commitment and labor postponement in a population of 288 workers of the company 

"Retail", 2019. Of which 162 were the sample of both sexes, 87 men and 75 women aged 

21 and over of age to whom the Meyer and Allen organizational commitment 

questionnaire was administered, explaining the level of organizational commitment in 

three components: affective, continuity and regulatory, and the inventory of active and 

passive postponement in the work environment (IPAP) which It measures the 

postponement in two types of active delays and passive delays. The results indicated a 

rho = -.163 evidencing that both variables are correlated in an inverse, weak and 

significant way, a fact that states that a greater minor commitment will be the 

postponement of work in the operators. 

 

Keywords: organizational commitment, labor postponement, retail company 
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I. INTRODUCCIÓN  

En el área organizacional son múltiples las variables psicológicas que influyen en la 

conducta de los  trabajadores, entre ellas encontramos el compromiso organizacional 

(CO) y la postergación laboral. Según el diccionario de psicología el compromiso es la 

determinación de un individuo para realizar una tarea y actuar conforme al objetivo 

planteado, el compromiso demanda de una correcta evaluación entre medios y fines, y no 

solo se refleja con una acción sino con una actitud general del individuo que se  

compromete (Galimberti,2002). 

Por lo general, suele confundirse el compromiso con otras variables como motivación o 

satisfacción laboral. Sin embargo, el término compromiso tiene mayor impacto en el éxito 

organizativo por lo que es importante aclararlo. Motivación: hace referencia a un conjunto 

de estímulos que impulsan a las personas a querer realizar una determinada acción y no 

renuncian a ella hasta alcanzar su objetivo, se emplean una serie de impulsores como la 

energía, el entusiasmo y la orientación hacia los resultados. La satisfacción es el nivel de 

autorrealización de los colaboradores en relación con el trabajo, cumpliendo con sus 

expectativas y necesidades actuales, pero este no necesariamente significa una 

implicación de medio o largo plazo, de modo que pueden existir trabajadores satisfechos 

y con riesgo de rotación voluntaria. No obstante, el compromiso se da en un nivel de 

vinculación racional, emocional y trascendente. Donde ambas partes (trabajador y 

organización) buscan el beneficio mutuo, a través de una actitud proactiva con la finalidad 

de mantener un vínculo a largo plazo  (Reyero, 2015). 

Porter, L.,Steers, R.,y Boulian, P.(1973) definen el CO como “la aceptación de los valores 

y metas de la empresa, además de la voluntad de hacer grandes esfuerzos en nombre de 

la organización y un enorme deseo de mantener el vínculo con la misma” (p.24). 

El compromiso organizacional según, Gibson, Ivancevich y Donnelly (1994) es 

“identificarse con los objetivos de la organización, implicarse con los deberes 

organizacionales, además de tener un sentido de lealtad con la empresa. Los 

colaboradores comprometidos son aquellos con menor probabilidad de abandonar el 

trabajo y aceptar otras propuestas, por lo tanto la empresa reducirá costos en rotación de 

personal y supervisión, ya que un trabajador comprometido integra sus objetivos 

individuales a los de la organización incrementado la productividad ” (p.217).  

1 
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Es importante que la empresa potencie en los colaboradores el compromiso, para ello 

debe tener en cuenta las necesidades de los mismos, un colaborador que sienta que su 

empresa se interesa por su bienestar y comodidad, dedicará la gran parte de su tiempo y 

esfuerzo, para lograr los propósitos de la organización. La sensibilidad que tengan los 

administradores frente a las necesidades de sus colaboradores será percibida 

positivamente por ellos, y de manera libre estos elevarán su nivel de compromiso. 

Por ello Frías (2014) considera que los recursos humanos son primordiales para el buen 

funcionamiento y los buenos resultados de las empresas, es por ello que se les debe 

brindar las condiciones adecuadas para que estos se sientan parte de la organización, sin 

embargo algunas organizaciones aún no dan la debida importancia a este fenómeno.  

Por ejemplo, una encuesta realizada por Gallup (2012) sobre compromiso de los 

empleados en 142 países, (citado por Tellado, 2018) muestran que a nivel mundial, solo 

un 13% de  los empleados están comprometidos con su trabajo, siendo el 87% de 

trabajadores quienes muestran un total desinterés por logar los objetivos de la 

organización. Asimismo, Deloitte University (2015) señala que las organizaciones 

latinoamericanas no cuentan con colaboradores comprometidos, ya que  solo el 13% de 

ellos se encuentra comprometido con su organización. De igual manera, esta consultora 

en el año 2018 menciona que los problemas de compromiso siguen aumentando debido a 

la falta de habilidad por parte de las organizaciones para manejar este tipo de 

problemática. Según, el diario el comercio (2018) un 13% de peruanos que faltó a su 

centro de trabajo utilizó un falso pretexto, siendo las verdaderas razones por las que no 

asistieron  a laboral, el asistir a una entrevista de trabajo, no estar motivados con las 

labores que realizan dentro de la empresa y por último el tener un jefe poco flexible. 

De la misma manera, los operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel en la 

actualidad no se encuentran en un buen nivel de compromiso con su organización, debido 

a los diferentes cambios que se han venido suscitando dentro de la misma, este hecho 

conlleva a los trabajadores a aplazar frecuentemente sus actividades, generando pérdidas 

tanto de clientes como de productos y ventas. Esta problemática demuestra que en las 

organizaciones, existen trabajadores que aún no están comprometidos con su trabajo, por 

ello postergan sus actividades. ¿Qué pasaría si los colaboradores se convierten en 

postergadores?  

2 
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Según García (2014) la postergación es un término que existe desde el siglo XVI, pero se 

ha ido posponiendo su inscripción al léxico cotidiano haciendo honor a su nombre, en la 

actualidad es la última novedad del siglo, cada día tenemos más trabajo y menos tiempo. 

Con frecuencia la postergación de las diferentes actividades laborales, académicas o 

personales son la única salida de una presión múltiple. Dentro de las organizaciones cada 

año se pierden fuertes sumas de dinero debido a esta conducta.  

Dentro de los estudios a nivel mundial encontramos el de Sánchez (2013) quien realizó 

una investigación con el objetivo de hallar la relación entre compromiso organizacional 

y estrés laboral en los trabajadores de bancos en España, en el estudio participaron 102 

trabajadores. Los instrumentos de evaluación fueron elaborados para el estudio el primero 

de compromiso organizacional y el segundo de estrés los mismos que pasaron por todos 

los reglamentos psicométricos con una varianza 64,95% y una confiabilidad de 0,8, los 

resultados arrojaron una relación inversa y significativa, además de resaltar el 

componente afectivo como el más predomínate en los empleados.  

Asimismo, en Perú diversos estudios explican cuál es la incidencia de estas variables en 

los últimos años. Apestegui (2017) elaboró un estudio cuyo objetivo fue determinar la 

relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional en personal de venta de 

una empresa de electrodomésticos, la muestra estuvo conformada por 250 vendedores, se 

aplicó la escala general de satisfacción de Warr (1979) y la escala de compromiso de 

organizacional de Meyer y Allen (1997). Como resultado se obtuvo que los vendedores 

se encontraban en un nivel medio de compromiso. Por otro lado, respecto a las 

dimensiones afectivo y normativo se encontraban en un nivel bajo con 46,4% y 52,4% 

respectivamente, y un nivel medio de 36% para la dimensión de continuidad. 

Rodríguez (2016) realizó una investigación, donde su objetivo era determinar la relación 

entre compromiso organizacional y la satisfacción del cliente interno en la empresa Saga 

Falabella del centro comercial “El Quinde” , donde la muestra fue de 135 trabajadores, 

los instrumentos a utilizar fueron el test de compromiso organizacional y la escala de 

satisfacción laboral SL- ARG. Se halló una relación directa entre ambas variables, además 

de un compromiso medio con 50,8% y para los componentes continuidad y normativo 

44% y 56% respectivamente, por último un compromiso afectivo alto con 50,8%.  
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Cotaquispe & Herrera (20180) en su investigación procrastinación y el desempeño laboral       

cuyo objetivo fue analizar la relación entre postergar tareas importantes y el desempeño 

laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ica, contando con la 

participación de 60 empleados el estudio tuvo un diseño descriptivo transversal, se 

emplearon cuestionarios elaborados para las variables a estudiar, entre los resultados 

obtenidos se halló que el 30% de los empleados se consideran postergadores. Por último, 

Loli (2007) en su estudio titulado compromiso organizacional de los trabajadores de una 

universidad pública, con una muestra de 72 empleados, cuyo objetivo fue hallar la 

relación de algunas variables sociodemográficas con compromiso organizacional halló 

que no existe diferencia entre varones y mujeres siendo (p=.316). 

Diversas teorías hablan sobre el compromiso organizacional, tema que en su momento 

fue de gran impacto para muchos investigadores y personal de recursos humanos. Sin 

embargo, en los últimos años se ha evidenciado un notable interés por estudiar esta 

variable, dichos estudios explican el desarrollo y las consecuencias del compromiso. 

Becker (1960) una de las teorías más antiguas sobre esta variable, manifiesta que el CO 

es “el vínculo que establece el empleado con su organización, producto de sus 

inversiones, es por ello que permanece en ella, ya que abandonarla significaría renunciar 

a lo  invertido e iniciar con nuevos proyectos y sacrificios”. Asimismo, Sheldon (1971) 

menciona que el compromiso es “la disposición del individuo para realizar las actividades 

de  la  organización” (p.143). Al igual que Omar, Paris y Vaamonde (2014) quienes 

manifiestan que un empleado altamente comprometido se vuelve más creativo, 

productivo y dispuesto a realizar esfuerzos para que la organización en la que trabaja, sea 

más competitiva. Por otro lado Reilly y Chatman (1986) mencionan que el CO es “el lazo 

psicológico entre el trabajador y su organización”, además de la identificación con los 

valores de la misma, para ellos existen tres tipo de compromiso. Cumplimiento: aquí el 

colaborador busca el reconocimiento privado o público por haber concluido con sus 

actividades, más no está totalmente conforme con las normas o creencias que establece la 

empresa. Identificación: es la aceptación de los valores, normas y cultura, los que  no 

necesariamente adquiere como suyos, pero prefiere simular y evitar conflictos con su 

grupo de trabajo, realiza sus actividades no con el esfuerzo que debería para obtener 

buenos resultados. Internalización: en este tipo de compromiso el colaborador interioriza 

los valores, cultura y normas de la organización como propias y entrega todo su esfuerzo 

para obtener buenos resultados que sumen al desarrollo de su empresa. 

4 
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Betanzos y Paz (2007) explican el CO como “la vinculación entre el individuo y la 

organización”, también permite a los empleados obtener estabilidad laboral y cubrir 

necesidades materiales y psicológicas. Clasificaron el CO en tres componentes. 

Implicación: este componente hace referencia al aspecto cognitivo, nivel con el que  el 

individuo se identifica con su empresa, actitud que se refleja en el desarrollo del trabajo 

del empleado. Compromiso afectivo, se vincula con el componente emocional, el orgullo 

del colaborador por formar parte de su empresa. Por último, el compromiso de 

continuidad, está relacionado con la conducta del empleado, el colaborador mantiene un 

vínculo con la organización, debido a dos factores importantes, el primero con los 

beneficios que obtiene de ella y el segundo con la falta de oportunidades laborales.  

Chiavenato (2009) manifiesta que el compromiso organizacional disminuye variables que 

afectan el buen funcionamiento de la organización, entre ellas la más relevante es 

absentismo y, por tanto, aumenta la fuerza de trabajo. Así también, menciona que para 

mantener a un colaborador comprometido es importante brindarles un excelente lugar 

para trabajar, reconocimiento y recompensas, oportunidades de crecimiento, 

participación en las decisiones importantes y calidad de vida en el trabajo, solo así se 

logrará asegurar la permanencia y el compromiso de los trabajadores.  

Para Alles (2007) el CO es “la fidelidad de los trabajadores hacia su organización, la 

magnitud de la  identificación con la misma. Además,  del deseo de formar parte de la 

organización”. Para Alles el compromiso de un colaborador solo se dará si este considera 

que sus objetivos laborales tienen relación con los de la organización para la que labora, 

generando  un buen nivel de satisfacción laboral, lo que incrementará su participación y 

por consiguiente su compromiso. 

Claure y Bohrt (2014) la organización que cuente con empleados comprometidos, asegura 

la permanencia, lealtad e identificación de los mismos, lo que logrará disminuir las cifras 

de rotación, insatisfacción y ausentismo. Para comprender más de la temática los autores 

plantearon el CO en tres componentes. Identificación: es la aceptación por las metas 

organizacionales, membresía: el deseo de preservar su estadía en la organización y 

sentirse parte de ella, lealtad: respeto y cumplimiento por los valores y objetivos de la 

empresa. 
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Hadian (2017) el CO es “una actitud que debe ser propiedad de cada empleado y así 

demostrar lealtad a la organización en la que trabajan, está relacionado con aspectos 

psicológicos, la aprobación y confianza de las metas y valores de la empresa. Ser 

comprometido es implicarse en alcanzar los objetivos.  Además, de poseer el deseo de 

contribuir al progreso de su organización. 

Meyer y Allen (1993) manifiestan que para lograr un verdadero compromiso 

organizacional, dependerá tanto de la organización como del colaborador, ya que desde 

que el postulante inicia el proceso de selección  se genera ciertas expectativas acerca de 

lo que recibirá de la organización, a esto se le conoce como un contrato psicológico, así 

mismo, la empresa busca de ellos su entrega y esfuerzo para lograr los objetivos 

planteados. Definen también el CO como “un estado psicológico que determina la 

relación entre un trabajador y su organización, donde intervienen una serie de factores 

como características personales y estructurales relacionadas con los roles y las 

experiencias de trabajo”.  

Meyer y Allen (1990) los estudios realizados en este año explican el compromiso como 

actitud, es decir el proceso mediante el cual las personas se relacionan con su organización 

y hasta qué punto sus objetivos y valores están relacionados con los de la empresa. Por 

otro lado, está también el compromiso de comportamiento el cual tiene que ver con el 

proceso mediante el cual los individuos deciden permanecer en una organización y como 

enfrentan este problema. Por último mencionan el compromiso como un estado 

psicológico. Por ello, explican el CO en tres componentes que inscriben estas diversas 

conceptualizaciones.  

Componente afectivo: este componente consiste en la identificación psicológica y los 

lazos emocionales que unen al empleado y su organización, demostrando así el orgullo 

que siente el ser parte de su empresa. Por lo general, empleados con este tipo de 

compromiso se adaptan fácilmente a los cambios organizacionales y se comprometen en 

ellos. Este tipo de actitudes son las más deseables por los gerentes o jefes directos ya que 

las personas con alto compromiso afectivo realizan esfuerzos adicionales en el 

desempeño de su tarea (p.2). 
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Componente continuidad: este componente muestra el grado de apego material que 

tiene el trabajador  con su empresa, es decir, la relación que establece el trabajador con 

su organización está basada en la inversión del colaborador (tiempo y esfuerzo) y 

abandonarla representaría perder todo. Además, esto implica tener que conseguir otro 

centro de labor con actividades similares a las que desarrollaba en su actual empresa, a 

medida que se percata que sus opciones fuera de la empresa son mínimas, aumenta el 

apego por su organización. Variables como la edad y el tiempo de servicios influyen en 

este componte (p.3). 

Componente normativo: en este componente del compromiso, el colaborador tiene el 

sentimiento de obligación de pertenecer a su organización, para ellos es un deber  

permanecer en ella, ya que sienten estar en deuda por alguna oportunidad que se les 

brindo. Un empleado con alto grado de compromiso normativo pondrá todo su esfuerzo 

al momento de llevar a cabo un nuevo proyecto, a diferencia de un colaborador afectivo 

quien por lo general desarrolla sus actividades con energía y esfuerzos necesario para 

lograr las metas, el colaborador comprometido a nivel normativo no desarrollará las 

actividades con el mismo entusiasmo, pero si con la garantía de que siempre estará 

presente (p.4). 

Asimismo, la postergación de las diferentes actividades es una problemática que se 

presenta a diario en nuestra vida, jóvenes y adultos están  propensos a este fenómeno. 

Para Natividad (2014) la postergación es el aplazamiento del inicio y desarrollo de las 

distintas tareas asignadas, retraso que generalmente ocasiona en el individuo una 

sensación de conflicto entre lo que intenta realizar y lo que realmente hace. Por otro lado, 

Montse (2010) manifiesta que la postergación es aplazar de manera excesiva la ejecución 

de una actividad, tarea o decisión importante, reemplazándola por otras actividades que  

generan una satisfacción inmediata. Es también interpretada como un problema de 

priorización de actividades, solo un 5% de las personas tiene definidos sus objetivos, pues 

esta es la  única manera de no aplazar las tareas. En los diversos ámbitos de la vida está 

presente este problema, a nivel laboral, académico y personal, causando depresión y 

ansiedad. Miles de excusas se inventan las personas para no llevar a cabo las tareas, lo 

cual solo representan el miedo al fracaso y temor al éxito. 
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Tuckman (1990) define a la postergación como una tendencia a perder el tiempo, 

postergar consecutivamente las diversas actividades. Por lo general, esta problemática se 

relaciona con la falta de autorregulación, es decir la dificultad que tiene el individuo para 

controlar sus emociones y poder llevar a cabo sus tareas sin que nada interfiera en ello, 

realizarlas satisfactoriamente y así evitar el estrés. Para Tuckman la postergación es el 

resultado de una combinación de no creer que se posee la capacidad de realizar una tarea, 

asignar la culpa de lo que se hace a fuentes externas, ser incapaz de establecer un orden 

según la importancia de las tareas (p.438). 

Dentro del ámbito laboral, la postergación no ha sido muy investigada, ya que la mayoría 

de estudios que se han realizado fueron enfocados en el ambiente académico; sin embargo 

existen algunas investigaciones acerca de esta problemática en el ámbito laboral, uno de 

los primeros en aportar a este estudio fue Weymann (1988), quien menciona que la 

postergación en el ámbito laboral tiene un impacto negativo sobre la productividad y la 

efectividad de la organización. Asimismo, manifiesta que factores como la insatisfacción 

laboral, los pocos incentivos por parte de la empresa, el bajo salario, influyen sobre 

conductas de postergación  

Metin et al.,(2016) manifiestan que la postergación en el ámbito laboral se puede definir 

como la acción de posponer las tareas en horarios de trabajo, para realizar cualquier otra 

acción que no está relacionada con las actividades laborales, para ellos existen dos sub 

dimensiones de trabajo vacío las cuales son: sentido de servicio que hace referencia a la 

postergación de las actividades de trabajo por más de una hora al día sin la intención de 

perjudicar a la organización y sus compañeros, esta acción se desarrolla por dos 

condiciones, la falta de ética o identidad con el trabajo. Ciberpereza, el utilizar celulares 

e internet para realizar actividades que no se encuentran acorde con las labores. 

Dimensiones de la postergación laboral 

Hsin y Nam (2005) mencionan que durante la jornada laboral los colabores tienden 

retrasar sus tareas constantemente y suelen dejar para mañana lo que pueden hacer hoy, 

por lo general los trabajadores postergan tareas que demandarán de mucho esfuerzo y 

tiempo para ejecutarlas, además de no sentirse motivados a realizarlas. Para los autores 

existen dos tipos de postergadores, activos y pasivos los mismos que son explicados a 

nivel afectivo, cognitivo y conductual.  
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Postergadores activos o llamados también tradicionales, son aquellos que trabajan bajo 

presión y analizan de manera excesiva sus decisiones que al final terminan postergando 

todo, a nivel afectivo el individuo experimenta una serie de sentimientos y emociones 

durante la ejecución de sus tareas asignadas, para los postergadores activos el trabajo bajo 

presión es todo un reto, las tareas a última hora los anima a culminarlas justo a tiempo. A 

nivel cognitivo el individuo genera una serie de creencias relacionadas a la ejecución de 

las tareas, a nivel conductual los postergadores activos son conscientes de su acción y de 

los motivos de la misma, por otro lado suelen ser persistentes con capacidad de culminar 

sus tareas a pocas horas de la fecha de vencimiento. 

Postergadores pasivos a quienes se les conoce por ser inseguros y no concluir sus 

actividades a tiempo, lo que posteriormente les genera sentimientos de culpa, el 

postergador pasivo al estar próximo a la fecha de entrega de algún trabajo asignado, 

presenta un alto nivel de estrés y ansiedad lo mismo que hace que no se sienta capaz de 

culminar la tarea, el fracaso y la frustración se apoderan de él,  a nivel cognitivo los 

postergadores pasivos no creen poseer las habilidades necesarias para ejecutar una tarea, 

es por ello que no planifican ninguna actividad y dejan de hacerla sin haber empezado. 

En la presente investigación se planteó el siguiente problema general, que nos permitirá 

conocer ¿Cuál es la relación entre compromiso organizacional y postergación laboral en 

los operarios de la empresa Retail en el distrito de San Miguel, 2019? 

Con en el siguiente estudio se generará nueva información, la misma, que puede servir 

para revisar, desarrollar o apoyar una teoría, el estudio presenta pertinencia teórica sobre 

la relación de las variables compromiso organizacional y postergación laboral, con los 

resultados obtenidos se podrá sugerir ideas, recomendaciones o hipótesis para futuros 

estudios. La implicancia práctica de esta investigación radica en que ayudará a la solución 

del problema que se presente en la organización, ya que gracias a su desarrollo se podrán 

diseñar estrategias y tomar futuras decisiones que permitan dar solución a la problemática, 

en diferentes organizaciones y respectivas áreas que lo conforman entre ellas tenemos: 

Gerencia general, encargada del buen funcionamiento y desarrollo de la organización; al 

conocer los resultados de esta investigación podrá establecer políticas organizacionales 

destinadas a mejorar el compromiso organizacional en conjunto con las demás áreas, con 

el único objetivo de hacerle frente a esta problemática.  

9 
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Área de gestión de desarrollo humano, quienes se encargan de evaluar el 

desenvolvimiento de los trabajadores, al finalizar la investigación con los resultados 

obtenidos podrá diseñar talleres designados a incrementar el nivel de CO en los 

colaboradores. Los operarios podrán ser consientes a cerca de la importancia de estas 

variables, por lo tanto podrán participar de manera motivada a los talleres que plantea 

recursos humanos y así mejorar en conjunto con la organización. 

La difusión de la investigación permitirá beneficiar a los clientes, ya que un adecuado 

compromiso por parte de los colaboradores y una disminución en la postergación de sus 

actividades, mejorará su productividad y buena atención a los clientes. 

Igualmente, se plantearon las siguientes hipótesis: a) Existe relación significativa entre 

las dimensiones compromiso organizacional con las dimensiones de postergación laboral 

en los operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019,b) Existe diferencia 

significativa y positiva del compromiso organizacional según género, edad y tiempo de 

servicio en los operarios de la empresa Retal del distrito de San Miguel, 2019, c) Existe 

diferencia significativa y positiva de la postergación laboral según género, edad y tiempo 

de servicio en los operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019. 

En el desarrollo del siguiente estudio se planteó como objetivo principal, determinar la 

relación entre compromiso  organizacional y postergación laboral en operarios de la 

empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019. 

Por otro lado, los objetivos específicos son: a) Describir el nivel de compromiso 

organizacional y sus componentes en operarios de la empresa Retail del distrito de San 

Miguel, 2019, b) Describir el nivel de postergación laboral y sus componentes en 

operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019, c) Determinar si existen 

diferencias significativas en el compromiso organizacional en los operarios ,según 

género, edad y tiempo de servicio, d) Determinar si existen diferencias significativas en 

la postergación laboral en operarios, según género, edad y tiempo de servicio, e) 

Determinar la relación entre los componentes de compromiso organizacional y las 

dimensiones de postergación laboral en operarios de la empresa Retail del distrito de San 

Miguel. 
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II. MÉTODO  

2.1 Tipo y diseño de investigación  

2.1.1  El tipo de investigación fue descriptivo, puesto que solamente se pretendió recoger 

información de manera conjunta de las variables. Asimismo, fue correlacional debido a 

que se buscaba conocer la relación entre las variables (Hernández, et al. 2014).El enfoque 

de la investigación fue cuantitativo ya que se utilizó recolección y análisis de datos, la 

cual permite responder preguntas de investigación y probar hipótesis mediante el conteo 

y medición numérica, además del uso de la estadística, pretende establecer con precisión 

patrones en una población (Gómez 2006). 

 

2.1.2 En el presente estudio el diseño a utilizar fue no experimental, pues en esta 

investigación no se manipularon las variables independientes y de corte transversal. 

Además, la investigación fue desarrollada en un determinado momento del tiempo 

(Hernández, et al.2014).El nivel de la investigación fue de tipo básico o llamada también 

investigación fundamental, la cual contribuirá a posteriores estudios. (Valderrama 2014) 

 

2.2 Operacionalización de las variables  

La variable compromiso organizacional, está dada mediantes los puntajes obtenidos del 

cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen, en tres componentes: 

afectivo, el deseo de pertenecer en la organización. Ítems (6, 9,12, 14, 15,18), 

continuidad, la necesidad del individuo lo obliga a pertenecer en la organización. Ítems 

(1, 3, 4, 5, 16,17) y normativo el deber del individuo de pertenecer en su organización. 

Ítems (2, 7, 8, 10, 11,13). 

 

La variable postergación laboral está dada por las puntuaciones obtenidas mediante el 

inventario de postergación activa y pasiva en el entorno laboral donde: 

2,12,13,15,17,18,19,22,23,25,26,27 son los ítems de la dimensión activa, y: 

1,3,4,5,6,7,8,9,10,11,14,16,20,21,24,28, para la dimensión pasiva. 
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2.3. Población, muestra y muestreo 

2.3.1. Población  

Carrasco (2015) la población es “el conjunto de unidades de análisis que se encuentran 

dentro del ambiente donde se llevará a cabo la investigación”. En lo que corresponde a la 

siguiente investigación la población para el estudio fue de 288 operarios de una empresa 

Retail del distrito de San Miguel, de ambos géneros con edades de 21 a más. 

 

2.3.2 Muestra   

Supo (2014) una muestra es una parte representativa de la población que tenemos que 

estudiar, para llevar sus conclusiones desde la muestra a la población, en la siguiente 

investigación la muestra fue de 162 trabajadores de una empresa Retail.  

La muestra se obtuvo con margen de error de 5% teniendo un nivel de significancia de 

95%, obteniendo una muestra de 162 operarios de la empresa Retail del distrito de San 

Miguel, en edades de 21 a más de ambos sexos. Se utilizó la muestra propuesta por 

Gabaldon (1980). 

      𝑧2.p.q.N 

                                                                  𝑒2.(N-1) + 𝑧2.p.q 

 

Donde: 

Z= Nivel de confianza (1.95) 

p = Proporción de éxito (0.5) 

q = Proporcion de fracaso (0.5) 

N = Tamaño poblacional (288) 

e = Error de muestreo (0.05) 

N-1 = Tamaño de la población (288) 

 

 1.952*0.5*0.5*.288 

0.052*(288-1) + 1.972*0.5*0.5 

 

3.8025*0.25*288 

 

(0,0025*287) + (3,8809*0,25) 

 

273.78 

1.6902475 

n = 

n = 

n = n = 162 

n = 
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2.3.3 Muestreo 

Por medio de este procedimiento se seleccionó una parte significativa de la población, en 

este caso se utilizó un muestreo probabilístico donde todos los elementos de la población 

podrán formar parte de la muestra. Para escoger a los participantes se utilizó un muestro 

estratificado (cuando una población está conformada por subgrupos), y se elige al azar 

una cierta cantidad de participantes de cada subgrupo para representar a cada estrato que 

conforma una población. (Supo 2014). 

 

    f    =       n 

                N 

                                        f   =             162        = 0.5625 

                  288 

Tabla 1  

Muestra según sexo en operarios de una empresa Retail del distrito de San Miguel  

 

Sexo Muestra Población Total H y M 
Muestreo 

estratificado 

Hombre 162 288 155 87 

Mujer 162 288 133 75 

 

2.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad.  

2.4.1 Técnicas 

En la siguiente investigación la técnica que se utilizó fue la encuesta, la misma en la que 

se desarrollan una serie procedimientos con la finalidad de recoger y analizar datos 

obtenidos de una muestra representativa de una  población de la que se pretende explorar 

y/o explicar una serie de características (García 1993). 
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2.4.2 Instrumentos  

FICHA TÉCNICA 

Nombre de la prueba     : Cuestionario de compromiso organizacional 

Autores                           : Meyer y Allen  

Procedencia                    : Estados Unidos 

Adaptación                     : Argomedo  

Año                                 : 2013 

Propósito                        : Medir el compromiso organizacional  

Aplicación                      : 17 años en adelante           

Tiempo de aplicación     : 10 a 15 minutos aproximadamente 

Suministración                : individual o colectiva 

Total de ítems                 : 18 ítems  

                                        6 ítems corresponden al compromiso afectivo (6, 9, 12,14,15,18)  

                                        6 ítems de compromiso de continuidad (1, 3, 4, 5, 16,17) 

                                        6 ítems al compromiso normativo (2,7, 8,10,11,13). 

Escala                              : de tipo Likert donde: 

                                         Totalmente en desacuerdo =1 

                                         Moderadamente en desacuerdo =2 

                                         Débilmente en desacuerdo=3 

                                         Ni de acuerdo ni en desacuerdo=4 

                                         Débilmente de acuerdo =5 

                                         Moderadamente de acuerdo6 

                                         Totalmente de acuerdo =7  

Ítems a invertir                : 1, 3, 10, 14, 15, 18          

14
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FICHA TECNICA 

Nombre de la prueba    : Inventario de postergación activa y pasiva en el entorno laboral 

Autoras                         : Adriana Parisi y Mary Paredes  

Año                               : 2007  

Procedencia                  : venezolana  

Finalidad                       : medir la procrastinación en el ámbito laboral 

Aplicación                     : individual y colectiva a 

Edades                            :18 a 59 años  

Tiempo de aplicación    : 10 a 20 minutos 

Dimensiones                  : postergación activa (12 ítems) los cuales son:    

                                        2,13,13,15,17,18,19,22,23,25,26,27  

                                       Postergación pasiva (16 ítems) en donde encontramos los ítems: 

                                       1,3,4,5,6,7,8,9,10,11,14,16,20,21,24,28  

 Ítems a invertir             :3 y 8  

Escala                            : Tipo Likert  donde: 

                                       TD = totalmente de desacuerdo 

                                        D = desacuerdo 

                                        I = indiferente 

                                        DA = de acuerdo  

                                       TDA = totalmente de acuerdo. 

En cuanto a la confiabilidad el instrumento cuenta con un 0,87 de manera general y 0,87 

para la dimensión pasiva y 0,84 para la postergación activa, 
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2.4.3 Validez de contenido  

Las cuestionarios fueron sometidos a las pruebas de validez de V de Aiken .Donde los 

valores son 0 y 1 si los resultados se acercan a 1 significará que el ítem tiene mayor 

validez de contenido. Escurra (1988, p.107). 

Cuestionario de compromiso organizacional  

 Como primer filtro en la presente investigación el cuestionario de compromiso 

organizacional que cuenta con 18 ítems fue sometido a la validez de contenido por 5 

jueces que cuentan con experiencia como psicólogos la validez de contenido fue 

satisfactoria ya que alcanzaron un coeficiente de validez por ítems mayor a 0.80 los cuales 

se encuentran dentro de una categoría para aprobar la validez.(ver anexo 8 tabla 1) 

Inventario de postergación activa y pasiva  

El inventario de postergación activa y pasiva fue sometido a la prueba de validez de V de 

Aiken donde los valores son 0 y 1, si los resultados se acercan a 1 significará que el ítem 

tiene mayor validez de contenido, en la siguiente investigación los resultados obtenidos 

de validez fueron mayor a 0.8, los cuales se encuentran dentro de lo determinado para 

aprobar la validez.(ver anexo 8 tabla 2) 

2.4.4 Confiabilidad  

La confiablidad es el grado en el que un instrumento origina resultados coherentes y 

consistentes, es la ausencia de errores en la medición. La repetida aplicación al mismo 

sujeto u objeto produce resultados iguales. (Hernández, et al. 2014) 

Asimismo, el cuestionario de CO se validó mediante el alfa de Crombach para determinar 

su confiabilidad, los resultados obtenidos mostraron un Alfa de Crombach de 0,85 lo cual 

indica niveles de fiabilidad aceptables Ruiz (2002) quien menciona que de 0,41 en 

adelante es una fiabilidad aceptable. Para ello se contó con la participación de 51 

operarios (prueba piloto) de la empresa Retail del distrito de San Juan de Lurigancho. 

(Ver anexo 8 tabla 4). 

La confiabilidad obtenida para el inventario de postergación activa y pasiva fue de 0.85, 

lo cual indica niveles de fiabilidad aceptables. Para ello se contó con la participación de 

51 operarios (prueba piloto) de la empresa Retail del distrito de San Miguel (ver anexo 

8, tabla 6).  
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2.5 Procedimiento 

Se solicitó el permiso a la organización, por medio de una solicitud elaborada por la 

escuela académica profesional de psicología, la misma que fue entregada al gerente 

explicándole el propósito de la evaluación a su personal en sus instalaciones ,posterior a 

ello se coordinó con el gerente de tienda las fechas para llevar a cabo la aplicación de los 

cuestionarios, se inició con la recolección de datos, la cual se dio de manera colectiva e 

individual de acuerdo a la disponibilidad de los operarios (se procedió a recoger 

información en horarios con afluencia de clientes con la finalidad de no afectar las ventas) 

entre los meses de abril y mayo. Asimismo, se les manifestó  a todos los individuos el 

propósito  de la evaluación, explicándoles cada uno de ellos las instrucciones y  

resolviendo las dudas. 

Posterior a la recogida de datos se prosiguió a registrar la información en  la base de datos 

utilizando el programa de Excel y SSPS 25. 

 

2.6 Método de análisis de datos  

Una vez ingresados  los datos estos fueron procesados empleando Excel y el paquete 

estadístico SPSS versión 25. Se utilizaron Estadísticos descriptivos como la media 

aritmética, para conseguir los promedios de compromiso organizacional y postergación 

laboral en operarios. Bolonga (2011) nos menciona que primero se debe organizar la 

información recogida (otorgar números al sexo, edad, estado civil, etc.) en nuestra base 

de datos, para luego continuar con el proceso de los mismos y poder interpretar la 

información.  

Dentro de la presente investigación se hizo uso de la frecuencia que nos permitió conocer 

la incidencia en que se presentan los niveles y  porcentajes, con ello se conoció las 

proporciones de los niveles en la muestra.  También se realizó la prueba de normalidad a 

través del uso de análisis de Kolmogorov- Smirnov ya que el tamaño de la muestra es 

mayor a 50 sujetos. Con el resultado de dicha prueba se determinó utilizar una prueba no 

paramétrica (Rho de Spearman) con lo que se seleccionó los estadísticos que dieron 

respuesta a las hipótesis.  
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2.7 Aspectos éticos  

En la  realización de la investigación se tomó en cuenta, el permiso de los autores de los 

instrumentos utilizados para la recolección de datos, así como el consentimiento 

informado a los sujetos de estudio, expresando que es de carácter anónimo y confidencial. 

Tal como lo indica el Colegio de ética profesional del psicólogo (2017) en el artículo 

veinticuatro, donde manifiesta que todo psicólogo que lleve a cabo una investigación en 

seres humanos debe obligatoriamente contar con el consentimiento informado de los 

participantes. Asimismo la (Asociación Médica Mundial, 2013) revela que todos los 

individuos que decidan participar del estudio deben recibir la información adecuada y 

clara acerca de la investigación a desarrollar, tales como: objetivos, métodos, fuentes de 

financiamiento, posibles conflictos de intereses, además de ello al participante se le 

informará sobre su decisión de participar o no en la investigación. 

Del mismo modo, se presentó una carta de solicitud al Gerente de la empresa Retail, 

pidiendo la autorización para la aplicación del cuestionario de Compromiso 

organizacional de Meyer y Allen y el Inventario de Postergación activa y pasiva en el 

ámbito laboral en los colaboradores de dicha empresa. Posterior a ello se explicó los 

objetivos de la investigación.  
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III. RESUTADOS 

  3.1. Análisis de desarrollo 

Tabla 2 

Niveles de compromiso organizacional  

 

En la tabla 2, del 100% de los operarios un 62,3% se encuentra en un nivel medio de 

compromiso, un 20,4% nivel bajo y 17,3 nivel alto. 

Tabla 3 

Niveles de la dimensión afectiva, de continuidad y normativa de compromiso 

organizacional  

 

En la tabla 3, del 100% de los operarios un 54,3% tiene un nivel medio de compromiso 

afectivo, 28,4% en un nivel alto, 17,3% en nivel bajo. Por otro lado, en cuanto a 

compromiso de continuidad un 68,5%  está  en un nivel medio, 20,4% un nivel alto y 

11,1% un nivel bajo. Por último, dentro de compromiso normativo un 48,5% de los 

operarios se encuentra en un nivel medio, 29,6% en un nivel alto y 21,6 en un nivel bajo.   

  

Niveles f % 

Bajo 33 20,4% 

Medio 101 62,3% 

Alto 28 17,3% 

Total 162 100% 

Dimensiones                Niveles                                  f                                       % 

 

Compromiso 

afectivo 

Bajo 

Medio 

Alto 

28 

88 

46 

17,3% 

54,3% 

28,4% 

 

Compromiso de 

continuidad 

Bajo 

Medio 

Alto 

18 

111 

33 

11,1% 

68,5% 

20,4% 

Compromiso 

normativo 

Bajo 

Medio 

Alto 

35 

79 

48 

21,6% 

48,8% 

29,6% 
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Tabla 4 

Niveles de postergación laboral  

Niveles f % 

Bajo 37 22,8% 

Medio 107 66% 

Alto 18 11,1% 

 

En la tabla 4, del 100% de operarios encuestados el 66% se encuentra en un nivel medio 

de postergación laboral,  22,8% bajo y 11,1% en un nivel alto. 

Tabla 5 

 Niveles de las dimensiones de la postergación activa y pasiva 

Dimensiones Niveles f % 

 Bajo 33 20,4% 

Postergación activa Medio 92 56,8% 

 Alto 37 22,8% 

 Bajo 53 32,7% 

Postergación pasiva Medio 88 54,3% 

 Alto 21 13% 

 

En la tabla 5, se puede observar que del 100% de los operarios el 57% tiene un nivel 

medio de postergación activa y un 53,3%  un nivel medio de postergación pasiva. 

Tabla 6 

Compromiso organizacional y postergación laboral según sexo  

Variables  Sexo n Rango 

promedio 

U de Mann-

Whitney 

P Decisión 

Si/No 

Compromiso 

Organizacional  

Hombre 

 

Mujer 

87 

 

75 

78,14 

 

85,40 

 

2970,000 

 

0,326 

 

NO 

Postergación 

laboral 

Hombre 

 

Mujer 

87 

 

75 

77,03 

 

86,69 

 

2873,500 

 

0,191 

 

NO 

 

En la tabla 6, se observan los resultados comparativos de compromiso organizacional y 

postergación laboral entre hombres y mujeres a través de la prueba U de Mann Whitney. 

Se puede apreciar que no existen diferencias según sexo respecto al compromiso 

organizacional y postergación laboral siendo (p>0,05).  
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 Tabla 7 

 Compromiso organizacional y postergación laboral según edad 

Variables  
 

Edad 

 

 

n 

Rango 

promedio 

 

gl 

 

p 

Decisión 

Si/No 

Compromiso 

organizacional 

21 a 29 años 

30 a 39 años 

40 a 49 años 

50  a más 

90 

53 

16 

3 

80,73 

84,25 

79,25 

67,83 

 

 

3 

 

 

0,919 

 

 

NO 

Postergación 

laboral 

21 a 29 años 

30 a 39 años 

40 a 49 años 

50 a más 

90 

53 

16 

3 

81,42 

80,10 

84,91 

90,50 

 

 

3 

 

 

0,970 

 

 

NO 

 

En la tabla 7, se observa los resultados al comparar compromiso organizacional y 

postergación laboral según edad a través del estadístico Kruskal – Wallis, donde se halló 

(p>0,05) que indica que no existen diferencias significativas entre compromiso 

organizacional y postergación laboral según edad. 

 

Tabla 8    

Compromiso organizacional y postergación laboral según tiempo de servicio 

 Tiempo de 

permanencia 

n Rango 

promedio 

gl p Decisión 

Si/No 

Compromiso 

organizacional 

Menos de 6 meses 

7 a 12 meses 

13 a 24 meses 

25 a 36 meses 

37 a 48 meses  

49 meses a más 

21 

20 

20 

21 

22 

58 

77,93 

95,55 

77,50 

71,38 

93,25 

78,53 

 

 

5 

 

 

0,459 

 

 

NO 

Postergación 

laboral 

Menos de 6 meses 

7 a 12 meses 

13 a 24 meses 

25 a 36 meses 

37 a 48 meses 

49 meses a mas 

21 

20 

20 

21 

22 

58 

87,64 

78,15 

91,58 

85,24 

77,39 

77,30 

 

 

 

5 

 

 

 

0,838 

 

 

 

NO 

 

En la tabla 8, se observa los resultados al comparar compromiso laboral y postergación 

laboral según tiempo de permanencia a través del estadístico Kruskal – Wallis, donde 

encontramos que no existen diferencias significativas entre compromiso organizacional 

y postergación laboral según tiempo de permanencia siendo (p >0,05). 
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3.2 Análisis inferencial  

Tabla 9    

Prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov  

  

K-S  

 

 

n  

 

p 

Compromiso 

organizacional 

 

Postergación laboral 

  

0,071 

 

 

0,063 

 

162 

 

 

162 

 

0,042 

 

 

0,064 

 

Por medio de la prueba de normalidad de Kolmogorov- Smirnov en la cual las 

puntuaciones de ambas no se ajustan a la distribución normal (p<.05)  

 

Tabla 10 

Prueba de correlación de compromiso organizacional y postergación laboral 

*la correlación es significativa  

En la tabla 10, se observa que la relación entre las variables compromiso organizacional 

y postergación laboral es significativa e inversamente proporcional (p<0,05). 

 

Tabla 11 

Correlación entre compromiso organizacional y los componentes de postergación  

 

En la tabla 11 se puede observar un coeficiente de correlación de rho = -.275, existiendo 

una relación inversa y significativa entre compromiso organizacional y la dimensión de 

postergación activa.  

Correlación  Postergación laboral  

 Compromiso organizacional  

Rho de Spearman -0,159* 

p 0.04 

n 162 

Correlación Pasiva Activo 

 

Compromiso 

organizacional 

 

Rho de Spearman 

p 

n 

 

,111 

,159 

162 

 

-275** 

,000 

162 
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Tabla 12 

Correlación entre postergación laboral y los componentes del compromiso 

organizacional  

 

Se aprecia en la siguiente tabla que existe una correlación  de Rho de Spearman, siendo 

los valores (p < .05, rho= -,195, -011, -,174 ) es decir, que existe una relación inversa, 

débil y significativa entre la variable postergación laboral y las dimensiones de 

compromiso afectivo y normativo. 

  

Correlación Afectivo Continuidad normativo 

 

Postergación 

laboral  

 

Rho de Spearman 

p 

n 

 

-195* 

,013 

162 

 

-,011 

,891 

162 

 

-174** 

,027 

162 
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IV. DISCUSIÓN  

La presente investigación titulada “Compromiso organizacional y postergación laboral en 

operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel- Lima, 2019”, se basa en el 

modelo teórico de Meyer y Allen para explicar el compromiso organizacional en tres 

dimensiones afectiva, de continuidad y normativo, así también para explicar la variable 

postergación laboral se utilizó la teoría de Hsin y Nam (2005) con sus dos tipos de 

postergación pasiva y activa. Es así que se pretendió hallar la relación que existe entre 

estas dos variables.  

Referente a los resultados obtenidos luego de la aplicación de los instrumentos, se puede 

inferir que son instrumentos confiables, ya que alcanzaron una consistencia interna de 

0,83 en el cuestionario de CO y 0,78 en el inventario de postergación activa y pasiva, 

pues para Ruiz (2002), un instrumento es confiable si obtiene una puntuación de 0,61 a 

0,80.  

En cuanto al nivel de compromiso organizacional podemos evidenciar que los operarios 

de la empresa Retail se encuentran en un nivel medio  con un (62,3%) coincidiendo con 

Apestegui (2017) quien halló el mismo nivel en personal de venta de una empresa de 

electrodomésticos. Así también, Rodríguez (2016)  coincidió con los mismos resultados 

hallando un 50% de CO, porcentaje que se ubica en un nivel medio, lo que demuestra una 

indecisión de los colaboradores sobre el compromiso con su organización. En lo 

concerniente a los componentes de CO los operarios  se encuentran en un nivel medio de 

compromiso afectivo (54,3%) es decir, existe la duda de permanecer en su organización 

por motivos emocionales tal y como lo indica Sánchez (2013) quien halló un alto nivel 

de esta dimensión de compromiso en los trabajadores de bancos en España. Por otro lado, 

en relación a las dimensiones continuidad  y normativa en este estudio se halló un nivel 

medio con un 68,5% y 48,8% respectivamente al igual que Rodríguez (2016)  donde los 

empleados de Saga Falabella se encontraban en un nivel medio en estas dimensiones con 

un 44%  para la dimensión de continuidad y 56% para la dimensión normativa lo que 

significa que los operarios en ocasiones trabajan bajo el supuesto de que dejar la 

organización implicaría  abandonar lo invertido , no poder conseguir otro empleo similar 

o que están en deuda con su organización, por todas aquellas oportunidades que en su 

momento se les brindó, tal y como lo mencionan Meyer y Allen (1990). 
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Por otro lado, en cuanto a postergación laboral también se encuentra en un nivel  medio 

con un  66 % debido a que la postergación no es la única consecuencia de la falta de 

compromiso tal y como lo indica Chiavenato (2009) donde manifiesta que el absentismo, 

la desvinculación voluntaria de la organización, también son el resultado de la falta de  

compromiso. Asimismo,  Cotaquispe & Herrera (2018) en su estudio procrastinación y 

desempeño laboral del 100% de sus encuestados solo el 30% admitió ser postergadores. 

Del mismo modo, la postergación pasiva se encuentra en un nivel medio  (54,3%) y la 

dimensión activa con un nivel medio de (56,8%) lo que demuestra que los operarios no 

están dispuestos a trabajar bajo presión, por lo que prefieren realizar sus actividades a 

tiempo. 

Asimismo, al comparar CO según sexo, se concluyó que no existen diferencias, es decir 

tanto hombres y mujeres mantienen el mismo nivel de compromiso, estos resultados son 

similares a los de Loli (2007) quien en su investigación sobre compromiso organizacional 

en trabajadores de una universidad pública y su relación con algunas variables 

sociodemográficas halló que no existe diferencia entre varones y mujeres con una 

significancia de ( p = .316).Así también, en la edad no se encontró diferencias, es decir la 

edad no es una variable diferenciadora, tanto personal joven y adulto mantienen el mismo 

nivel de compromiso, al igual que el tiempo de permanencia, no obstante cabe mencionar 

que este tipo de variables para Meyer y Allen (1990) si son determinantes para el 

compromiso de continuidad mas no para el compromiso en general. Del mismo modo 

dentro de la variable postergación laboral, las variables sociodemográficas sexo, edad y 

tiempo de permanencia no  son significativas. 

Posteriormente, se puede evidenciar una relación inversa débil y significativa (p<.04) 

mediante el rho de Spearman (Rho = - .159), lo que significa que a mayor CO exista por 

parte de los operarios, menores serán los niveles de postergación labora. Asimismo, la 

teoría de Sheldon (1971) nos manifiesta que el buen nivel de compromiso organizacional 

está relacionado con la disposición de los individuos para llevar a cabo las actividades 

que se le designan dentro de su jornada laboral. 
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De la misma manera, se puede evidenciar que existe correlación negativa entre el 

compromiso organizacional y la dimensión activa de postergación laboral con un          

(Rho = -.275). Por ende, a mayor compromiso menor será el retraso constante de las 

actividades y la culminación de las mismas a última hora, tal y como lo indican Hsin y 

Nam (2005) donde indican que la postergación es producto de una baja autorregulación 

la misma que no les permite alcanzar con éxito sus objetivos, en cuanto a la correlación 

de la dimensión pasiva existe una correlación directa lo que refiere que el nivel de 

compromiso no es suficiente para evitar la postergación, ya que este tipo de postergadores 

no cree poseer las habilidades necesarias para ejecutar las tareas que se le asignan y su 

conducta está directamente relacionada con la falta de confianza en sí mismo más que en 

la falta de compromiso, Hsin y Nam (2005). 

Adicionalmente, tenemos la correlación de la postergación con las dimensiones de 

compromiso organizacional, se encontró que existe una correlación negativa  e inversa 

con la dimensión afectivo rho =- .195  y normativo R= -.174. Lo que permite deducir que 

mientras exista el deseo y el deber de pertenecer en la  organización  el trabajador ejercerá 

de manera eficaz sus actividades generando mayor productividad, tal y como lo explica 

Omar, Paris y Vaamonde (2014)  revelando que un colaborador con un alto nivel de 

compromiso se vuelve más creativo, productivo y estará dispuesto a realizar esfuerzos 

para que la organización en la que trabaja sea más competitiva.  
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA: se concluyó que los instrumentos utilizados para la investigación cuentan con 

los principios básicos de un instrumento que son validez y confiabilidad adecuadas para 

el uso de los mismos.  

 

SEGUNDA: respecto a la relación entre ambas variables compromiso organizacional y 

postergación laboral se determinó que existe una relación inversa y significativa en 

operarios de la empresa Retail del distrito de San miguel, 2019. Dando como resultado 

un  rho de Spearman = -.159) y un valor de p=.04.  

 

TERCERA: el nivel de compromiso organizacional se encuentra en un nivel medio del 

100% de operarios 20,4% está en un nivel bajo, 62,3% en un nivel medio y 17,3% en 

nivel alto. Resaltando así el nivel medio lo que significa que los operarios están 

comprometidos con su organización, sin embargo, podrían mejorar para así alcanzar un 

nivel alto de compromiso. 

 

CUARTA: en relación al nivel de postergación laboral del 100% de operarios el 22,8% 

está en un nivel bajo, 66% en nivel medio y 11,1% en nivel alto. Predominando así el 

nivel medio lo que significa que los operarios no tienden a postergar sus actividades. 

 

QUINTA: en cuanto al objetivo de hallar la relación entre el compromiso organizacional 

y las dimensiones de la postergación laboral existe relación inversa y significativa con la 

dimensión activa con un  (rho= -.275) y un nivel de significancia p=0,00, sin embargo 

con la dimensión pasiva no existe relación inversa con un (rho= .111) y significancia de 

p =159. 

 

SEXTA: por último respecto al objetivo,  existe relación entre postergación laboral y las 

dimensiones de compromiso organizacional, se halló relación inversa y significativa con 

las  dimensiones de compromiso afectivo (p = .013 y rho = -.195) y normativo (p=.027 y 

rho= -174) lo contrario sucedió con la dimensión continuidad donde (p =.891 y rho =          

.-011). 
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VI. RECOMENDACIONES  

 

1. Se sugiere la realización de estudios con ambas variables en este tipo de 

población, ya que las investigaciones encontradas pertenecen al ámbito 

académico. 

 

2. Desarrollar estrategias que permitan aumentar el compromiso organizacional en 

los colaboradores. 

 

3. Implementar programas que ayuden a reducir la postergación de las diversas 

actividades dentro de la organización e incrementen el compromiso y desarrollo 

de la organización. 

 

4. Se sugiere realizar investigaciones de estas variables con variables relacionadas a 

la línea de investigación comportamiento.  
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ANEXOS 

ANEXO 1. Matriz de consistencia 

  

PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES ITEMS ESCALA 

Qué relación 

existe entre 

compromiso 

organizacional y 

postergación 

laboral  en 

operarios de una 

empresa Retail 

del distrito de 

San Miguel, 

2019? 

Determinar la relación entre compromiso 

organizacional y postergación laboral en operarios 

de una empresa Retail del distrito de San Miguel, 

2019. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Describir el nivel de compromiso organizacional 

y sus componentes en  operarios de la empresa 

Retail del distrito de San Miguel ,2019. 

2.Describir el nivel de  postergación laboral y sus 

componentes en  operarios de la empresa Retail del 

distrito de San Miguel, 2019 

3.Determinar si existen diferencias significativas en 

el compromiso  organizacional en operarios de la 

empresa Retail del distrito de San Miguel , 2019, 

según género, edad y tiempo de servicio  

4.Determinar si existen diferencias significativas en 

la postergación laboral en  operarios de la empresa 

Retail del distrito de San Miguel, 2019, según 

género, edad y tiempo de servicio 

5.Determinar la relación entre los  componentes de 

compromiso organizacional y las dimensiones de 

postergación laboral en  operarios de la empresa 

Retail del distrito de San Miguel, 201 

Existe relación inversa y significativa  

entre compromiso organizacional y 

postergación  laboral en los operarios de 

la empresa Retail del distrito de San 

Miguel, 2019. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

1.Existe relación significativa entre las 

dimensiones compromiso organizacional 

con las dimensiones de postergación 

laboral en los operarios de la empresa 

Retail del distrito de San Miguel, 2019 

2.Existe diferencia significativa y 

positiva del compromiso organizacional 

según género, edad y tiempo de servicio 

en los operarios de la empresa Retail del 

distrito de San Miguel, 2019 

3.Existe diferencia y significativa y 

positiva de la postergación laboral según 

género, edad y tiempo de servicio en los 

operarios de la empresa Retail del distrito 

de San Miguel, 2019 

 

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

 

Meyer y Allen (1993) el 

compromiso 

organizacional  es un 

estado psicológico que 

determina la relación del 

empleado con la 

organización  y de esta 

dependerá la decisión de 

permanecer en la 

organización. 

Puntajes obtenidos del 

cuestionario de 

compromiso 

organizacional de 

Meyer Y Allen. En tres 

componentes: afectivo, 

continuidad, normativo 

 

-componente 

afectivo  

- componente de 

continuidad 

- componente 

normativo  

 

6, 9, 12, 

14, 15,18 

1, 3, 4, 5, 

16, 17 

2, 7, 8, 

10, 11, 

13 

 

 

 

Ordinal  

 

  

Postergación 

laboral  

Hsin y Nam (2005) en el 

ámbito laboral los 

colaboradores tienden a 

postergar su actividades “y 

dejar para mañana lo que 

pueden hacer hoy” en su 

mayoría las actividades que 

se postergan son aquellas 

que requieren de mucho 

esfuerzo ejecutarlas, 

generado así un inadecuado 

desarrollo de competencias 

dentro de la organización. 

 

Estará dada por las 

puntuaciones 

obtenidas mediante el 

inventario de 

postergación activa y 

pasiva en el entorno 

laboral  

 

 

Postergación 

activa  

 

 

 

Postergación 

pasiva 

2, 12, 13, 

15, 17, 

18, 19, 

22, 23, 

25, 26, 

27 

 

 

1, 3, 4, 5, 

6, 7, 8, 9, 

10, 11, 

14, 16, 

20, 21, 

24, 28 

 

   

 

 

   Ordinal 
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ANEXO 2  .Instrumento original  

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Nombre: _________________________________________________  

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 continuación:  

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  

        

  1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organización, consideraría trabajar en otra parte.  

          

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

          

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

          

  4) Permanecer en mi organización actualmente es un asunto tanto de necesidad como de deseo.  

          

  5) Si renunciara a esta organización pienso que tendría muy pocas opciones alternativas de conseguir algo mejor.  

          

  6) Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organización. 

          

  7) Me sentiría culpable si renunciara a mi organización en este momento.  

          

  8) Esta organización merece mi lealtad. 

          

  9) Realmente siento los problemas de mi organización como propios.  

          

  10) No siento ningún compromiso de permanecer con mi empleador actual.  
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  11)  No renunciaría a mi organización ahora porque me siento comprometido con su gente.  

          

  12) Esta organización significa mucho para mí.  

          

  13) Le debo muchísimo a mi organización.  

          

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

          

  15) No me siento parte de mi organización.  

          

  16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organización seria la escasez de alternativas. 

          

  17) Sería muy difícil dejar mi organización en este momento, incluso si lo deseara. 

          

  18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organización.  
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ANEXO 3. Instrumento original  

 

INVENTARIO DE POSTERGACIÓN ACTIVA Y PASIVA EN EL ENTORNO 

LABORAL (IPAP) 

 

Edad: ____________ Área: _______________________________________________ 

Cargo: ____________________Tiempo en la empresa (en meses):_______________  

A continuación 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. 

 I =  Indiferente 

 DA = De acuerdo. 

 TDA = Totalmente de acuerdo 

No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber contestado a 

todas las preguntas 

N ITEMS TD D I 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 finalización de un 

proyecto 

     

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

4  Me siento decaído (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 asignación      

7  Me cuesta percatarme de las consecuencias negativas que pueda tener el 

dejar mis obligaciones para última hora. 

     

8  Planifico mi tiempo, para realizar mis actividades según la urgencia de 

cada una. 
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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 última hora porque sé que poseo 

las habilidades para culminarlas a tiempo 

     

13 Realizo mis actividades a último momento, pero las termino 

adecuadamente. 

     

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

asignación. 

     

15 Cuando está por cumplirse el plazo para entregar mis actividades laborales, 

me siento alentado (a) a cumplir con ellas. 

     

16 Me paraliza saber que se acerca el momento de entregar una asignación      

17 Tardo en comenzar mis proyectos, pero los termino alcanzando los 

objetivos planteados. 

     

18 Considero en retrasar algunas actividades, reestructurando mi planificación 

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 difíciles 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 último momento      

24 Fallo en los trabajos que me asignan por dejarlos para última 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 ningún problema 

     

27 Me siento motivado (a) cuando realizo mis actividades en el último 

momento. 

     

28 Pienso que no puedo hacer bien todas las tareas que me asignan      
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ANEXO 4: Carta de solicitud de autorización   

Compromiso organizacional  

 

 

Postergación laboral  
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ANEXO 5 : Carta de autorización para la ejecución de las encuestas prueba piloto  
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ANEXO  6: Carta de autorización para la ejecución de las encuestas muestra  
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ANEXO 6: Consentimiento informado   
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ANEXO 7: Criterio de jueces  

Juez Nº 1 

Variable compromiso organizacional 

Juez Nº  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable: postergación laboral  
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Juez Nº 2 

Variable: compromiso organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable: postergación labora
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Juez Nº 3 

Variable: compromiso organizacional 

  

Variable: postergación laboral 
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Juez Nº 4 

Variable: compromiso organizacional 

Variable: postergación laboral 
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Juez Nº 5 

Variable: compromiso organizacional 

 

 

 

 

Variable: postergación laboral 
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ANEXO 8: 

Tabla 1 

Validez de contenido del cuestionario de compromiso organizacional, en una prueba  

Piloto de 51 participantes.   
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Tabla 2 

Validez de contenido del inventario de postergación activa y pasiva en el entorno 

laboral en una prueba piloto de 51 participantes  
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Tabla 3 

Ítems modificados  del inventario de postergación laboral en el entorno laboral  

 

Tabla 4 

Estadísticas de fiabilidad del cuestionario del compromiso organizacional 

 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad para las dimensiones compromiso afectivo, de continuidad y normativo  

 

N° Ítem original   Ítem modificado  

1 Creo que no poseo las habilidades necesarias 

para realizar mis asignaciones en el tiempo 

planificado 

Creo que no poseo las habilidades necesarias 

para realizar mis funciones en el tiempo 

planificado  

7 Me cuesta percatarme de las consecuencias 

negativas que pueda tener el dejar mis 

obligaciones para última hora  

Me cuesta darme cuenta de las consecuencias 

negativas que pueda tener el dejar mis 

obligaciones para última hora 

14 Me siento tenso (a) cuando se acerca el 

momento de entregar una asignación  

Me siento tenso(a) cuando se acerca el 

momento de entregar un trabajo  

16 Me paraliza saber que se acerca el momento 

de entregar una asignación  

Me paraliza saber que se acerca el momento de 

entregar un trabajo 

18 Considero en retrasar algunas actividades 

reestructurando mi planificación para lograr 

mis objetivos  

Considero retrasar algunas actividades 

reestructurando mi planificación para lograr 

mis objetivos 

22 Consigo mejores resultados cuando realizo 

mis asignaciones faltando poco tiempo para 

entregarlas  

Consigo mejores resultados cuando realizo mis 

actividades faltando poco tiempo para 

entregarlas 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

Adaptación 0,82 18 

Investigación 0,85 18 

Dimensiones  Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

Compromiso afectivo ,897 6 

Compromiso de continuidad ,772 6 

Compromiso normativo ,856 6 
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Tabla 6 

Estadísticas de fiabilidad del inventario de postergación activa y pasiva en el entorno 

laboral 

Tabla 7 

Estadísticas de fiabilidad de las dimensiones activa y postergación pasiva  

 

Dimensiones  Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

Postergación activa ,796 12 

Postergación pasiva ,913 12 

 

 Tabla 8 

Ruiz  (2002)  menciona  los siguientes    valores  de confiabilidad  

 

Rasgos Magnitud 

0.01 a 0.20 Confiabilidad nula 

0.21 a 0.40 Confiabilidad baja 

0.41 a 0.60 Confiabilidad 

0.61 a 0.80 Muy confiable 

0.81 a 1.00 Excelente confiabilidad 

 

  

 

       Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

Test original        ,87 

Investigación       ,85 
28 
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Tabla 9 

Tablas de equivalencias generales y por dimensiones compromiso organizacional 

 

Tabla 10 

Tabla de equivalencias generales y por dimensiones de postergación laboral  

Niveles 
Postergación 

laboral 

Postergación 

activa 

Postergación 

pasiva 

Bajo De 31 a 58 De 12 a 28 De 16 a 26 

Medio De 59 a 87 De 29 a 42 De 27 a 46 

Alto De 88 a 105 De 43 a 54 De 47 a 61 

 

 

  

Niveles Compromiso 
Compromiso 

Afectivo 

Compromiso 

Continuidad 

Compromiso 

Normativo 

Bajo De 31 a 71 De 10 a 23 De 6 a 17  De 9 a 41  

Medio De 72 a 102 De 24 a 37 De 18 a 30  De 22 a 33 

Alto De 103 a 120 De 38 a 42  De 31 a 42 De 34 a 42 
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ANEXO 9 
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ANEXO 10 
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ANEXO 11 
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ANEXO 12 
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ANEXO 13 
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