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RESUMEN

Con la finalidad de determinar si existe relacion entre compromiso organizacional y
postergacion laboral en una poblacion 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 méas
afios de edad a quienes se les administro 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 postergacion activa
y pasiva en el entorno laboral (IPAP) el cual mide la postergacién 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 seré la postergacién

laboral en los operarios.

Palabras clave: compromiso organizacional, postergacion 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



l. INTRODUCCION

En el area organizacional son multiples las variables psicolégicas que influyen en la
conducta de los trabajadores, entre ellas encontramos el compromiso organizacional
(CO) vy la postergacion laboral. Segun el diccionario de psicologia el compromiso es la
determinacién de un individuo para realizar una tarea y actuar conforme al objetivo
planteado, el compromiso demanda de una correcta evaluacion entre medios y fines, y no
solo se refleja con una accién sino con una actitud general del individuo que se

compromete (Galimberti,2002).

Por lo general, suele confundirse el compromiso con otras variables como motivacién o
satisfaccion laboral. Sin embargo, el término compromiso tiene mayor impacto en el éxito
organizativo por lo que es importante aclararlo. Motivacién: hace referencia a un conjunto
de estimulos que impulsan a las personas a querer realizar una determinada accién y no
renuncian a ella hasta alcanzar su objetivo, se emplean una serie de impulsores como la
energia, el entusiasmo y la orientacion hacia los resultados. La satisfaccion es el nivel de
autorrealizacion de los colaboradores en relacion con el trabajo, cumpliendo con sus
expectativas y necesidades actuales, pero este no necesariamente significa una
implicacion de medio o largo plazo, de modo que pueden existir trabajadores satisfechos
y con riesgo de rotacion voluntaria. No obstante, el compromiso se da en un nivel de
vinculacion racional, emocional y trascendente. Donde ambas partes (trabajador y
organizacion) buscan el beneficio mutuo, a través de una actitud proactiva con la finalidad

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

Porter, L.,Steers, R.,y Boulian, P.(1973) definen el CO como “la aceptacion de los valores
y metas de la empresa, ademas de la voluntad de hacer grandes esfuerzos en nombre de

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

El compromiso organizacional segun, Gibson, Ivancevich y Donnelly (1994) es
“identificarse con los objetivos de la organizacion, implicarse con los deberes
organizacionales, ademas 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 reducira costos en rotacion de
personal y supervision, ya que un trabajador comprometido integra sus objetivos

individuales a los de la organizacion incrementado la productividad ™ (p.217).



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, dedicara la gran parte de su tiempo y
esfuerzo, para lograr los propoésitos de la organizacion. La sensibilidad que tengan los
administradores frente a las necesidades de sus colaboradores serda percibida

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

Por ello Frias (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 organizacion, sin

embargo algunas organizaciones ain no dan la debida importancia a este fendmeno.

Por ejemplo, una encuesta realizada por Gallup (2012) sobre compromiso de los
empleados en 142 paises, (citado por Tellado, 2018) muestran que a nivel mundial, solo
un 13% de los empleados estan comprometidos con su trabajo, siendo el 87% de
trabajadores quienes muestran un total desinterés por logar los objetivos de la
organizacion. Asimismo, Deloitte University (2015) sefiala que las organizaciones
latinoamericanas no cuentan con colaboradores comprometidos, ya que solo el 13% de
ellos se encuentra comprometido con su organizacion. De igual manera, esta consultora
en el afo 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
problematica. Segln, el diario el comercio (2018) un 13% de peruanos que falté a su
centro de trabajo utiliz6 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 Gltimo 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 organizacion, 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 problematica demuestra que en las
organizaciones, existen trabajadores que ain no estdn comprometidos con su trabajo, por
ello postergan sus actividades. (Qué pasaria si los colaboradores se convierten en

postergadores?



Segun Garcia (2014) la postergacion es un término que existe desde el siglo XVI, pero se
ha ido posponiendo su inscripcion al Iéxico cotidiano haciendo honor a su nombre, en la
actualidad es la ultima novedad del siglo, cada dia tenemos mas trabajo y menos tiempo.
Con frecuencia la postergacion de las diferentes actividades laborales, académicas o
personales son la Unica salida de una presion multiple. Dentro de las organizaciones cada

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

Dentro de los estudios a nivel mundial encontramos el de Sanchez (2013) quien realizd
una investigacion con el objetivo de hallar la relacion entre compromiso organizacional
y estrés laboral en los trabajadores de bancos en Espafia, en el estudio participaron 102
trabajadores. Los instrumentos de evaluacion 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 relacion inversa y significativa, ademas de resaltar el

componente afectivo como el mas predominate en los empleados.

Asimismo, en Per( diversos estudios explican cual es la incidencia de estas variables en
los ultimos afios. Apestegui (2017) elabor6 un estudio cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en personal de venta de
una empresa de electrodomeésticos, la muestra estuvo conformada por 250 vendedores, se
aplico la escala general de satisfaccion 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 dimensién de continuidad.

Rodriguez (2016) realizé una investigacion, donde su objetivo era determinar la relacion
entre compromiso organizacional y la satisfaccion 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
satisfaccion laboral SL- ARG. Se hall6 una relacion directa entre ambas variables, ademas
de un compromiso medio con 50,8% y para los componentes continuidad y normativo

44% y 56% respectivamente, por ultimo un compromiso afectivo alto con 50,8%.



Cotaquispe & Herrera (20180) en su investigacion procrastinacion y el desempefio laboral
cuyo objetivo fue analizar la relacidn entre postergar tareas importantes y el desempefio
laboral de los colaboradores del supermercado Plaza Vea Ica, contando con la
participacion de 60 empleados el estudio tuvo un disefio descriptivo transversal, se
emplearon cuestionarios elaborados para las variables a estudiar, entre los resultados
obtenidos se hallo que el 30% de los empleados se consideran postergadores. Por ultimo,
Loli (2007) en su estudio titulado compromiso organizacional de los trabajadores de una
universidad puablica, con una muestra de 72 empleados, cuyo objetivo fue hallar la
relacion de algunas variables sociodemogréficas con compromiso organizacional halld

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

Diversas teorias 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 ultimos afios 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 teorias mas antiguas sobre esta variable, manifiesta que el CO
es “el vinculo que establece el empleado con su organizacion, producto de sus
inversiones, es por ello que permanece en ella, ya que abandonarla significaria renunciar
a lo invertido e iniciar con nuevos proyectos y sacrificios”. Asimismo, Sheldon (1971)
menciona que el compromiso es “la disposicion del individuo para realizar las actividades
de la organizacion” (p.143). Al igual que Omar, Paris y Vaamonde (2014) quienes
manifiestan que un empleado altamente comprometido se vuelve mas creativo,
productivo y dispuesto a realizar esfuerzos para que la organizacién en la que trabaja, sea
maés competitiva. Por otro lado Reilly y Chatman (1986) mencionan que el CO es “el lazo
psicoldgico entre el trabajador y su organizacion”, ademas de la identificacién con los
valores de la misma, para ellos existen tres tipo de compromiso. Cumplimiento: aqui el
colaborador busca el reconocimiento privado o publico por haber concluido con sus
actividades, mas no esta totalmente conforme con las normas o creencias que establece la
empresa. ldentificacién: es la aceptacion 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 deberia para obtener
buenos resultados. Internalizacion: en este tipo de compromiso el colaborador interioriza
los valores, cultura y normas de la organizacion como propias y entrega todo su esfuerzo

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



Betanzos y Paz (2007) explican el CO como “la vinculacién entre el individuo y la
organizacion”, también permite a los empleados obtener estabilidad laboral y cubrir
necesidades materiales y psicoldgicas. Clasificaron el CO en tres componentes.
Implicacién: 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 emaocional, el orgullo
del colaborador por formar parte de su empresa. Por ultimo, el compromiso de
continuidad, esta relacionado con la conducta del empleado, el colaborador mantiene un
vinculo con la organizacion, debido a dos factores importantes, el primero con los

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

Chiavenato (2009) manifiesta que el compromiso organizacional disminuye variables que
afectan el buen funcionamiento de la organizacion, entre ellas la mas relevante es
absentismo y, por tanto, aumenta la fuerza de trabajo. Asi también, menciona que para
mantener a un colaborador comprometido es importante brindarles un excelente lugar
para trabajar, reconocimiento Yy recompensas, oportunidades de crecimiento,
participacion en las decisiones importantes y calidad de vida en el trabajo, solo asi se

lograra asegurar la permanencia y el compromiso de los trabajadores.

Para Alles (2007) el CO es “la fidelidad de los trabajadores hacia su organizacion, la
magnitud de la identificacion con la misma. Ademas, del deseo de formar parte de la
organizacion”. Para Alles el compromiso de un colaborador solo se dara si este considera
que sus objetivos laborales tienen relacion con los de la organizacion para la que labora,
generando un buen nivel de satisfaccion laboral, lo que incrementara su participacion y

por consiguiente su compromiso.

Claure y Bohrt (2014) la organizacion que cuente con empleados comprometidos, asegura
la permanencia, lealtad e identificacion de los mismos, lo que lograra disminuir las cifras
de rotacion, insatisfaccion y ausentismo. Para comprender més de la tematica los autores
plantearon el CO en tres componentes. Identificacion: es la aceptacion por las metas
organizacionales, membresia: el deseo de preservar su estadia en la organizacion y
sentirse parte de ella, lealtad: respeto y cumplimiento por los valores y objetivos de la

empresa.



Hadian (2017) el CO es “una actitud que debe ser propiedad de cada empleado y asi
demostrar lealtad a la organizacion en la que trabajan, estd relacionado con aspectos
psicologicos, la aprobacion y confianza de las metas y valores de la empresa. Ser
comprometido es implicarse en alcanzar los objetivos. Ademas, de poseer el deseo de

contribuir al progreso de su organizacion.

Meyer y Allen (1993) manifiestan que para lograr un verdadero compromiso
organizacional, dependera tanto de la organizacion como del colaborador, ya que desde
que el postulante inicia el proceso de seleccion se genera ciertas expectativas acerca de
lo que recibira de la organizacion, a esto se le conoce como un contrato psicologico, asi
mismo, la empresa busca de ellos su entrega y esfuerzo para lograr los objetivos
planteados. Definen también el CO como “un estado psicologico que determina la
relacion entre un trabajador y su organizacién, donde intervienen una serie de factores
como caracteristicas personales y estructurales relacionadas con los roles y las

experiencias de trabajo”.

Meyer y Allen (1990) los estudios realizados en este afio explican el compromiso como
actitud, es decir el proceso mediante el cual las personas se relacionan con su organizacion
y hasta qué punto sus objetivos y valores estan relacionados con los de la empresa. Por
otro lado, esta también el compromiso de comportamiento el cual tiene que ver con el
proceso mediante el cual los individuos deciden permanecer en una organizacion y como
enfrentan este problema. Por Gltimo mencionan el compromiso como un estado
psicoldgico. Por ello, explican el CO en tres componentes que inscriben estas diversas

conceptualizaciones.

Componente afectivo: este componente consiste en la identificacion psicoldgica y los
lazos emocionales que unen al empleado y su organizacion, demostrando asi el orgullo
que siente el ser parte de su empresa. Por lo general, empleados con este tipo de
compromiso se adaptan facilmente a los cambios organizacionales y se comprometen en
ellos. Este tipo de actitudes son las méas deseables por los gerentes o jefes directos ya que
las personas con alto compromiso afectivo realizan esfuerzos adicionales en el

desempefio de su tarea (p.2).



Componente continuidad: este componente muestra el grado de apego material que
tiene el trabajador con su empresa, es decir, la relacion que establece el trabajador con
Su organizacion estd basada en la inversion del colaborador (tiempo y esfuerzo) y
abandonarla representaria perder todo. Ademas, 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 minimas, aumenta el
apego por su organizacion. 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 obligacién de pertenecer a su organizacién, 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 pondra 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 energia y esfuerzos necesario para
lograr las metas, el colaborador comprometido a nivel normativo no desarrollara las
actividades con el mismo entusiasmo, pero si con la garantia de que siempre estara

presente (p.4).

Asimismo, la postergacion de las diferentes actividades es una problematica que se
presenta a diario en nuestra vida, jovenes y adultos estdn propensos a este fendmeno.
Para Natividad (2014) la postergacion es el aplazamiento del inicio y desarrollo de las
distintas tareas asignadas, retraso que generalmente ocasiona en el individuo una
sensacion de conflicto entre lo que intenta realizar y lo que realmente hace. Por otro lado,
Montse (2010) manifiesta que la postergacion es aplazar de manera excesiva la ejecucion
de una actividad, tarea o decision importante, reemplazandola por otras actividades que
generan una satisfaccién inmediata. Es también interpretada como un problema de
priorizacién de actividades, solo un 5% de las personas tiene definidos sus objetivos, pues
esta es la Unica manera de no aplazar las tareas. En los diversos ambitos de la vida esta
presente este problema, a nivel laboral, académico y personal, causando depresion 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.



Tuckman (1990) define a la postergacion como una tendencia a perder el tiempo,
postergar consecutivamente las diversas actividades. Por lo general, esta problematica se
relaciona con la falta de autorregulacion, 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 asi evitar el estrés. Para Tuckman la postergacion es el
resultado de una combinacidn 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

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

Dentro del &mbito laboral, la postergacion no ha sido muy investigada, ya que la mayoria
de estudios que se han realizado fueron enfocados en el ambiente académico; sin embargo
existen algunas investigaciones acerca de esta problematica en el ambito laboral, uno de
los primeros en aportar a este estudio fue Weymann (1988), quien menciona que la
postergacion en el &mbito laboral tiene un impacto negativo sobre la productividad y la
efectividad de la organizacion. Asimismo, manifiesta que factores como la insatisfaccion
laboral, los pocos incentivos por parte de la empresa, el bajo salario, influyen sobre

conductas de postergacion

Metin et al.,(2016) manifiestan que la postergacion en el ambito laboral se puede definir
como la accion de posponer las tareas en horarios de trabajo, para realizar cualquier otra
accion que no esta relacionada con las actividades laborales, para ellos existen dos sub
dimensiones de trabajo vacio las cuales son: sentido de servicio que hace referencia a la
postergacién de las actividades de trabajo por mas de una hora al dia sin la intencion de
perjudicar a la organizacion y sus comparieros, esta accion 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 postergacion laboral

Hsin y Nam (2005) mencionan que durante la jornada laboral los colabores tienden
retrasar sus tareas constantemente y suelen dejar para mafana lo que pueden hacer hoy,
por lo general los trabajadores postergan tareas que demandaran de mucho esfuerzo y
tiempo para ejecutarlas, ademas 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.



Postergadores activos o llamados también tradicionales, son aquellos que trabajan bajo
presion 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 ejecucidn de sus tareas asignadas, para los postergadores activos el trabajo bajo
presion es todo un reto, las tareas a Gltima hora los anima a culminarlas justo a tiempo. A
nivel cognitivo el individuo genera una serie de creencias relacionadas a la ejecucion de
las tareas, a nivel conductual los postergadores activos son conscientes de su accion 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 proximo a la fecha de entrega de algun trabajo asignado,
presenta un alto nivel de estrés y ansiedad lo mismo que hace gque no se sienta capaz de
culminar la tarea, el fracaso y la frustracion 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 investigacion se planted el siguiente problema general, que nos permitira
conocer ¢Cual es la relacion entre compromiso organizacional y postergacion laboral en

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

Con en el siguiente estudio se generard nueva informacion, la misma, que puede servir
para revisar, desarrollar o apoyar una teoria, el estudio presenta pertinencia tedrica sobre
la relacion de las variables compromiso organizacional y postergacién laboral, con los
resultados obtenidos se podra sugerir ideas, recomendaciones o hipétesis para futuros
estudios. La implicancia practica de esta investigacion radica en que ayudara a la solucion
del problema que se presente en la organizacion, ya que gracias a su desarrollo se podran
disefar estrategias y tomar futuras decisiones que permitan dar solucién a la problematica,

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

Gerencia general, encargada del buen funcionamiento y desarrollo de la organizacion; al
conocer los resultados de esta investigacion podra establecer politicas organizacionales
destinadas a mejorar el compromiso organizacional en conjunto con las demas areas, con

el Unico objetivo de hacerle frente a esta problematica.



Area de gestion de desarrollo humano, quienes se encargan de evaluar el
desenvolvimiento de los trabajadores, al finalizar la investigacion con los resultados
obtenidos podra disefiar talleres designados a incrementar el nivel de CO en los
colaboradores. Los operarios podran ser consientes a cerca de la importancia de estas
variables, por lo tanto podran participar de manera motivada a los talleres que plantea

recursos humanos y asi mejorar en conjunto con la organizacion.

La difusion de la investigacion permitird beneficiar a los clientes, ya que un adecuado
compromiso por parte de los colaboradores y una disminucion en la postergacion de sus

actividades, mejorara su productividad y buena atencion a los clientes.

Igualmente, se plantearon las siguientes hipotesis: a) Existe relacion significativa entre
las dimensiones compromiso organizacional con las dimensiones de postergacion laboral
en los operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019,b) Existe diferencia
significativa y positiva del compromiso organizacional segin 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 postergacién laboral segun 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 plante6 como objetivo principal, determinar la
relacion entre compromiso organizacional y postergacién laboral en operarios de la

empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019.

Por otro lado, los objetivos especificos 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 postergacion laboral y sus componentes en
operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel, 2019, ¢) Determinar si existen
diferencias significativas en el compromiso organizacional en los operarios ,segun
género, edad y tiempo de servicio, d) Determinar si existen diferencias significativas en
la postergacion laboral en operarios, segun género, edad y tiempo de servicio, €)
Determinar la relacion entre los componentes de compromiso organizacional y las
dimensiones de postergacion laboral en operarios de la empresa Retail del distrito de San

Miguel.
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Il.  METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 El tipo de investigacion fue descriptivo, puesto que solamente se pretendio recoger
informacion de manera conjunta de las variables. Asimismo, fue correlacional debido a
que se buscaba conocer la relacion entre las variables (Hernandez, et al. 2014).El enfoque
de la investigacion fue cuantitativo ya que se utilizé recoleccion y analisis de datos, la
cual permite responder preguntas de investigacion y probar hipotesis mediante el conteo
y medicion numérica, ademas del uso de la estadistica, pretende establecer con precision
patrones en una poblacion (Gémez 2006).

2.1.2 En el presente estudio el disefio a utilizar fue no experimental, pues en esta
investigacion no se manipularon las variables independientes y de corte transversal.
Ademas, la investigacion fue desarrollada en un determinado momento del tiempo
(Hernandez, et al.2014).EI nivel de la investigacién fue de tipo basico o llamada también

investigacion fundamental, la cual contribuira a posteriores estudios. (Valderrama 2014)

2.2 Operacionalizacion de las variables

La variable compromiso organizacional, estd dada mediantes los puntajes obtenidos del
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen, en tres componentes:
afectivo, el deseo de pertenecer en la organizacion. items (6, 9,12, 14, 15,18),
continuidad, la necesidad del individuo lo obliga a pertenecer en la organizacion. ltems
(1, 3, 4, 5, 16,17) y normativo el deber del individuo de pertenecer en su organizacion.
items (2, 7, 8, 10, 11,13).

La variable postergacion laboral estd dada por las puntuaciones obtenidas mediante el
inventario de postergacion activa y pasiva en el entorno laboral donde:
2,12,13,15,17,18,19,22,23,25,26,27 son los items de la dimensién activa, V:
1,3,4,5,6,7,8,9,10,11,14,16,20,21,24,28, para la dimension pasiva.
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

2.3.1. Poblacion

Carrasco (2015) la poblacion es “el conjunto de unidades de analisis que se encuentran
dentro del ambiente donde se llevara a cabo la investigacion”. En lo que corresponde a la
siguiente investigacion la poblacion para el estudio fue de 288 operarios de una empresa

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

2.3.2 Muestra
Supo (2014) una muestra es una parte representativa de la poblacion que tenemos que
estudiar, para llevar sus conclusiones desde la muestra a la poblacion, en la siguiente
investigacion 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 mas de ambos sexos. Se utilizd la muestra propuesta por
Gabaldon (1980).

z%.p.q.N

e?.(N-1) + z%.p.q

Donde:

Z= Nivel de confianza (1.95)

p = Proporcidn de éxito (0.5)

g = Proporcion de fracaso (0.5)

N = Tamafio poblacional (288)

e = Error de muestreo (0.05)

N-1 = Tamafio de la poblacion (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 T 162

1.6902475
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2.3.3 Muestreo

Por medio de este procedimiento se selecciono una parte significativa de la poblacion, en
este caso se utilizd un muestreo probabilistico donde todos los elementos de la poblacion
podréan formar parte de la muestra. Para escoger a los participantes se utiliz6 un muestro
estratificado (cuando una poblacién esta conformada por subgrupos), y se elige al azar
una cierta cantidad de participantes de cada subgrupo para representar a cada estrato que

conforma una poblacion. (Supo 2014).

f= n
N

F= 162  =0.5625
288

Tabla 1
Muestra seglin sexo en operarios de una empresa Retail del distrito de San Miguel

B Muestreo
Sexo Muestra Poblacion  TotalHy M -
estratificado
Hombre 162 288 155 87
Mujer 162 288 133 75

2.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1 Técnicas

En la siguiente investigacion la técnica que se utilizo 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 poblacion de la que se pretende explorar

y/o explicar una serie de caracteristicas (Garcia 1993).
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2.4.2 Instrumentos
FICHA TECNICA
Nombre de la prueba
Autores

Procedencia
Adaptacion

Afio

Proposito
Aplicacion

Tiempo de aplicacion
Suministracion

Total de items

Escala

Items a invertir

: Cuestionario de compromiso organizacional

: Meyer y Allen

: Estados Unidos

: Argomedo

: 2013

: Medir el compromiso organizacional

: 17 afnos en adelante

: 10 a 15 minutos aproximadamente

» individual o colectiva

: 18 items

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

: 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

.1, 3,10, 14, 15, 18
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FICHA TECNICA
Nombre de la prueba
Autoras

Afio

Procedencia
Finalidad

Aplicacion

Edades

Tiempo de aplicacion

Dimensiones

items a invertir

Escala

: Inventario de postergacion activa y pasiva en el entorno laboral
: Adriana Parisi y Mary Paredes

: 2007

: venezolana

: medir la procrastinacion en el &mbito laboral

- individual y colectiva a

:18 a 59 afos

: 10 a 20 minutos

: postergacién activa (12 items) los cuales son:
2,13,13,15,17,18,19,22,23,25,26,27

Postergacion pasiva (16 items) en donde encontramos los items:
1,3,4,5,6,7,8,9,10,11,14,16,20,21,24,28

3y8

: 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 dimensidn pasiva y 0,84 para la postergacion 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 significara que el item tiene mayor

validez de contenido. Escurra (1988, p.107).
Cuestionario de compromiso organizacional

Como primer filtro en la presente investigacién el cuestionario de compromiso
organizacional que cuenta con 18 items fue sometido a la validez de contenido por 5
jueces que cuentan con experiencia como psicélogos la validez de contenido fue
satisfactoria ya que alcanzaron un coeficiente de validez por items mayor a 0.80 los cuales

se encuentran dentro de una categoria para aprobar la validez.(ver anexo 8 tabla 1)
Inventario de postergacion activa y pasiva

El inventario de postergacion 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 significara que el item
tiene mayor validez de contenido, en la siguiente investigacion 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 medicion. La repetida aplicacion al mismo

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

Asimismo, el cuestionario de CO se validé 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 contdé con la participacion 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 postergacion activa y pasiva fue de 0.85,
lo cual indica niveles de fiabilidad aceptables. Para ello se contd con la participacion 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 solicitd el permiso a la organizacion, por medio de una solicitud elaborada por la
escuela académica profesional de psicologia, la misma que fue entregada al gerente
explicandole el proposito de la evaluacion a su personal en sus instalaciones ,posterior a
ello se coordind con el gerente de tienda las fechas para llevar a cabo la aplicacion de los
cuestionarios, se inicid con la recoleccion de datos, la cual se dio de manera colectiva e
individual de acuerdo a la disponibilidad de los operarios (se procedié a recoger
informacion en horarios con afluencia de clientes con la finalidad de no afectar las ventas)
entre los meses de abril y mayo. Asimismo, se les manifestd a todos los individuos el
propésito  de la evaluacién, explicandoles cada uno de ellos las instrucciones y
resolviendo las dudas.

Posterior a la recogida de datos se prosiguié a registrar la informacion en la base de datos

utilizando el programa de Excel y SSPS 25.

2.6 Método de analisis de datos

Una vez ingresados los datos estos fueron procesados empleando Excel y el paquete
estadistico SPSS version 25. Se utilizaron Estadisticos descriptivos como la media
aritmética, para conseguir los promedios de compromiso organizacional y postergacion
laboral en operarios. Bolonga (2011) nos menciona que primero se debe organizar la
informacion recogida (otorgar nimeros al sexo, edad, estado civil, etc.) en nuestra base
de datos, para luego continuar con el proceso de los mismos y poder interpretar la

informacion.

Dentro de la presente investigacion se hizo uso de la frecuencia que nos permitié conocer
la incidencia en que se presentan los niveles y porcentajes, con ello se conocio las
proporciones de los niveles en la muestra. También se realizo la prueba de normalidad a
través del uso de andlisis de Kolmogorov- Smirnov ya que el tamafio de la muestra es
mayor a 50 sujetos. Con el resultado de dicha prueba se determiné utilizar una prueba no
paramétrica (Rho de Spearman) con lo que se seleccion0 los estadisticos que dieron

respuesta a las hipotesis.



2.7 Aspectos éticos

En la realizacion de la investigacion se tomd en cuenta, el permiso de los autores de los
instrumentos utilizados para la recoleccion de datos, asi como el consentimiento
informado a los sujetos de estudio, expresando que es de caracter anénimo y confidencial.
Tal como lo indica el Colegio de ética profesional del psic6logo (2017) en el articulo
veinticuatro, donde manifiesta que todo psicélogo que lleve a cabo una investigacion en
seres humanos debe obligatoriamente contar con el consentimiento informado de los
participantes. Asimismo la (Asociacion Médica Mundial, 2013) revela que todos los
individuos que decidan participar del estudio deben recibir la informacién adecuada y
clara acerca de la investigacion a desarrollar, tales como: objetivos, métodos, fuentes de
financiamiento, posibles conflictos de intereses, ademas de ello al participante se le

informara sobre su decisidn de participar o no en la investigacion.

Del mismo modo, se presentd una carta de solicitud al Gerente de la empresa Retail,
pidiendo la autorizacion para la aplicacion del cuestionario de Compromiso
organizacional de Meyer y Allen y el Inventario de Postergacion activa y pasiva en el
ambito laboral en los colaboradores de dicha empresa. Posterior a ello se explico los

objetivos de la investigacion.
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I1l. RESUTADOS
3.1. Andlisis de desarrollo

Tabla 2

Niveles de compromiso organizacional

Niveles f %

Bajo 33 20,4%
Medio 101 62,3%
Alto 28 17,3%
Total 162 100%

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 dimension afectiva, de continuidad y normativa de compromiso

organizacional

Dimensiones Niveles f %
Bajo 28 17,3%
Compromiso Medio 88 54,3%
afectivo Alto 46 28,4%
Bajo 18 11,1%
Compromiso de Medio 111 68,5%
continuidad Alto 33 20,4%
Compromiso Bajo 35 21,6%
normgtivo Medio 79 48,8%
Alto 48 29,6%

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% esta en un nivel medio, 20,4% un nivel alto y
11,1% un nivel bajo. Por ultimo, 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.
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Tabla 4

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

Tabla 5
Niveles de las dimensiones de la postergacion activa y pasiva
Dimensiones Niveles f %
Bajo 33 20,4%
Postergacion activa Medio 92 56,8%
Alto 37 22,8%
Bajo 53 32,7%
Postergacion 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 postergacion activa y un 53,3% un nivel medio de postergacion pasiva.

Tabla 6
Compromiso organizacional y postergacion laboral segln sexo
Variables Sexo n Rango U de Mann- P Decision
promedio Whitney Si/No
Compromiso Hombre 87 78,14
Organizacional . 2970,000 0,326 NO
Mujer 75 85,40
Postergacién Hombre 87 77,03
laboral _ 2873,500 0,191 NO
Mujer 75 86,69

En la tabla 6, se observan los resultados comparativos de compromiso organizacional y
postergacion laboral entre hombres y mujeres a través de la prueba U de Mann Whitney.
Se puede apreciar que no existen diferencias segun sexo respecto al compromiso

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

Compromiso organizacional y postergacion laboral segun edad

Variables Rango Decision
Edad n promedio gl p Si/No
21 a 29 afios 90 80,73
Compromiso 30 a 39 afios 53 84,25
organizacional 40 a 49 afios 16 79,25
3 0,919 NO
50 a mas 3 67,83
21 a 29 afios 90 81,42
Postergacion 30 a 39 afios 53 80,10
laboral 40 a 49 afios 16 84,91
3 0,970 NO
50 a mas 3 90,50

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

postergacion laboral segun edad a través del estadistico Kruskal — Wallis, donde se hallé

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

organizacional y postergacion laboral segun edad.

Tabla 8
Compromiso organizacional y postergacion laboral segln tiempo de servicio
Tiempo de n Rango al p Decision
permanencia promedio Si/No
Compromiso Menos de 6 meses 21 77,93
organizacional 7 a 12 meses 20 95,55
13 a 24 meses 20 77,50 5 0,459 NO
25 a 36 meses 21 71,38
37 a 48 meses 22 93,25
49 meses a mas 58 78,53
Postergacién Menos de 6 meses 21 87,64
laboral 7 a 12 meses 20 78,15
13 a 24 meses 20 91,58
25 a 36 meses 21 85,24 5 0,838 NO
37 a 48 meses 22 77,39
49 meses a mas 58 77,30

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

laboral segun tiempo de permanencia a través del estadistico Kruskal — Wallis, donde

encontramos que no existen diferencias significativas entre compromiso organizacional

y postergacion laboral segun tiempo de permanencia siendo (p >0,05).
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3.2 Andlisis inferencial

Tabla 9

Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov

K-S n P
Comp.rom_lso 0,071 162 0,042
organizacional
Postergacion laboral 0,063 162 0,064

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

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

Tabla 10
Prueba de correlacion de compromiso organizacional y postergacion laboral
Correlacion Postergacion laboral
Rho de Spearman -0,159*
Compromiso organizacional p 0.04
n 162

*1a correlacion es significativa

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

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

Tabla 11
Correlacion entre compromiso organizacional y los componentes de postergacion
Correlacion Pasiva Activo
. Rho de Spearman ,111 -275%*
Compromiso
o p ,159 ,000
organizacional
n 162 162

En la tabla 11 se puede observar un coeficiente de correlacion de rho = -.275, existiendo
una relacion inversa y significativa entre compromiso organizacional y la dimension de

postergacion activa.
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Tabla 12

Correlacion entre postergacion laboral y los componentes del compromiso
organizacional
Correlacion Afectivo Continuidad normativo
Postergacion Rho de Spearman -195* -,011 -174**
laboral p ,013 ,891 ,027
n 162 162 162

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

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

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

compromiso afectivo y normativo.
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IV. DISCUSION

La presente investigacion titulada “Compromiso organizacional y postergacion laboral en
operarios de la empresa Retail del distrito de San Miguel- Lima, 2019”, se basa en el
modelo tedrico de Meyer y Allen para explicar el compromiso organizacional en tres
dimensiones afectiva, de continuidad y normativo, asi también para explicar la variable
postergacion laboral se utilizé la teoria de Hsin y Nam (2005) con sus dos tipos de
postergacién pasiva y activa. Es asi que se pretendio hallar la relacién que existe entre

estas dos variables.

Referente a los resultados obtenidos luego de la aplicacion 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 postergacion activa y pasiva,
pues para Ruiz (2002), un instrumento es confiable si obtiene una puntuacion 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 hallé el mismo nivel en personal de venta de una empresa de
electrodomésticos. Asi también, Rodriguez (2016) coincidié con los mismos resultados
hallando un 50% de CO, porcentaje que se ubica en un nivel medio, lo que demuestra una
indecisién de los colaboradores sobre el compromiso con su organizacion. 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 organizacién
por motivos emocionales tal y como lo indica Sdnchez (2013) quien hall6 un alto nivel
de esta dimensién de compromiso en los trabajadores de bancos en Espafia. Por otro lado,
en relacién a las dimensiones continuidad y normativa en este estudio se hallé un nivel
medio con un 68,5% Yy 48,8% respectivamente al igual que Rodriguez (2016) donde los
empleados de Saga Falabella se encontraban en un nivel medio en estas dimensiones con
un 44% para la dimension de continuidad y 56% para la dimensién normativa lo que
significa que los operarios en ocasiones trabajan bajo el supuesto de que dejar la
organizacion implicaria abandonar lo invertido , no poder conseguir otro empleo similar
0 que estan en deuda con su organizacion, por todas aquellas oportunidades que en su

momento se les brindd, tal y como lo mencionan Meyer y Allen (1990).
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Por otro lado, en cuanto a postergacion laboral también se encuentra en un nivel medio
con un 66 % debido a que la postergacion no es la Gnica consecuencia de la falta de
compromiso tal y como lo indica Chiavenato (2009) donde manifiesta que el absentismo,
la desvinculacion voluntaria de la organizacién, también son el resultado de la falta de
compromiso. Asimismo, Cotaquispe & Herrera (2018) en su estudio procrastinacion y
desempefio laboral del 100% de sus encuestados solo el 30% admitid ser postergadores.
Del mismo modo, la postergacion pasiva se encuentra en un nivel medio (54,3%) vy la
dimension activa con un nivel medio de (56,8%) lo que demuestra que los operarios no
estan dispuestos a trabajar bajo presion, por lo que prefieren realizar sus actividades a

tiempo.

Asimismo, al comparar CO segln sexo, se concluy6 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 investigacion sobre compromiso organizacional
en trabajadores de una universidad publica y su relacién con algunas variables
sociodemogréaficas hallé que no existe diferencia entre varones y mujeres con una
significancia de ( p =.316).Asi también, en la edad no se encontré 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 postergacion laboral, las variables sociodemogréaficas sexo, edad y

tiempo de permanencia no son significativas.

Posteriormente, se puede evidenciar una relacion 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 seran los niveles de postergacion labora. Asimismo, la
teoria de Sheldon (1971) nos manifiesta que el buen nivel de compromiso organizacional
esta relacionado con la disposicion 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 correlacion negativa entre el
compromiso organizacional y la dimension activa de postergacion laboral con un
(Rho = -.275). Por ende, a mayor compromiso menor sera el retraso constante de las
actividades y la culminacion de las mismas a ultima hora, tal y como lo indican Hsin y
Nam (2005) donde indican que la postergacion es producto de una baja autorregulacion
la misma que no les permite alcanzar con éxito sus objetivos, en cuanto a la correlacién
de la dimension pasiva existe una correlacion directa lo que refiere que el nivel de
compromiso no es suficiente para evitar la postergacion, ya que este tipo de postergadores
no cree poseer las habilidades necesarias para ejecutar las tareas que se le asignan y su
conducta esta directamente relacionada con la falta de confianza en si mismo mas que en

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

Adicionalmente, tenemos la correlacion de la postergacion con las dimensiones de
compromiso organizacional, se encontrd que existe una correlacion negativa e inversa
con la dimension afectivo rho =-.195 y normativo R=-.174. Lo que permite deducir que
mientras exista el deseo y el deber de pertenecer en la organizacion el trabajador ejercera
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 mas creativo, productivo y estard dispuesto a realizar esfuerzos

para que la organizacion en la que trabaja sea mas competitiva.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: se concluy6 que los instrumentos utilizados para la investigacion cuentan con
los principios basicos de un instrumento que son validez y confiabilidad adecuadas para

el uso de los mismos.

SEGUNDA: respecto a la relacion entre ambas variables compromiso organizacional y
postergacion laboral se determind que existe una relacion 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% est& en un nivel bajo, 62,3% en un nivel medio y 17,3% en
nivel alto. Resaltando asi el nivel medio lo que significa que los operarios estan
comprometidos con su organizacion, sin embargo, podrian mejorar para asi alcanzar un

nivel alto de compromiso.

CUARTA: en relacion al nivel de postergacion laboral del 100% de operarios el 22,8%
estd en un nivel bajo, 66% en nivel medio y 11,1% en nivel alto. Predominando asi el

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

QUINTA: en cuanto al objetivo de hallar la relacién entre el compromiso organizacional
y las dimensiones de la postergacidn laboral existe relacion inversa y significativa con la
dimensidn activa con un (rho= -.275) y un nivel de significancia p=0,00, sin embargo
con la dimension pasiva no existe relacion inversa con un (rho=.111) y significancia de
p =150.

SEXTA: por ultimo respecto al objetivo, existe relacion entre postergacion laboral y las
dimensiones de compromiso organizacional, se hallé relacion inversa y significativa con
las dimensiones de compromiso afectivo (p =.013 y rho = -.195) y normativo (p=.027 y
rho= -174) lo contrario sucedi6 con la dimension continuidad donde (p =.891 y rho =
-011).
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se sugiere la realizacion de estudios con ambas variables en este tipo de
poblacion, ya que las investigaciones encontradas pertenecen al &mbito
académico.

2. Desarrollar estrategias que permitan aumentar el compromiso organizacional en

los colaboradores.
3. Implementar programas que ayuden a reducir la postergacion de las diversas
actividades dentro de la organizacion e incrementen el compromiso y desarrollo

de la organizacion.

4. Sesugiere realizar investigaciones de estas variables con variables relacionadas a

la linea de investigacion comportamiento.
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ANEXOS

ANEXO 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES ITEMS ESCALA
GENERAL CONCEPTUAL OPERACIONAL
Qué  relacion  Determinar la relacién entre compromiso  Existe relacion inversa y significativa Meyer y Allen (1993) el Puntajes obtenidos del  -componente 6,9, 12,
existe entre  organizacional y postergacion laboral en operarios  entre compromiso organizacional vy COmMpromiso cuestionario de afectivo 14, 15,18
compromiso de una empresa Retail del distrito de San Miguel,  postergacion laboral en los operarios de  Compromiso organizacional €s un compromiso
organizacional y  2019. la empresa Retail del distrito de San organizacional estado psicolégico que organizacional de - componente de 1,3,4,5,
postergacion Miguel, 2019. determina la relacion del Meyer Y Allen. Entres  continuidad 16, 17 Ordinal
laboral en  OBJETIVOS ESPECIFICOS empleado con la  componentes: afectivo,
operarios de una HIPOTESIS ESPECIFICAS organizacion y de esta continuidad, normativo - componente 2,7, 8,
empresa Retail 1. Describir el nivel de compromiso organizacional dependera la decision de normativo 10, 11,
del distrito de y sus componentes en operarios de la empresa  1.Existe relacion significativa entre las permanecer en la 13
San  Miguel, Retail del distrito de San Miguel ,2019. dimensiones compromiso organizacional organizacion.
2019? con las dimensiones de postergacion
2.Describir el nivel de postergacion laboral y sus  laboral en los operarios de la empresa
componentes en operarios de la empresa Retail del ~ Retail del distrito de San Miguel, 2019 Hsin y Nam (2005) en el Estard dada por las 2,12, 13,
distrito de San Miguel, 2019 ambito laboral los  puntuaciones 15, 17,
2.Existe diferencia significativa Y  Ppostergacién colaboradores tienden a  obtenidas mediante el  Postergacion 18, 19,
3.Determinar si existen diferencias significativas en  positiva del compromiso organizacional  |aporal postergar su actividades “y  inventario de activa 22, 23,
el compromiso organizacional en operarios de la  segun género, edad y tiempo de servicio dejar para mafiana lo que  postergacion activa y 25, 26,
empresa Retail del distrito de San Miguel , 2019, en los operarios de la empresa Retail del pueden hacer hoy” en su pasiva en el entorno 27
segun género, edad y tiempo de servicio distrito de San Miguel, 2019 mayoria las actividades que  laboral
se postergan son aquellas
4.Determinar si existen diferencias significativasen ~ 3.Existe diferencia y significativa y que requieren de mucho Ordinal
la postergacion laboral en operarios de la empresa  positiva de la postergacion laboral segin esfuerzo ejecutarlas,
Retail del distrito de San Miguel, 2019, segun  género, edad y tiempo de servicio en los generado asi un inadecuado
género, edad y tiempo de servicio operarios de la empresa Retail del distrito desarrollo de competencias Postergacion 1,3,4,5,
de San Miguel, 2019 dentro de la organizacion. pasiva 6,7,8,9,
5.Determinar la relacion entre los componentes de 10, 11,
compromiso organizacional y las dimensiones de 14, 16,
postergacion laboral en operarios de la empresa 20, 21,
Retail del distrito de San Miguel, 201 24, 28
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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 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

I:I 1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacién, consideraria trabajar en otra parte.

I:I 2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi organizacién ahora.

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

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

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

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

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

I:I 8) Esta organizacién merece mi lealtad.

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

10) No siento ningiin compromiso de permanecer con mi empleador actual.
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I:I 11) No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento comprometido con su gente.
I:I 12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

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

15) No me siento parte de mi organizacion.

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

I:I 17) Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo deseara.
I:I 18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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ANEXO 3. Instrumento original

INVENTARIO DE POSTERGACION ACTIVA Y PASIVA EN EL ENTORNO

Edad:
Cargo:

LABORAL (IPAP)

Area:

Tiempo en la empresa (en meses):

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

ITEMS

TD

DA

TDA

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

Me siento ansioso (a) cuando se aproxima la fecha de finalizacién de un
proyecto

Cuando queda poco tiempo para terminar un proyecto me siento optimista

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

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

Me desanimo cuando queda poco tiempo para terminar una asignacion

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

Planifico mi tiempo, para realizar mis actividades segun 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 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.

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 planificacion
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 Gltimo momento

24 | Fallo en los trabajos que me asignan por dejarlos para dltima 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 Gltimo
momento.

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

Compromiso organizacional

JTournal of Applied Psychology Copyright | i i
1993, Vol. 78, Mo 4, §38-541 CPYEEA 1953y the American thumfmﬂ;iﬂl\i‘é&cﬁﬁl;ﬁll%

Commitment to Organizations and Occupations: Extension and Test of a
Three-Component Conceptualization

John P. Meyer, Natalie J. Allen, and Catherine A. Smith

The authors tested the generalizability of . P Meyer and N. J. Allen’s (199 1) 3-component model of
organizational commitment to the domain of occupational commitment. Measures of affective,
continuance, and normative commitment to occupation were developed and used to test hypothe-
ses concerning their differential relations with antecedent and consequence variables. Confirma-
tory factor analyses conducted on data collected from samples of student and registered nurses
revealed that the 3 component measures of occupational commitment were distinguishable from
one another and from measures of the 3 components of organizational commitment. Results of
correlation and regression analyses were generally consistent with predictions made on the basis of
the 3-component model and demonstrated that occupational and organizational commitment
contribute independently to the prediction of professional activity and work behavior.

Postergacion laboral

a yvette marisol santisteban zeda

Mary Paredes

MAcIAS por conmuidarar tsstro trabain parn 34 proyecto, pusden utilizarks ¥ cuando tengan 1os resultadon sarin interstants ver ¥ Proyects, s me

pusdan enviss una copla 0 snlece donde convuliario seria de gran wididead

Mary Paredes

Pricologis ledustinial/ Orgasizacsonad
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ANEXO 5 : Carta de autorizacion para la ejecucion de las encuestas prueba piloto

EI—' UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

AN Gl DIIoga ¥ I RO AICNIN VOCMmnar™

Los Divan, 13 e noviembre de 2018
CABTA INV, N~ 1201 - J01WEPIPEL UCVY LIMA-LN

S, (w)

Luchini Villarreasl Lo

Gerente

CENCOSUD RETAIL PERU S.A,

Av. Procares de la Independoncia 1632 — San Juan de Lurigancho 1%431

Prasmnte -

e nuestra consideracion

Es grato dirlgirme » usted, parn expresarie mi cordial saludo v 4 le vex sollcitar
autorizacian para o Srte, SANTISTEDAN ZERA, YVETTE MARISOL astudiante de la carresa
de pricolagie, guien deses realizar su trabajo de Investigacan reatizando una aplicaclaon de
una prusha pucoldgica para fines do su Liconciatura, agradecemos por anteinclon le brinde
las foacilidades dal coso, en la entidad gque 514 Bajo su direccion

Py Esta Oporturnidad Hapo Propicis La Ocusidn Pars Renovarie Los Sentimientos De
M Enpecial Conuduracian ¥ £uatima Parsonal

Atwntamunts,

e

. Melisa Seviilanc Gamboa
Coordinadora Académica de in
Egqoueia Profesional de Peicologla
Filial Lima Campus Lima Norie

Somos ia universidad de 1os —
w ==
Que guieren salir adelante ¥l | &= L
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ANEXO 6: Carta de autorizacion para la ejecucion de las encuestas muestra

“ANO de b ucha contra b comupasn y & impnidad”™

Los Olivos, 10 de abril de 2019

0071 - L.

Sr.

Jorge Ulloa Torres

Gerente

Cencosud Retail Perd S.A.

Av. De La Marina 2500 ~ San Miguel

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial satudo vy a la vez solicitar autorizacion
para la Srta. SANTISTEBAN ZENA, YVETTE MARISOL estudiante de & carrera de Psicoiogla, quien
desea realizar su trabajo de investigacidn reafizanda una aplicacion de una prueba psicoldgica para
fines de su Licenciatura, agradecemaos por antelacion le brinde las facilidades del caso, en la entidad
que estd bajo su direccidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarie los sentimientos de mi especial
consideracidn y estima personal.

Mgtr. Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologla

Filiai Lima Campus Lima Norte

MSG/ALF
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ANEXO 6: Consentimiento informado

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

COMN ZENTIMIENTD INMFORMADO
Colabaradar (a)

Con &l debide respeta me pressnte @ usted, mi nombre es vwatte Marlsol
Santlateban Zana, interra de psicologia de ka Universidad Casar Valkejo - Lima.
En b acialdad me enceentro redizanda ona ineesligeciadn sobe
“Compromiso onganizacional y postergacion laboral en operarios de k3
ampress Retall del distrito de 3an Migusl en &l perlodo 20157, v para alia
juisiera cortar con su valiosa colaboracon. El process cansiste en la aplicacion
e dios pruebas peicokigicas: Escala de compromlss organlzzcional Meyer y
Alen y el Inventarlo de postargacion activa y pasiva en el entormo laboral
(IPAP). D aceptar participar en la nvestigacion, afrmo haber Sido informada de
fodas los procedimienbos de la ineestigacion. En caso lenga algura duda con
respecio 3 algunas pregunbas seme eaplicard cada una de ellas.

Gracias por su colaboracdan.
Atte eetie Mansol Santisieban Zefia
ESTUDIAMTE DE LA EAF DE PSICOLOGIA
UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO
by
pan nomers de DM . acepta participar en B

irmesstigacian  “Compromlss organizecional y pogtargaclon laboral en
operarios 08 k3 empresa Retall del distrito ds 3an Migued en el pariodo
20197, de la Sita. Yeelte Marisol Santeteban fafa

[ ] Y T

Firna
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ANEXO 7: Criterio de jueces
Juez N° 1

Variable compromiso organizacional

ﬁi UNIVERSIDAD Ceésan VALLESO

Observacionoes:

Optnidn de aplicabllidad: Agpilicable [ /] Aplicable despuds de carragir | )

.C.u..‘.u'.'....'. ..... 210 Rerrrati ot

Apelidos y nombres del jusz ulddwoqbvil MY e N

No splicable | )

Pariinenein. £3 o comesponos 4l sonoegin it sty
R £ Sarm e N e e T

RN e wagrer e el AW
“Claridaud: B nrtande s MG Wbaateh o Gk ded L, we

CIRTAN, WIS Y IBIBAN

Rata: FaMonngie s oe mURe o0 (UanAo e e el iR edos S

L T T T O P e
29 de noviembre del 2018

Variable: postergacion laboral

ﬁi UNIVERSIDAD CeEsan VALLESO

Observaciones:

Optnidn de aplicabllidad: Agpilicable [ /) Aplicable despuds de carrugir | )

-
Apelidos y bews dul jusz validador Dr)/ My: L V. TV G V. S 5 ¢ P &SSPy S
r’

Pertinensin. £3 o comesponos Wl sonoegin s ety
IRetevanole £ Sar we wprophmiy pra 1epieeeder ol srmTgorsiin 1
NN del) wageer e daf AH WALt
"Charidail- S nritiande sin SVatag Ubasteh o GnuUNASOD ded . e
G, ARSI
Rata: FaMcmnngin e oe mURe O CURDA0 e TR SeHIedos Su)
e L N TR T I S B )

29 de noviembre del 2018
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Juez N° 2

Variable: compromiso organizacional

ﬁ UNIVERSIDAD CeEsar VALLEJO

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

Observeciones:

vanaston oo .. Coanitises ComOueBiod || e

'Pertinencin Ei hen conesponds o amoapio ol beeedods
Rulevancia: 5 fem es apropled para mpieseei ol fumponenis o
MHimaneiin sepanfich de consinucia

IClandad Se onfends sin GEOINE Suna & MOSHO0 08l T 9
LN 923090 y (Hhemsiy

Lan'h Fomabnat i

Nota: Suficania, »e Joe subannig CUNGO D6 Mma planianacs son ‘ ps‘cogopc:‘ -
suBGETAS DANE M |a Do el UL
29 de noviembre dei 2018

Variable: postergacion labora
— -

UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres dei juez validador Dr | Mg: ... LRI LARE CARUINYA L, Jvaa bl
one... 4 5666 L

DECT TR Trrerrsasar e

‘Bartinencia EI i conpgiondn o' amonpio ok beealads
‘Rulk ia: 5 tem es apropladi fara mpieseal Al futmoonenis o
Mmansiin sepanficn o consinicia

IClandad Se onfends sin GEONE Sguna o MADSUO0 08l e 9o
LN, 323050 ¥ (M

Nota: Sufceniia, » 3o sufannog CUeNGo e Bma planianacs won
subGEnbe Para s | Domrsin

29 de noviembre del 2018
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Juez N° 3

Variable: compromiso organizacional

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Obsarvaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | ] Apllcabh después do cornglv\j(j No aplicable | ]
L4 B e -
Apellidos y nombres del juex validador Dr / Mg: ../ ‘.‘.t‘....;...:.\'..‘"}..‘r:.‘.X’.'.'.‘.'?..'...'.)..... < 2% I A R R SR,
\ L /
T S =] Bt e 15t = TSN
Especialidad del

validador:,

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

Rabevancay: £/ Sem a5 apeopaco pan repeasentr a! :r;r\wnlnlr [
Sthensdi-mrpociios del consineic
Kherided S¢ entere sin ddnuitad siguna al ammciado ded e e

Rt

DNOKO, FEAS ¥ Aty ﬁh"hﬂu
Nota Suficiencia. s (e sdonnas cuando e sers placdsados san LG e
suficeeties pars medie s denensiin
25'de noviembre dei 2018
Variable: postergacion laboral
' UNIVERSIDAD CESAR VALLESO
Obsearvaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable | ] Aplh:abh dupuu do comqltk] No aplicable | ]
J ' . -
Apellidos y nombres del juex validador Dr / Mg: ../ .‘.‘.: t........f.{.:7.‘.:.-:...&.’...‘.‘.:...'.).‘... 2 AT Z AR N> R
\ 1 M SHG
1| B S . e st et STLe 04 rererioies
Especialidad del i ?

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

"Purtimencis: £ |l commapona il conomts edrioe tmitage”
Ralevancay: £/ Sem 45 apeopaco pan epeasentr a! —rnpnmmu [
Smensdu-erpociios del consineis

Lherided Se entence sin dinuitad siguna al ammciado ded e o=
Snose. eracs y Mt

i i

Nota: Sufickencia, s (s sldcnncs cuando e fers placeados san
suficeeties pars niadie e doension

25'de noviembre del 2018
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Juez N° 4

Variable: compromiso organizacional

ﬁ UNIVERSIDAD CeEsAan VaLiLsio

Observaciones
de apil ~ 187 Agplicable despuss de cormegir [ ) NOo aplicatsie | )
Apeliidos y nombres del jues validedor Or | Mg; A//Aﬁ.{./l{s.c.'c?o;.éw o alald

ONS. L. 06/?('6(‘

Pevtinmnuin. £ e commwaponds ol conen (il o Kevs aia
EX i o P - -

et sede) exprocfice dal constuacin
STlertitmat De sribersia sn SRaAad sigure o erunctmso ool e e

O, WOy et

K.
i rsl OLOGO
Note Sfimrum vo o sulasermoie cunnco SO0 e DOaodomie sos "2

T T [ -t e | b
29 de noviembre del 2010

Variable: postergacion laboral

ﬁ UNIVERSIDAD Cesan VairrLero

Otesrveaciaones
o o-—'.— YR 3 IK‘) A;l:;:u-m.ﬂ.wrt ) Mo sptiosiie | )
Apailidon v nomtiies del juss valldasor Or / Mg; A/’Aﬂ A2t COOPadsot 5, Fo
on . CC DA ST
e F%, b t-w ............................................................................................

e

Nhastilmed o i b e LRI WAL W ST S . .
A e it

"
l‘sl GLOGO
asan

[ T e e e
Wb e e A )
29 de noviembre del 2010



Juez N°5

Variable: compromiso organizacional

UNIVERSIDAD César VALLEJO

Observaciones:

Qpinion de aplicabilidad: Aplicable [ ]
Apollidos y nombres del juex validador Dr. / Mg: ...

O AR LR Rosaiaseacaaspbsansasiossome

'Pertinencia; £1 in commponee al conoegto seanmn fammrdan
‘Relevancia Ei fam wn apmpaao pam mpresseir ol components 9
dmernd egeclics dyl constuch

Clandad; Se entiende sin dfcutad 3guns of emecodo de Ivm.
SN0, PRECD ¥ Shnen

Nota: fifizanca, se cice suflsenca cuahdo kot Heme plardeados 201
sufcmtites gara meds 4 chneresdn

Variable: postergacion laboral

Aplicable después de comreglr []

No aplicable | ]

Can fin [

N renadisasiiisniine

29 de noviembro del 2018

’__

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Qpinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de comregir [] No aplicable [ ]
Apeliidos y t del juex validad D_v Mgt %_:-..'...f.‘.;?...[:.‘;z..~:.‘..'. ...... b | TATR T Y TR L E ARt Lee,
DN

'Pertinencia £ wn commsponee al conoeso seonon fammmaadn
‘Relavancia, Ei fam o apmpiado parm mpressrdisr ol cmponests o
Smerndn eteclics dyl conssuch)

Clandad; Se entiende sin dfoutad 3guns of emesodo de e
AN ARECKD y SN

-

Nots: fificanca, e dice suflenca cuahdd kot Heme plarteodos 00n
sufc=tites para medde 14 chnetrasdn

29 de noviembro del 2018
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ANEXO 8:
Tabla 1

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

Piloto de 51 participantes.

CLARIDAD PERTINENCIA RELEVANCIA \,;’Eﬁ'gﬂ‘l_

Item Jueces

Juscas
M 213 4I5S wAKEN N 213 s v ﬂ':{E” 2 U3 J4 J5 S VAIKEN

1111115 1 1111186 1 to1o1 1, ] Lo
211111585 1 1111185 1 1111, , 100
3111115 111115 1 o111, ’ Lo0
4111115 111115 1 11 0 1, o 0o
51111158 1 111115 1 AT T T ’ Lo0
6111115 111115 1 o111, ’ Lo0
711111585 1 1111185 1 1111, , 100
2111115 111115 1 ST T T ’ 100
9111115 1 111115 1 111, , 100
0111115 1 111115 1 o111, ’ Lo0
111115 1 1111185 1 1111, , 100
2111115 1 1111185 1 1111, , 100
#B111115 1 111115 1 o111, ’ 100
4111115 1 1111186 1 111, , 100
511111585 1 111115 1 o111, ’ Lo0
% 111104 03 111104 08 11 10 , g 050
7111115 1 1111185 1 1111, ’ 00
#11 1115 1 111115 1 o111, ’ 100
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Tabla 2

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

laboral en una prueba piloto de 51 participantes

W AlKEN
GEMERAL

PERTINENCIA RELEVANCIA

CLARIDAD

Jusces

Jueces

Itzm

5 VAIKEN

J2 13 04 U5

1

V'l
AIKEN

JiJa U5 5

J2

1

e W
= AIKEN

J3Je 15

N2

1.00

020
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

0.3

SFEOMD MDY WY MWD WD WD W

— = T — o = = w—

1.00

— o T T T T— T— T— T— T— —

— o T T T T— T— T— T— T— —

—

—

— o T T T T— T— T— T— T— —

— o = T r— = = o = = p—

— o = T r— = = o = = p—

—

1.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

020
100
100
020
1.00
1.00
1.00
0.E0
020
100

0.3

0.3

— = o = T T— T— T— T— T— — T— —

— = o = T T— T— T— T— T— — T— —

— w— = = = = = o = — = = e

— = = = = w—

— = o — T— —

— w— = = = = = o = — = = e

— w— = = = = = o = — = = e

— = = = = w—

0.3

0.8

4

a
2F 11 11 04

26

0.3

1 1 1 104 08 1 11 1 04

1

0.g

1

11 148

1

1

28
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Tabla 3

items modificados del inventario de postergacion laboral en el entorno laboral

N°  ltem original item modificado

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

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

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

16 Me paraliza saber que se acerca el momento Me paraliza saber que se acerca el momento de
de entregar una asignacion entregar un trabajo

18 Considero en retrasar algunas actividades Considero retrasar algunas actividades
reestructurando mi planificacién para lograr reestructurando mi planificacion para lograr
mis objetivos mis objetivos

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

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad del cuestionario del compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
Adaptacion 0,82 18
Investigacion 0,85 18

Tabla s

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

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso afectivo ,897 6
Compromiso de continuidad 172 6
Compromiso normativo ,856 6
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Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad del inventario de postergacion activa y pasiva en el entorno
laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

Test original 87

Investigacion 85 28

Tabla 7

Estadisticas de fiabilidad de las dimensiones activa y postergacion pasiva

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Postergacion activa ,796 12
Postergacion pasiva ,913 12
Tabla 8

Ruiz (2002) menciona los siguientes valores de confiabilidad

Rasgos Magnitud
0.01a0.20 Confiabilidad nula
0.21a0.40 Confiabilidad baja
0.41a0.60 Confiabilidad
0.61a0.80 Muy confiable
0.81a1.00 Excelente confiabilidad
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Tabla 9

Tablas de equivalencias generales y por dimensiones compromiso organizacional

Compromiso Compromiso  Compromiso

Niveles Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
Bajo De3la7l De 10 a 23 De6al7 De9a4l
Medio De 72 a 102 De 24 a 37 De 18a 30 De 22 a 33
Alto De 103 a 120 De 38a42 De3la42 De 34 a42
Tabla 10

Tabla de equivalencias generales y por dimensiones de postergacion laboral

: Postergacion Postergacion Postergacion
Niveles : .
laboral activa pasiva
Bajo De 31a58 De 12 a 28 De 16 a 26
Medio De 59 a 87 De29a42 De 27 a 46
Alto De 88 a 105 De 43 a54 De 47 a6l
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ANEXO 9

Ucv ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD S;;"&"

UNIVERSIDAD Fecha
UNIVERSI2AD DE TESIS e

: Fe-FPEPROZ0Z
- 10

- 10062007

: ldeil

Yo, Lincol Orando Olivas Ugarte, docente de lo Facutod de Humanidodeas y
Ecuela Profesiond de Fdcologio de lo Universidaod César Valejo-Sede Los Olivos,
revisor de ka tess fitulada: “Compromiso organzocional y postergacion laberal en
operarnos de la empreso “Retail” del distita de San Miguel, 2019", de o estudianie:
Yvette Mmarsol Sonfisteban Zefa, constato que o investigocién fiene un indlce de
gamilitua de 16 %, verificable en el reporte de originalidoa del programa Turmifin,

B ascrito analzé ccho reporte y concluyd que coda una de ias concdencias
detectacas no constituyen plago. A mi leal saber y entender |a tess cumpls con
todas 1as norMmas pare & uso de citas v reterencias establecidas por io Universidod

César Vaiejo.

Los Olivos, 21 de agosto de 2019.

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

Lincol Criando Olivas Ugarte

DNI: 43102054

rem I Vicenecioodo o Nvesigooian/DEV AL/ fespornabie 0c SGL |Auooa |

Reciarado
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ANEXO 10
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ANEXO 11

UCV TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL | versidn = 10
ucv Fecha ]0“-2019
UNIVERSIDAD Pagina : del

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE Cédigo - FOB-PP-PR-02.02

vo.. N velle... Yame) < anlisldhwm Zéna

identificado con DNI N° .. FEFE2 30 agresado de la Escuela Profesional de
Psicologia de la Universidad César Vallejo, autorizo (#) . No autorizo ( ) la divulgacion y
comunicacion publica de mi trabajo de investigacion titulado
- Com. peame. Quganzaconal |y . Pl ler qaidn  laborgf

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

en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

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

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

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

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

S
.~ FIRMA
oni: .. 47686250 .
FECHA: 98 e ahiembiv gei 2019 .
Elabors lm,"‘” Revisé Responsabie del SGC Aprobd wll -
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ANEXO 12

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacién (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES -
Apellidos y Nombres: San ibldne Zena el Hanso|

DN.L. : 696280
Domicilo  : Hz PYi Lole 25 Bocancps - callao
Mvi 1936 119 44X
E-mail L S0l 143 gté—"an\o\ | com
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
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ANEXO 13

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL
DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA FL
ENCARGADO DE INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA®

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
Santistebun Zeiia, Yvette Marisol

INFORME TITULADO:

Compromiso organizacional y postergacion laboral en operarios de fa empresa “Retail” del
distrito de San Miguel, 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Psicologio

SUSTENTADO EN FECHA: | // 0//20/ 9

*El presente docomento tsene coma iico fin verificae que el infoeme del trabajo de mvestigneon cumple con los estdndares
establecides por ¢l equipo de investigncion de In E.I' de Psicologia, Carece de validez para olro tipo de usos.
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