Clima laboral, retencién de colaboradores y comunicacion interna: cuatro
casos de estudio

CAPITULO 3: ANALISIS DEL NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS
COLABORADORES DE UNA EXPORTADORA DE CACAO Y SU INFLUENCIA EN LA
ROTACION DE PERSONAL PERIODO 2019

Autores:

José Aguilar-Baez, Mgtr.

Magister en Gestion del Talento humano
Universidad ECOTEC.
jaguilar@mgs.ecotec.edu.ec

Yadira Armas-Ortega, Mgtr.

Magister en Gerencia y Liderazgo Educacional.
https://orcid.org/0000-0001-8330-7718
Universidad ECOTEC.

yarmas@ecotec.edu.ec

Arnaldo Vergara-Romero, Mgtr.
https://orcid.org/0000-0001-8503-3685
Magister en Economia.

Universidad ECOTEC.

avergarar@ecotec.edu.ec

3.1. Introduccién

El éxito de una organizacién depende en gran parte al compromiso de sus colaboradores. Dicha
concepcion ha sido estudiada y conceptualizada desde 1990. Se conoce como cCompromiso
organizacional, al grado de identificacién del empleado hacia la empresa y sus objetivos (Judge
& Robbins, 2013). Stairs y Galpin (2010), sefialan que la empresa puede ser mas competitiva y
alcanzar sus objetivos cuando los empleados estdn comprometidos con la empresa. Segun
Vance (2006) el compromiso del empleado abarca mas que solo dedicar tiempo a tareas

especificas, es también la inversion de esfuerzo mental, energético y emocional.

La rotacion de personal esta relacionada directamente con el compromiso que tiene un empleado
hacia su organizacion. Littlewood (2006) manifiesta que la rotacién es la ruptura laboral entre el

empleado y la compafiia que se ve influenciada por diversos factores. Por ello es importante
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analizar los niveles de compromiso de los colaboradores y la rotacion del personal en la empresa,
para inferir los posibles indices de rotacién y generar una mejor planificacion estratégica en la

contratacion.

La exportadora de cacao en Ecuador es una empresa agroalimentaria que se dedica a la
exportacion de cacao, especies entre otros productos. Desde su fundacién en 1989 se encuentra
operativa en mas de 60 paises alrededor del mundo. Ecuador cuenta con una filial ubicada en
Durén. Con el fin de conocer acerca del compromiso de los colaboradores, en el afio 2017 se
realiz6 una encuesta basada en el estudio global de compromiso de los empleados desarrollado
por AON, empresa especializada en gestion de riesgos, corretaje de seguros, y soluciones de
capital humano. El modelo de compromiso Aon Hewitt evalla dimensiones del entorno laboral,
especificamente los resultados del compromiso que son “hablar, permanecer y contribuir’ (Aon,
2018). La encuesta efectuada en la exportadora de cacao demostré que el nivel de permanecer
en la compafiia decay6 considerablemente comparado con la tendencia global.

Kahn (1990) describe que hay diversos factores que influyen en el compromiso del empleado,
desde el aspecto psicologico un empleado se puede comprometer de forma afectiva, normativa
o continuidad. EIl tltimo factor que estudié Kahn es uno que actualmente se ven afectado en la
exportadora de cacao, ya que segun la encuesta los empleados no tendrian limitacién es buscar
una nueva compafia para laborar. EI compromiso de continuidad se puede definir como la
predisposicion del empleado en continuar desempefiando sus labores y la dificultad de dejar la

empresa (Johnson, 2013; Naranjo-Zambrano et al., 2023).

Considerando lo anteriormente expuesto, la formulacién de la problematica planteada se
describe mediante la siguiente pregunta: ¢ De qué manera el nivel de compromiso organizacional

incide en los indices de rotacién del personal de una exportadora de cacao en Ecuador?

Asi también las preguntas cientificas que se responderan a lo largo del proyecto son: ¢Qué
acciones toma la empresa para contribuir al incremento del compromiso de sus colaboradores?

Ademas de ¢ Cual fue el indice de rotacion de la compafiia en el afio 20197

Por lo expuesto, la idea a defender contempla que los niveles de compromiso influyen

directamente a la rotacion del personal en la empresa.
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De acuerdo a la formulacion descrita podemos determinar el objetivo principal de la investigacion
es: Analizar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la exportadora de

cacao en Ecuador y su influencia en la rotacion del personal.

3.2. Materiales y Métodos

Se aplicé una investigacion documental, la cual contribuye a la sistematizacién, evaluacion y
organizacion de la informacion que se genera a raiz del proceso investigativo (Binnashir-Alketbi
et al., 2023; Burgos Davila et al., 2023; Garcia-Leonard et al., 2023). Lo caracteristico de este
tipo de investigacion es que permite que el investigador comprenda o interprete de forma mas
profunda (Guillén-Alvarado et al., 2023; Vergara-Romero, Romero Subia et al., 2023; Vergara-
Tejada et al., 2022). En esencia se enfoca en la elaboracion de un marco conceptual que sirve
de referente para la elaboracion de trabajos de diferentes cortes (Gémez, 2011; Ledn-Vega et
al., 2023; Macas-Acosta et al., 2022). Fernandez y Baptista (2014) plantean que el rumbo de la
investigacion se ve influenciada por la literatura, por ello se recalca que es importante desde el
inicio de la investigacion. La investigacion documental gira en torno a la informacién recolectada
tanto de fuentes primarias como secundarias, de tal forma que se puede recurrir a la informacion
sin alterar su procedencia o sentido (Macas-Acosta et al., 2023; Marquez-carriel et al., 2023;
Vergara-Romero, 2021). Los tipos de investigacion son excluyentes entre si; sin embargo, la
investigacion documental es (til para el desarrollo de cualquier tipo de investigacion (Cazares
Hernandez et al.,, 1990; Vergara-Romero & Alfonso-Caveda, 2022; Vergara-Romero, Pozo-
Estupifian et al., 2022).

Otra técnica aplicada en la investigacion es la entrevista. La entrevista se considera un dialogo
entre el investigador y el sujeto de la investigacion. Esta técnica se realiza de una forma coloquial
sin restarle su valor cientifico (Moscos-Romero et al., 2023; Pérez-Zulueta & Vergara-Romero,
2023; Romero-Subia et al., 2022). La entrevista da resultados diferentes al cuestionario, ya que
aqui, el sujeto habla con su interlocutor de una forma mas abierta, respondiendo a estimulos
diferentes (Romero-Subia et al., 2023; Vega-Gonzalez et al., 2022; Vergara-Romero, Jimber-del-
Rio et al., 2022). Diaz-Bravo et al. (2013) argumentan que la investigacion tiene el objetivo de
obtener informacién de un tema en especifico (Vergara-Romero, 2023). Una vez que el

investigador obtiene las respuestas, este procede a realizar un andlisis.

El cuestionario, es uno de los instrumentos utilizados en el estudio. El cuestionario desarrollado

por Allen y Meyer fue uno de los primeros temarios en desarrollarse para el estudio del
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compromiso organizacional y se enfoca en cémo las condiciones pueden cambiar las actitudes

que se tiene, en este caso hacia una organizacién. En el estudio “The measurement and

antecedents of affective, continuance and normative commitment to de organization” se emplea

el cuestionario por primera vez.

Para la investigacién se aplica una encuesta divida en dos

secciones. La primera incluye preguntas elaboradas con base al cuestionario para medir el

compromiso organizacional, elaborado por Allen y Meyer (1990) en el cual se analiza el

compromiso afectivo, compromiso de continuidad en la empresa y el compromiso normativo. El

cuestionario de compromiso organizacional esta compuesto por 18 items como se puede

observar en la tabla 21.

Tabla 21
Cuestionario de compromiso organizacional (OCQ)

items Compromiso Afectivo

11

Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
Siento los problemas de la compafiia como propios

No me siento como "parte de mi familia" en esta organizacion

No me siento "emocionalmente vinculado" a esta organizacion.
Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi.

No siento un fuerte sentido de pertenencia a esta organizacién

ftems Compromiso de Continuidad

g

18

19

110

111

112

Seria muy dificil para mi dejar mi trabajo en esta organizacién en este momento,
incluso si quisiera.

Demasiado de mi vida se veria afectada si dejo mi organizacion

En este momento, permanecer en mi trabajo en esta organizacion es tanto una
necesidad como un deseo.

Creo que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion.

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar mi trabajo en esta organizacion
seria la escasez de alternativas disponibles en otros lugares.

Una de las principales razones por las que sigo trabajando para esta organizacion es

que irse requeriria un sacrificio personal considerable

items Compromiso Normativo

113
114
115

No siento ninguna obligacion de permanecer con mi organizacion.
Incluso si fuera para mi ventaja, no creo que sea correcto irme.

Me sentiria culpable si dejara esta organizacion ahora.
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16 Esta organizacion merece mi lealtad.
117 No abandonaria mi organizacién en este momento debido a mi sentido de obligacién.

118 Le debo mucho a esta organizacion

Fuente: (Betanzos D., Andrade P., & Paz R., 2006)

La fiabilidad del cuestionario (Alpha de Cronbach) fue de 0.8.22 la cual fue determinada por el
programa estadistico IBM SPSS. En la tabla 22, se muestra la tabla con el resultado.

Tabla 22
Fiabilidad.

Alfa de Cronbach N. de elementos

.822 18

El cuestionario se concibié sobre la base de la escala Likert, con planteamientos redactados en
forma positiva y negativa. En el cuestionario, las tres categorias planteadas por Allen y Meyer,
tienen un escalamiento Likert de 5 opciones (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en
desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo) como se puede ver en la tabla
23. La segunda parte de la encuesta, corresponde a siete items para conocer el punto de vista
de los colaboradores con respecto a las acciones que podria tomar la empresa para mejorar su
compromiso organizacional. Ademas, se afadi6 preguntas para conocer sobre el género y rango

de edad de la muestra.

Tabla 23

Respuestas en escala de Likert.

Respuestas Puntaje
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indiferente 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

De los diferentes modelos existentes y cuestionarios para medir el compromiso organizacional
en instituciones el empleado se ajusta a las necesidades de la compaiiia es el propuesto por

Allen y Meyer. Este modelo propone tres componentes que estudia diferentes ambientes en los
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gue se desarrolla un empleado. De esta forma se conoce el vinculo afectivo, normativo y de

continuidad que tiene el colaborador hacia la compafiia.

Poblacién y muestra

Se conoce a la poblacion como el referente del cual la muestra va a ser extraida para su
respectivo analisis. Ademas, la poblacion es la suma de los casos y para ello deben cumplir con
ciertos criterios para su inclusion en el andlisis. Se entiende que para una investigacion es
imposible estudiar a la poblacién completa, por ello surge la necesidad de determinar una
muestra que debe ser representativa para su estudio (Arias-Gomez et al., 2016; Murillo-Puga et
al., 2023; Ochoa-Rico et al., 2022). La poblacién de la investigacion es de 88 colaboradores, los

cuales actualmente laboran en la institucién.

La muestra de la investigacion esta conformada por 68 empleados de la empresa exportadora
de cacao en Ecuador. El muestreo empleado en la investigacion es no probabilistico por
conveniencia. Este tipo de muestreo permite que el investigador seleccione los casos para ser
incluidos (Otzen & Manterola, 2017). Por ello para este estudio de compromiso organizacional
es necesario aplicar el cuestionario a colaboradores que tengan un minimo de 6 meses 0 mas

formando parte de la compaifiia.

3.3. Anaélisis de los Resultados

Para conocer el nivel de compromiso de los empleados se utilizd el cuestionario empleado por
Allen y Meyer. El andlisis de datos se lo realiz6 con el sistema estadistico IBM SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences). En el desarrollo del estudio, se aplico el cuestionario de forma
online a un total de 68 personas que cumplian con los requisitos de inclusion de la muestra. La
frecuencia de los hombres es mayor en relacién con la de las mujeres: un 57% (39) frente a 43%

(29). A su vez, el rango de edad de los participantes esta principalmente entre los 26 y 45 afios.

Compromiso afectivo.

El analisis del estudio se basa en la comparacién de medias entre items de la misma categoria.
Esta comparacién de medias es la comparacién de los valores de las variables que fueron
respondidas por la muestra. En la primera categoria se examina el compromiso afectivo que
tienen los colaboradores con la institucion. Los seis items propuestos (11, 12, 13, 14, 15, 16) estan

redactados en forma positiva y negativa. La media del I1, 12 Y EL I5 tienen una media superior a
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3,2 mientras que el 13, 14 y el 16 la media es mayor a 2,7 sin embargo no sobrepasa el 3. Esto
determina que los encuestados concentraron sus respuestas en “De acuerdo” salvo excepciones
gue se muestran como valores atipicos. Los datos atipicos son resultados diferentes al patrén de
dispersién que se muestra en la gréfica, es decir que su respuesta es completamente diferente

a lo que la mayoria de la muestra ha contestado.

Figura 40.
Resultados de la escala de compromiso afectivo.
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Por otro lado, el 13, 14 muestra que el vinculo afectivo con la organizacion no es fuerte, ya que no
se sienten parte de la familia de la organizacién ni vinculados emocionalmente con la misma. Es
decir, que la muestra refleja que su compromiso normativo se basa en la decisién de permanecer
en la compafiia debido a la dificultad de encontrar una nueva empresa donde trabajar y el temor
gue esto le genera al trabajador.

Compromiso de continuidad

La segunda escala de compromiso de continuidad que trata basicamente del deseo del
colaborador por continuar desempefiando sus labores. Todos los items estan redactados de
forma positiva. A diferencia del grafico 1, en esta categoria se puede observar que no hay
dispersion en los datos a excepcion del 19, pero si se muestran ciertos datos atipicos. La media
de los items es muy similar entre si, siendo el valor minimo 3,32 y el maximo 3,65. Los resultados
demuestran que la mayoria esta de acuerdo en continuar laborando en la institucion. A su vez

hay datos atipicos cuyas respuestas corresponden a que estan totalmente en desacuerdo.
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Figura 41.

Resultados de la escala de compromiso de continuidad
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Compromiso normativo

A diferencia del compromiso de continuidad, el compromiso normativo determina si el encuestado
permanece en la compafia mas por obligatoriedad personal que por su deseo de terminar su
vida laboral en la compafiia. La categoria estd compuesta por seis items mayormente positivos
a excepcion de dos items. En relaciéon con las dos categorias anteriores, las cajas de bigotes

presentan mas dispersion en sus respuestas y menos casos atipicos.

Figura 42.
Resultados de la escala de compromiso normativo.
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La dispersion de datos de los items 13,14 y 15 son iguales ubicadas dentro del rango de “En
desacuerdo” y “De acuerdo”. La media de los tres items es su respectivo orden es de 2.88, 2.94
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y 3.13. El item 16 que corresponde a “Esta organizacion merece mi lealtad” tiene una media de
3.63 que es mayor en relacion a la media de los demas items. Las respuestas de ese item se
concentraron principalmente en “De acuerdo” y “Totalmente de acuerdo”. En esta categoria sélo
en el 117 y el 118 surgen datos atipicos. Dichos items responden a los siguientes enunciados: “No
abandonaria mi organizacion en este momento debido a mi sentido de obligacién” y “Le debo
mucho a esta organizacién”. Los datos atipicos se responden a que estan totalmente en
desacuerdo con los enunciados. En otras palabras, las respuestas de la muestra varian
mostrando desconformidad con los puntos de permanecer en la empresa por un sentido de

obligacion y lealtad.

A los participantes del cuestionario también se les realizé preguntas adicionales, enfocadas a las

acciones que realiza la empresa para la generacién de compromiso con los colaboradores.

e La primera pregunta cuestiona si se considera que la empresa esta consciente de la
importancia de fomentar el compromiso organizacional dentro de la institucién. Un 39.7%
de la muestra esta de acuerdo con este enunciado mientras que el 26,5% no esta en
desacuerdo ni de acuerdo. Los mejores porcentajes responden a un 5,9% esta totalmente
en desacuerdo, el 17,6% esta en desacuerdo y sélo el 10,3% esta totalmente de acuerdo.

e El segundo planteamiento de esta seccion responde a que si “considera que la
organizacion realiza acciones que fomentan el nivel de compromiso organizacional que
tienen los colaboradores”. Los porcentajes de este planteamiento se asemejan al anterior,
sin embargo, la muestra centra sus respuestas en que no estan ni en desacuerdo ni de
acuerdo con ello. Con esto se entiende que la muestra conoce sobre la gestién de
fomentar compromiso organizacional, pero considera que la compafia no realiza

actividades para elevar el compromiso de los colaboradores.

Figura 43.

Resultados de las preguntas complementarias. Apartado 1.

Totalmente en Desacuerdo En Desacuerdo Mi en desacuerdo ni de acuerdo De Acuerdo

B Totalmente de acuerdo

19, Considera que la empresa esta consciente de la
importancia de fomentar el compromiso
20, Considera que la organizacidn realiza acciones que I

fomentan el nivel de compromise organizacional qu
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También la muestra escogié cudles son las acciones que contribuyen a fortalecer el nivel de
compromiso. El 52,5% de la muestra considera gue el involucramiento es una de las principales
formas. El involucramiento se basa en mostrar como afecta el trabajo individual al resto de los
miembros y al conjunto de la compafiia. En cuanto a resultado le sigue que la comunicacién
transparente y constante es otro de los medios efectivos para generar compromiso. En su
respectivo orden las respuestas con menor porcentaje fueron: Disefiar un programa de
bienvenida para nuevos trabajadores, establecer retos alentando al personal y finalmente felicitar
los logros y compartirlos con los demés colaboradores de la compafiia.

Figura 44.

Resultados de las preguntas complementarias. Apartado 2.

e
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Analisis cualitativo

Como parte final de la encuesta, se realiz6 la siguiente pregunta abierta: ¢Qué acciones
considera que podria realizar la compafila para fortalecer su compromiso? Ante este
cuestionamiento, la muestra dio sus siguientes opiniones: “Incentivar a cada departamento de la
empresa. O a su vez también incentivar individualmente a cada empleado para darle animos a

obtener mejores logros y alcanzar un mejor éxito”.

Para este miembro de la muestra, los incentivos contribuyen a alcanzar logros y a su vez alcanzar
una meta. Previamente en la revision de literatura se encuentra que los incentivos efectivamente
generan que el trabajador se sienta comodo con la organizacion y contribuye a la optimizacion
de su trabajo. Los incentivos pueden ser verbales, monetarios 0 a su vez beneficios por parte de

la compafiia.

76



Clima laboral, retencién de colaboradores y comunicacion interna: cuatro
casos de estudio

Otra de las respuestas se centra en la capacitacion continua. La capacitacion de personal genera
una situacién ganar-ganar para la empresa y para el empleado. El colaborador adquiere
conocimiento o lo fortalece y de esa manera apoya a la empresa. El miembro de la muestra
recalca que una de las acciones que podrian generar compromiso para si mismo y sus
compafieros es “la capacitacién continua e implementacion de los mismos en el area en el cual

se desempenfa”.

De igual manera, alguien mas reconoce que las capacitaciones fortalecerian el compromiso por
su parte al indicar, “la compafila deberia evaluar la posibilidad de otorgar cursos a los
colaboradores para motivar el desarrollo en la organizacion, eso afianzaria mi compromiso con

la organizacion”.

Dar oportunidades a los miembros que ya forman parte de la compafia es esencial para que
exista una rotacion interna. Es importante analizar previamente si los empleados que laboran
actualmente estan capacitados para ser promovidos antes de reclutar a un nuevo miembro.
Claramente es una opcion que debe ser evaluada principalmente por los directivos segun la
respuesta del sujeto de investigacion donde se indica “dar opciones de crecimiento, ver
capacidades que tienen los empleados si estan aptos para cubrir alguna plaza que se vaya abrir

antes de contratar gente de afuera”.

Por otra parte, es una opcion que debe ser revisada y analizada segun las necesidades de la
empresa y los objetivos que la misma tenga. Pero hay que destacar que el capacitar y promover
a los miembros dentro de la organizacién genera satisfaccion en ellos lo cual reduce la posibilidad

de rotacién por parte del empleado.

Como se estudié con el OCQ o cuestionario de escala de compromiso, las acciones que se
realicen en la empresa y la satisfaccién del empleado ayudan a la generacion de lazos afectivos.
Otro miembro de la muestra argumenta que una empresa debe tener la “Capacidad de creer
vinculos a largo plazo”. El crear lazos entre la organizacion y el colaborador favorece a bajos

indices de rotacion puestos del personal.

Indice de rotacién

En la exportadora de cacao durante el periodo 2019, el nUmero de personas que ingresaron a
laborar fue de 29, las personas que fueron desvinculadas de la empresa corresponden a 22.

Durante ese periodo 90 personas trabajaron en la compafiia durante ese periodo.
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(29 + 22)

= 25,5 100—2550—28330/
7 = 255x100 =—5- = 2833%

En la tabla 24 se puede ver detalladamente por mes la variacion del personal entre ingresos y
salidas de los mismos en la empresa. Ademas, del balance final de colaboradores con el que se

cerrd el afio 2019.

Tabla 24

Rotacion de personal en 2019.

Ao Mes Empleados al ~ Empl. Nuevo Empl. Empleados al Final de
Inicio del Mes Ingreso Retirados Mes
2019 1 83 1 3 o1
2019 2 81 6 5 82
2019 3 82 2 2 82
2019 4 82 5 4 83
2019 5 83 3 1 85
2019 6 85 2 1 86
2019 7 86 3 0 89
2019 8 89 1 1 89
2019 9 89 2 0 o1
2019 10 01 1 2 %
2019 11 90 1 2 89
2019 12 89 2 1 90

Fuente: Archivos de la exportadora de cacao.

En la tabla 25 se observa el indice de rotacion de forma mensual. Alli se establece que el
porcentaje de rotacion de personal en los cinco primeros meses del afio se incrementd hasta
6,75y en los meses posteriores el indice de rotacion no rebasa el 2%. Esto indica que las salidas
y entradas de personal durante los primeros meses fueron semejantes, como, por ejemplo, el
caso del mes de febrero en el cual hubo 6 ingresos y 5 salidas. Después de los 4 primeros meses
el balance entre esas dos variables es lineal e incluso hay mas contrataciones como en el mes

de septiembre cuando hay dos nuevos ingresos y cero empleados retirados.
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Tabla 25.
IR mensual-2019.

IR Mes 2019
Enero 2,44%
Febrero 6,75%
Marzo 2,44%
Abril 5,45%
Mayo 2,38%
Junio 1,75%
Julio 1,71%
Agosto 1,12%
Septiembre 1,11%
Octubre 1,66%
Noviembre 1,68%
Diciembre 1,68%

Chiavenato (2010) argumenta que la rotacién es una accién saludable que existe en cada
organizacion. Es decir que hay un balance sostenible entre el nUmero de entradas y salidas de
los colaboradores. El problema segun el autor surge cuando el indice de rotacibn aumenta por
iniciativa del empleado. Cuando estas salidas de personal no son por parte de la organizacion,
esta tiene que realizar un analisis de las razones de la rotacién para de esa forma evitar que el

indice aumente de forma exponencial.

3.4. Conclusiones

La importancia de generar compromiso en los trabajadores contribuye a ahorro en la empresa.
Al no tener compromiso, los trabajadores exploran las opciones externas y al aceptar provoca
gue el indice de rotacion se incremente. Cuando el IR incrementa el gasto de la empresa se

direcciona a procesos de seleccion y a su vez capacitacion.

Los datos reflejan que el compromiso organizacional en la empresa exportadora de cacao en
Ecuador no se encuentra en niveles 6ptimos. Con ello se determina que los empleados no han
creado un vinculo con la organizacion. Hay que destacar que, entre los tres componentes
correspondientes al modelo de Allen y Meyer, el que muestra valores mas elevados es el
compromiso de continuidad. Los empleados de la consideran que su permanencia en la empresa
se debe a las dificultades que se tiene en la busqueda de una plaza en un lugar diferente. El
empleado sopesa las consecuencias que conllevan abrirse paso a un entorno laboral diferente y

a su proceso de adaptacion. Por ello se puede concluir que los niveles de compromiso en la

79



Clima laboral, retencién de colaboradores y comunicacion interna: cuatro
casos de estudio

compafiia no estdn cimentados por lo cual el indice de rotacidn podria subir sin previo aviso

puesto que el empleado no siente que algo se vea afectado al dejar la empresa.

Uno de los factores principales para generar compromiso es la inversion en capacitacion para el
personal, conjuntamente con el reconocimiento ligados a la obtencién de logros y cumplimiento

de metas.

3.5. Recomendaciones

Crear un proyecto de acciones direccionada a empleados para incrementar el indice de
compromiso organizacional basado en el modelo de los tres componentes de Allen y Meyer.
Principalmente compromiso afectivo y normativo que segun los resultados reflejan que son los
mas comprometidos actualmente. Este proyecto estaria estructurado en subsecciones: plan de
capacitaciones para nuevos y actuales empleados, integraciones recreativas semestrales, plan
de sucesion de empleados. A su vez, el proyecto deberia evaluarse cada afio para comprobar

su eficacia.

Aplicar periédicamente el estudio de compromiso organizacional en un lapso de seis meses 0 un
afio, para contrastar resultados y comprobar si los niveles de compromiso de cada componente

han disminuido o aumentado.

Elaborar un estudio comparativo anual en la cual se correlacione el indice de rotacién con el
compromiso del personal. De esta forma se conoce si la rotacion en la empresa esta influenciada

por el compromiso organizacional.
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