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Resumen  

En el presente trabajo de grado se determinó el impacto que produce la alta rotación del personal 

operativo en la compañía Colbisagras S.A.S. en los últimos seis meses. El objetivo principal de 

este proyecto es identificar los factores que promueven la rotación de personal operativo dentro de 

esta empresa, con el fin de plantear recomendaciones que mitiguen los elevados costos generados 

por la rotación de personal en los diferentes cargos.  

Para este fin se presenta un diseño metodológico de investigación, por medio del cual se 

recolecta información de tipo cuantitativa y cualitativa. La técnica privilegiada para el desarrollo 

de la investigación es la encuesta, lo cual permite reconocer las causas que llevan a los 

colaboradores a desistir del cargo, se identificó la relación entre rotación de personal y la 

insatisfacción laboral, siendo la motivación y la falta de capacitación las principales causas, al 

finalizar el análisis se entrega un plan de mejora y unas recomendaciones generales. 

Palabras Claves: Rotación de Personal, impacto, evaluación, índice de rotación de personal, 

satisfacción laboral. 

Abstract 

In this degree work, the impact produced by the high turnover of operational personnel in the 

company Colbisagras S.A.S. in the last six months. The main objective of this project is to 

identify the factors that promote the rotation of operational personnel within this company, in 

order to propose recommendations that mitigate the high costs generated by the rotation of 

personnel in the different positions. 

For this purpose, a methodological research design is presented, through which quantitative 

and qualitative information is collected. The privileged technique for the development of the 

investigation is the survey, which allows to recognize the causes that lead the collaborators to 

desist from the position, the relationship between staff turnover and job dissatisfaction was 

identified, being the motivation and the lack of training the main causes, at the end of the 

analysis an improvement plan and general recommendations are delivered. 

Keywords: Staff turnover, impact, evaluation, staff turnover rate, job satisfaction. 
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EVALUACIÓN DEL IMPACTO POR LA ALTA ROTACIÓN DE PERSONAL 

OPERATIVO EN LA EMPRESA COLBISAGRAS S.A.S. EN LOS ÚLTIMOS SEIS 

MESES 

2. Formulación del Problema 

Colbisagras SAS, es una empresa Colombiana del sector metalmecánica, legalmente constituida 

el 13 de febrero de 2014 como Sociedad por Acciones Simplificadas, su actividad industrial es la 

fabricación y comercialización de Bisagras y herrajes, planta de producción ubicada en la ciudad 

de Bogotá en la Calle 38 Sur No. 72 J - 95 barrio Carvajal; su Visión es que en el año 2025 serán 

reconocidos a nivel nacional como la empresa líder en la fabricación y comercialización de 

bisagras y herrajes metálicos para las diferentes industrias, contando con procesos más 

automatizados ofreciendo una mayor cantidad de productos, cumpliendo los más altos estándares 

de calidad y con proyección internacional.  Cuenta con veintitrés (23) operarios de producción, 

cinco (5) personas a nivel administrativo, y dos (2) Asesores comerciales.  Horario laboral de lunes 

a viernes de 7:00 a.m. a 4:00 p.m. y sábados de 7:00 am a 11:00 a.m.  

Se ha venido evidenciando la rotación de personal desde que se tomó la decisión de contratar 

personal masculino, jóvenes entre 19 y 25 años de edad, la empresa argumenta que contrata este 

perfil por ser activos, dinámicos, agiles, de fácil y rápido aprendizaje; se presenta un nivel de 

deserción alto, aproximadamente un 30% entre el día 1 al día 60 del ingreso a la empresa, no se ha 

identificado la razón por la que deciden renunciar, aumentando el nivel de rotación, generando 

costos inesperados para la empresa Colbisagras S.A.S.   

Otro motivo que aducen los trabajadores “es que consideran que el sistema de pago vigente no 

se corresponde con el esfuerzo realizado y con los resultados obtenidos sobre todo en trabajos 

manuales y altamente monótonos” (Cuesta, 1990. Citado en Flores, Abreu, & Badii, 2008, pag. 

69) 

“Todos estos motivos conducen a la desmotivación e insatisfacción laboral aumentando la 

rotación laboral” (Scwerett, 1981. Citado en Flores, Abreu, & Badii, 2008, pág. 69) 

Teniendo en cuenta que la empresa Colbisagras S.A.S. a la fecha de inicio del contrato le hace 

entrega al personal operativo los elementos de protección personal necesarios para el desarrollo de 

su trabajo, como lo es: el respirador y purificador de aire, el protector auricular, los guantes de 
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protección, el calzado de protección “botas punta de acero”, lentes y mascarilla, casco, delantal, y 

overol de seguridad; además desgaste administrativo y de selección en el proceso como revisión 

de hojas de vida, referenciación, entrevistas, selección, y se generan costos de exámenes de 

ingreso, afiliaciones EPS, ARL, Pensiones y caja de compensación. 

Afectados por la problemática: desgaste del personal administrativo de la Empresa 

Colbisagras S.A.S. 

2.1 Hipótesis 

Algunas de las razones por las cuales un trabajador decide cambiar la Empresa Colbisagras 

S.A.S. pueden ser: 

• Mal clima laboral: desgaste física e intelectualmente presentado por un mal 

ambiente en el entorno laboral, afecto la productividad y el estado emocional del trabajador. 

• Funciones repetitivas 

• Falta de experiencia  

• Falta de inducciones y capacitaciones de calidad  

• Cronograma de actividades específicos 

• Rotación continua de puesto de trabajo 

• Manejo de diversas maquinas en un turno  

2.2 Pregunta problema 

¿Por qué en los últimos seis meses se ha presentado un alto índice de rotación de personal 

operativo en la empresa Colbisagras S.A.S.? 
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3. Justificación 

La presente investigación se enfocará en establecer los factores que promueven el alto índice 

de rotación de personal operativo en la empresa Colbisagras S.A.S., considerando que generan 

altos costos administrativos en procesos de selección, capacitación y elementos de protección 

personal para sus empleados. Teniendo en cuenta los resultados de la investigación, se plantearán 

posibles soluciones, que sean viables para que la empresa Colbisagras S.A.S., baje el nivel de 

rotación porcentual. 

Se realizará el seguimiento, la evaluación, y la calificación de los factores que promueven la 

alta rotación de personal operativo al interior de la empresa Colbisagras S.A.S., estableciendo un 

proceso integral que facilitará el desarrollo organizacional a largo plazo, planificar estrategias que 

ayuden a reducir la rotación, proponer medidas en beneficio de trabajadores y la organización.  

El término rotación de recursos humanos según Chiavenato (como se citó en Flores, Roberto, 

J. L. Abreu , & H. Badii, 2008, pág, 77)  

Se utiliza para definir la fluctuación de personal entre una organización y su ambiente; esto significa    

que la fluctuación entre una organización y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan 

en la organización u el de las que salen de ella. La rotación de personal se expresa mediante la relación 

porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de los trabajadores que pertenecen a la 

organización en cierto periodo. 
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4. Objetivos 

4.1 Objetivo General  

Identificar los factores que promueven la rotación de personal operativo de los últimos seis 

meses dentro de la Empresa Colbisagras S.A.S. 

4.2 Objetivos Específicos  

• Diseñar un método de evaluación para identificar qué factores promueven la 

rotación del personal. 

• Realizar la recolección de información necesaria para verificar el comportamiento 

de rotación porcentual y los factores que originan la rotación en los últimos seis meses. 

• Analizar la información obtenida e interpretar los resultados en la investigación al 

interior de la Empresa Colbisagras S.A.S.  

• Determinar las principales causas por las cuales se evidencia la rotación de personal 

operativo al interior de la Empresa Colbisagras S.A.S.  

• Proponer actividades de mejora para una posible solución a la rotación de personal 

operativo en la Empresa. 
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5. Marco Referencial 

5.1 Marco teórico 

El presente capitulo tiene el propósito de recolectar y analizar la información aportado en la 

literatura relacionada con la satisfacción laboral, inducción y capacitación, clima organizacional, 

administración de personal, motivación, rotación de personal, incentivos y reconocimiento, con el 

objetivo de realizar una conceptualización apropiada.    

5.1.1 Satisfacción Laboral 

La satisfacción laboral se entiende como: “el conjunto de actitudes que tiene un sujeto hacia la 

tarea asignada dentro de la organización. Estas actitudes vendrán definidas por las características 

del puesto de trabajo y por cómo está considera dicha labor por el sujeto” (González García M. J., 

2006). 

 Por consiguiente, hablar de satisfacción laboral implica generar un clima organizativo óptimo, 

que motive a los colaboradores y prevenga su desvinculación de la compañía. No obstante, la 

conducta individual de los seres humanos es subjetiva, es decir poseen un propio pensamiento, por 

tanto, lo que motiva a un trabajador, no necesariamente surte el mismo efecto en otro. Por ello 

alcanzar una satisfacción laboral es una tarea que compete tanto a la compañía, como al 

colaborador.     

Ahora bien, para generar un clima organizativo adecuado González García (2006), sugiere: 

definir y comonicar los objetivos de la compañía,definir las funciones de cada cargo, permitir 

cierta libertad para el desarrollo de las tareas, direccionar las tareas, dar remuneraciones conforme 

al trabajo realizado, solucionar oportunamente los conflictos, retroalimentar a los colaboradores y 

tomar decisiones adecuadas.    

La satisfaccion laboral sera clave para generar estrategias que permitan que el personal de 

Colbisagras S.A.S se sienta a gusto en la compañía, previniendo así incurrir en gastos innecesarios 

en el área de recursos humanos.  

5.1.2 Clima Organizacional 

Chiavenato (Citado en García Solart, 2009, pág. 47) entiende el clima organizacional como: 

“Las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los 
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miembros de la organización y que además tienen influencia directa en los comportamientos de 

los empleados”.  

El clima organizacional entonces se encuentra ligado a la sensación que percibe cada uno de 

los trabajadores de la empresa en el momento de interactuar con sus compañeros de equipo, sus 

superiores y la organización en general. En ocasiones este concepto también depende de las 

políticas al interior de la organización y el personal administrativo.  

Tagiuri (Citado en Fernández Aguerre, 2004, pág. 5) define de forma más amplia este concepto, 

pues para él clima organizacional es: 

Una propiedad relativamente perdurable del entorno interno de una organización la cual: (a) es 

experimentado por sus miembros; (b) que influencia su comportamiento, y que (c) puede ser descrito 

mediante un set particular de atributos de la organización.  

Por lo tanto, un clima organizacional negativo, provoca un desgaste físico e intelectualmente, 

que afecta directamente la productividad, la motivación y el estado emocional de los trabajadores.  

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, es primordial identificar que factor en específico del 

clima laboral de Colbisagras S.A.S incurre en la alta rotación de personal, con la intención de 

tomar medidas correctivas al respecto, pues un propicio clima laboral, previene la deserción de los 

colaboradores.   

5.1.3 Administración de Personal. 

La administración de personal, es un concepto relativamente joven y está marcada por la 

segunda guerra mundial, pues la escases de trabajo, centro la atención en la administración de los 

recursos y el bienestar de los empleados (Carcamo Stuardo , 1968). De ahí que esta noción se 

encuentre aún en evolución por tanto no existe una definición única, pues algunos autores priorizan 

en su conceptualización las relaciones humanas, mientras que otros le dan más importancia a la 

gestión de personal.  

Para la finalidad de la presente investigación la definición más apropiada es la de Castillo 

Aponte (2007) quien entiende la administracion de personal como: “El sistema administrativo 

constituido por la planeación, organización, coordinación, dirección y control, de las actividades 
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necesarias para crear las condiciones laborales en las cuales los trabajadores desarrollen su máximo 

potencial laboral dentro de las organizaciones” (pág. 6). 

La administración del personal, parte de la idea de que los colaboradores necesitan 

organización, es decir que requieren que se les asignen tareas fijas, para desarrollar sus funciones 

de manera óptima. Asimismo, su finalidad es propender por la seguridad y bienestar del trabajador, 

mientras se coordina el personal y plantear objetivos razonables. Según Chiavenato (Citado en 

Benavides Soza & Salmerón Zapata, S,f.)  La administración de personal es una función propia de 

las áreas dedicadas a la planeación, como el reclutamiento, la selección, la formación, las 

remuneraciones y la evaluación del desempeño entre otras.  

Ahora bien, es importante precisar que el bienestar del personal debe ir de la mano con los 

intereses de la organización, pues empresas como Colbisagras S.A.S, pueden generar un 

presupuesto para el personal, pero dicha inversión no puede superar su margen de ganancia, ya 

que esto provocaría a largo plazo la quiebra de la compañía debido a la falta de recursos, lo que 

con llevaría a que los colaboradores perdieran su estabilidad económica. Por tanto, un factor 

importante para la administración del personal es el dinero que la empresa destina, para esta área.  

Sin embargo, no puede desestimarse la importancia de destinar recursos a la administración del 

personal, ya que la inversión concienzuda se traduce en el incremento de la eficacia y calidad con 

la que personal ejecuta sus funciones.  

A modo de conclusión para lograr los objetivos de la administración del talento humano, se 

debe tener en cuenta los recursos que posee el área encargada de la administración del personal, el 

clima laboral y la correcta adecuación tecnológica del lugar de trabajo, con el fin de disminuir las 

horas y el esfuerzo que realiza un colaborador.  

5.1.4 Motivación. 

Para conceptualizar la motivación, es importante partir definiendo que no es la motivación, pues 

varias personas parten del supuesto que la motivación es un rasgo de la personalidad de los 

individuos, es decir que es innato, pero esto es un error, pues cada individuo tiene la capacidad de 

motivarse o ser motivado (Robbins, 2004). 
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Existen múltiples definiciones del concepto de motivación laboral entre ellos se encuentra el de 

Viqueira García, que la entiende como: “aquella fuerza que impulsa a la persona a realizar una 

actividad” (2017, pág. 52).  

Jones dice que: “la motivación es la forma en que la conducta se inicia, energiza, se sostiene, 

se dirige, se detiene y con el tipo de reacción subjetiva que está presente en la organización 

mientras sucede todo esto” (Citado en González García M. , 2006, pág. 79).  

Kelly sostiene que “la motivación tiene algo que ver con las fuerzas que mantiene y alteran la 

dirección, la calidad y la intensidad de la conducta” (Citado en González García M. , 2006, pág. 

79). 

Se puede afirmar entonces que la motivación es una conducta que depende de la subjetividad 

del colaborador y de la facultad de incentivar que posea el empleador. Para que la motivación 

tenga éxito en el personal es necesario conocer los factores que llevaron al colaborador a vincularse 

a la organización, con el propósito de dar incentivos que estimulen a la mayoría. 

Asimismo, es oportuno realizar una valoración continua del personal, pues aún con los 

alicientes correctos la labor puede no motivar al personal. De ser así se debe tomar medidas 

correctivas, pues el fin de la estimulación es que el colaborador se sienta satisfecho de su labor y 

sea más productivo para la compañía.    

Existen dos tipos de motivación: la intrínseca, que se relaciona con las tareas a realizar del 

colaborador y la extrínseca que son independientes a las funciones del trabajador, pero que 

influyen en él, como el clima organizacional, la administración del personal, entre otras.   

A la hora de crear estrategias que motiven al personal es importante tener en cuenta, que clase 

de estímulo se aplicarán y cuáles son las metas que se pretenden alcanzar con este, por último, es 

necesario evaluar los logros alcanzados e identificar si, los estímulos satisfacen al trabajador.   
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Ilustración 1. Rutas de motivación empresarial. 

Nota: Recuperado de La gestión empresarial: equilibrando objetivos y valores, pág. 22, por María del Carmen 

Martínez Guillén. 

 

Es por lo antes mencionado que en la encuesta aplicada a los colaboradores de Colbisagras 

S.A.S, se tendrá en cuenta, que motiva al personal antiguo a realizar sus funciones de manera 

adecuada, con el fin de explotar estas fortalezas y ajustarlas en las áreas que así, lo requieran. 

El modelo básico para identificar si la motivación surte efecto, implica establecer líneas de 

comunicación entre los colaboradores y los encargados de aplicar las estrategias con el objetivo 

de evidenciar el nivel de ejecución y satisfacción del personal.    

5.1.5 Rotación de Personal. 

Chiavenato entiende por rotación de personal  

La fluctuación del personal, entre una organización y su ambiente; esto significa que el intercambio 

de personas que entre la organización y el ambiente se definen por el volumen de personas que ingresan 

en la organización y el de las que salen de ella. Casi siempre la rotación se expresa en índice mensual o 

anual con el fin de permitir comparaciones, para desarrollar diagnósticos, promover disposiciones, 

inclusive con carácter predictivo (Citado por Andrade Martínez, 2010,pág. 22). 
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Las causas de la rotación del personal pueden ser evitables o no evitables. En el primer caso 

se encuentran todos los factores que son producto de la insatisfacción en los colaboradores, 

según Robbins entre los más comunes se encuentran:  

Trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales adecuadas y 

buenos compañeros de trabajo. Una de las formas más frecuentes de manifestarse la insatisfacción 

consiste en el abandono de la organización que se comienza con la búsqueda de otro empleo y que 

culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador está buscando (Citado en Flores, 

Abreu, & Badii, 2008, pág. 67)  

Mientras que las inevitables son motivadas por problemáticas personales de los 

colaboradores que les impiden seguir en su puesto, entre estas se encuentran: enfermedades 

crónicas, accidente, la muerte o la jubilación (González Ríos, 2006).  

Asimismo, no toda rotación del personal es negativa, pues existe una clase de rotación que 

se define como saludable, estas son producto de ascensos, promociones y traslados. Dicha 

rotación es positiva para la empresa, ya que atrae a personal nuevo que enriquece los 

conocimientos de la organización. Otro factor externo a el colaborador y la organización que 

puede llevar a la renuncia del personal son las políticas organizacionales, como se muestra en 

la figura 2.    
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Ilustración 2. Causas que originan la rotación del personal. 

Nota: Recuperado de análisis de las causas de la rotación de personal en el área Comercial de una Gran Superficie, 

por Carlos Hernán Cubillos Calderón, María Alejandra Reyes Parga y María Trinidad Londoño Betancourt 

 

La rotación de personal afecta a las organizaciones, puesto que se incide en gastos extras. 

Pigors y Meyers señalan que los costos adicionales pueden provenir de: 

a) Costos del departamento de empleo, tiempo y facilidades usadas para entrevistar al solicitante, 

preparar los registros necesarios, hacer los exámenes médicos, etc.  

b) Costos de entrenamiento, tiempo del supervisor, del entrenador o de otro empleado que explique 

el trabajo al nuevo trabajador.  

c) Pago al entrenado, superior a lo que produce, especialmente si se está a base de destajo y existe 

un mínimo garantizado que, desde luego no devenga al principio de sus actividades.  

d) Roturas, desperdicios e inutilización de materiales al principio del período de aprendizaje o 

entrenamiento.  
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e) Costos posibles por concepto de accidentes al propio trabajador o a los demás, en tanto adquiere 

la habilidad necesaria.  

f) Costo del tiempo extra de trabajo, necesario para mantener la producción a su nivel, hasta que el 

nuevo trabajador pueda rendir su producción normal.  

g) Pérdida de producción en el intervalo comprendido entre la separación del empleado anterior, y la 

fecha en que aquél que le reemplaza, se haya enteramente preparado: 1° Pérdida máxima, cuando el 

grupo se encuentra privado del reemplazo. 2° Pérdida en eficiencia del grupo, en tanto los trabajadores 

regulares se Ajustan al nuevo miembro.  

h) Gastos de equipo productivo, que no se utiliza completamente mientras dura el periodo de 

entrenamiento (González Ríos, 2006). 

Es por lo antes mencionado que es vital identificar los factores que con llevan a la rotación 

constante del personal. También se debe tomar en cuenta que todos los factores que provocan 

la deserción del personal están sujetos a las condiciones de una realidad singular.  

En el caso colombiano según la consultora Plurum ocho de cada diez personas en Colombia 

están insatisfechas en su empleo, debido a que tienen jornadas extenuantes de trabajo y no se 

les reconoce un salario digno por esas horas. Además, el 25% de las personas dicen que el 

mayor foco de estrés de su vida es el trabajo que mantienen, mientras que el 38% tienen 

problemas para comprender a sus empleadores y el 80% se siente insatisfecho en su lugar de 

trabajo (Montes, 2019). 

De acuerdo con Robbins:  

La insatisfacción en el trabajo se relaciona con la rotación de personal, ésta a su vez, se refleja en la 

salida inminente de los empleados; por el contrario, cuando existe satisfacción, el ambiente de trabajo 

se puede dar en condiciones favorables y éste influir de manera positiva, a un buen desempeño laboral, 

que es reflejo de una organización sana (Citado en Portales González, Araiza Garza, & Velarde 

López, S.f., pág.4). 

Es así que la rotación del personal va ligada con la satisfacción laboral y la motivación. Es por 

ello que todos esos factores se toman en cuenta a la hora de analizar los componentes que llevan a 

la alta rotación de personal de Colbisagras S.A.S. 
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Es importante aclarar que el bienestar de los trabajadores, no se puede dar aislado de los 

intereses de la compañía, ya que la satisfacción laboral también implica supervisión, “Es probable 

que tener un líder que sea considerado y tolerante sea más importante para empleados con baja 

autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes” House y Mitchell 

(Citado en Portales González, Araiza Garza, & Velarde López, S.f., pág. 11). 

5.2 Marco legal 

5.2.1 El Código Sustantivo de Trabajo 

Es un Código que “tiene como finalidad primordial (…) lograr la justicia en las relaciones que 

surgen entre {empleadores} y trabajadores, dentro de un espíritu de coordinación económica y 

equilibrio social” (Código Sustantivo del Trabajo, 2021). 

5.2.2 Ministerio del Trabajo 

Está creado para  construir acuerdos, promover el empleo digno, proteger los derechos de 22 

millones de colombianos en capacidad de trabajar, construir más y mejores empresas, fomentar la 

calidad del talento humano, buscar que en Colombia no haya un solo trabajador sin protección 

social y librar una lucha sin precedentes para erradicar la informalidad, la desprotección social, el 

trabajo infantil, la ausencia de un verdadero sistema de inspección, vigilancia y control para 

proteger los derechos fundamentales del trabajador (Ministerio del Trabajo , 2021). 
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6. Metodología  

En este apartado se presentará el diseño metodológico a partir del cual se realiza la presente 

investigación, proponiendo un enfoque mixto, que permita recolectar, analizar y vincular datos 

tanto cuantitativos como cualitativos. Por último, se describirán las técnicas de investigación e 

instrumentos necesarios. 

6.1 Enfoque Mixto  

Los métodos mixtos según Hernández Sampieri, Fernández Collado, & Baptista Lucio (2014) 

representan un conjunto de procesos sistemáticos, empíricos y críticos de investigación e implican 

la recolección y el análisis de datos cuantitativos y cualitativos, así como su integración y discusión 

conjunta, para realizar inferencias producto de toda la información recabada (metainferencias) y 

lograr un mayor entendimiento del fenómeno bajo estudio. 

El enfoque mixto es entonces pertinente para la investigación ya que posibilita la recolección 

de los datos cuantitativos, producto de las encuestas realizadas a los 23 colaboradores de 

Colbisagras S.A.S; y cualitativo, pues la reflexión de los resultados se realizará teniendo en cuenta 

la subjetividad que forma parte de la realidad de los colaboradores y la literatura pertinente.  

6.2 Encuesta 

La técnica privilegiada para el desarrollo de la investigación es la encuesta, debido a que esta 

permite  

Obtener, de manera sistemática y ordenada, información sobre las variables que intervienen en una 

investigación (…). Esta información hace referencia a lo que las personas son, hacen, piensan, opinan, 

sienten, esperan, desean, quieren u odian, aprueban o desaprueban, o los motivos de sus actos, opiniones 

y actitudes (Igúzquiza, 2002, parr, 1). 

En este caso específico se utilizará la encuesta de tipo cerrada, pues el principal interés de la 

investigación es conocer las razones que provocan la alta rotación de personal en Colbisagras 

S.A.S, por ende, este tipo de encuesta permite tener un mayor control de los resultados, previniendo 

que los colaboradores divaguen entre múltiples factores y se concentren en los más importantes. 

Esto a su vez posibilita el análisis y la creación de estrategias para mejorar el clima organizacional.  
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6.3 Población y muestra  

El público objetivo para aplicar la encuesta serán los veintitrés (23) operarios de producción, 

de la Empresa Colbisagras S.A.S. A los colaboradores antes de contestar la encuesta se les da a 

conocer que se responderá por internet, con el fin de mantener el anonimato de los empleados, por 

tanto se les recomendó contestar con franqueza la encuesta, pues con este método de investigación 

se pretende de manera integral conocer la perspectiva que tienen los trabajadores respecto a la 

empresa, sus beneficios y sus debilidades, y de esta manera utilizar esta técnica como instrumento 

indispensable para conocer los motivos que conllevan a la deserción laboral   

6.4 Técnicas de investigación  

 La encuesta consta de dos partes, la primera pretende caracterizar al colaborador según su edad, 

estado civil, escolaridad y antigüedad en la empresa. La segunda busca identificar los factores que 

promueven la rotación de personal operativo de los últimos seis meses dentro de la Empresa 

Colbisagras S.A.S. Para finalizar se realizó una pregunta de múltiple respuesta con el propósito de 

comprender qué tipo de beneficios desean los colaboradores para permanecer en la compañía (Ver 

encuesta en Anexo 1). 

Para este caso se van a considerar 8 categorías, retomando algunas de las teorías de Pigors, 

Myers, & Valencia Murillo (1979) y las causas de rotación nombradas por Chiavenato (2000):   

1) Factor salarial y de remuneración (4 preguntas) 

2) Factor flexibilidad de horarios (2 preguntas) 

3) Factor capacitación (4 preguntas) 

4) Factor de beneficios (5 preguntas) 

5) Factor de formación y ascenso (3 preguntas) 

6) Factor de comunicación (5 preguntas) 

7) Factor de relaciones con el jefe (5 preguntas) 

8) Factor de motivación (3 preguntas) 
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Tabla 1. Categorías de la encuesta. 

 

La aplicación de esta encuesta se realizó por medio de Google Formularios, con el propósito de 

que la mayoría de los empleados respondan a ella cuando sus horarios lo permitan. Asimismo, las 

encuestas virtuales permiten el ahorro de papel, por tanto, se considera una técnica amigable con 

el ambiente. 

 

 

 

 

 

 

 

Bloque Factor Número de Preguntas 

Primero 
Factor salarial y de 

remuneración 
4 preguntas 

Segundo 
Factor Flexibilidad de 

Horarios 
2 preguntas 

Tercero Factor Capacitación 4 preguntas 

Cuarto Factor de Beneficios 5 preguntas 

Quinto 
Factor de Formación y 

ascenso 
3 preguntas 

Sexto Factor de Comunicación 5 preguntas 

Séptimo 
Factor de Relaciones con el 

jefe 
5 preguntas 

Octavo Factor de Motivación 3 preguntas 
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7. Análisis de Resultados 

El presente apartado pretende analizar las encuestas realizadas a los 23 trabajadores de 

Colbisagras, con el objetivo de identificar ¿Por qué en los últimos seis meses se ha presentado un 

alto índice de rotación de personal operativo en la empresa Colbisagras S.A.S.? y sugerir algunas 

recomendaciones que mitiguen la rotación laboral. 

7.1 Salario  

Para el 73.9% de los empleados de Colbisagras S.A.S. el salario que reciben es una 

remuneración justa por su trabajo, no obstante, el 21.7% considera que este salario no cumple sus 

expectativas. El grupo que sintió más inconformidad por su salario fue el que se encontraba entre 

los 18-26 años, mientras que los colaborados entre los 35-51 años opinaban que el sueldo era 

adecuado. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Pero ¿a qué se debe que exista una diferencia tan marcada en la opinión de colaboradores? 

¿existe alguna relación entre la edad de los colaboradores y su trabajo? En efecto Colbisagras 

S.A.S. aumenta el salario de sus colaboradores dependiendo de su experiencia y trayectoria en la 

empresa. Por lo tanto, los empleados más longevos, no solo cuentan con mejores salarios. Si no 

que son ellos quienes ostentan los alto mandos en la compañía. Eso se traduce en mejores salarios 

y una estabilidad laboral. 

Para ser más específicos, la mayoría de los operarios que tienen entre 18-26 años, ganan un 

salario mínimo legal vigente, más bonificaciones. Mientras que los empleados que llevan en la 
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compañía entre 10-20 años y que se encuentran entre los 35-51 años de edad, pueden llegar a ganar 

alrededor de 2 salarios mínimo legales vigentes, sumado a ello mensualmente adquieren por lo 

general bonificaciones por montos superiores a un millón de pesos. 

Es por lo antes mencionado que existe una alta rotación ente los empleados de 18-26 años, pues 

son ellos quienes menos dinero ganan, por una labor muy compleja, ya que deben estar 

mecánicamente doblando barras de metal, que tienen un peso considerable.  

Otro factor para tener en cuenta son las bonificaciones, pues 56,6% dicen sentirse bien con el 

dinero extra que pueden recibir, el 26,1% se siente satisfecho algunas veces, pero solo el 17,4% 

siente insatisfacción. En términos generales se puede concluir que el 82,7% no presenta ninguna 

queja de sus bonificaciones. Asimismo, solo el 91,3% de las personas considera que la 

remuneración por el trabajo realizado en horas extra es bien pago. Por lo tanto, se puede descartar 

las bonificaciones como un factor que genere alta rotación. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 
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Sin embargo, es preciso aclarar que los incentivos no siempre deben ser de carácter monetario. 

Esto lo expresan los resultados de la encuesta, dado que el 21,7% siente que su trabajo no es 

valorado y el 34,8% considera que solo en algunas ocasiones su desempeño es reconocido.  

En efecto se debe cambiar las dinámicas internas de Colbisagras S.A.S., ya que los empleados 

se sentirían más a gusto con incentivos verbales, donde reconozcan su función en la empresa, 

permitiendo que el colaborador se motive a realizar sus tareas y a continuar en la compañía. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

7.2 Definición de funciones y capacitación  

Una problemática que identificaron las encuestas fue la falta de claridad en las funciones del 

personal, ya que el 65.2% de las personas encuestadas dicen que desde que ingresaron a la 

compañía no existe claridad en las funciones del personal. Asimismo, el 21.7% de los empleados 

dicen que solo tiene claridad de sus tareas en algunas ocasiones. 

Por consiguiente, se puede afirmar que 86.9% de los encuestados se encuentran inconformes 

con la distribución de las tareas, lo que provoca que los colaboradores estén en capacidad de ejercer 

diversas funciones, pero no se centran en un especifica. Generando desorden en la compañía y 

desmotivando al personal, ya que no continúan en el área de su preferencia, sino que rotan sus 

funciones constantemente. 
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Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Sumado a lo anterior el 47,8% de los colaboradores siente que no se les capacita lo suficiente 

para sus puestos de trabajo. El 78.3% se siente insatisfecho con la capacitación de la compañía. La 

edad es un factor importante en esta categoría, pues el descontento es mayor entre los operarios en 

el rango de 18-26 años, pues estos al ser miembros nuevos del equipo, ha sido participes de muy 

pocas inducciones. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 
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Aunque el descontento es generalizado el 21.7% afirma que la retro alimentación empresarial 

es positiva, se debe aclarar que las personas que contestaron positivamente a esta pregunta en su 

mayoría hacen parte de la población entre los 45-50 años, al ser este parte de un personal antiguo 

de Colbisagras S.A.S han logrado participar en más retroalimentaciones. Sin embargo, el 78.3% 

de los colaboradores dice que le gustaría recibir mejores capacitaciones. 

 

  

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 
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Por ultimó el 78.3 % de los empleados consideran que es vital para su trabajo, recibir más 

inducciones, para ejecutar el trabajo. En pocas palabras es notorio el descontento de los 

colaboradores y es necesario mejorar dos aspectos: El primero es aclarar las funciones de los 

colaboradores. El segundo es capacitar a los empleados antiguos, para que ellos a su vez puedan 

realizar inducciones de mejor calidad. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

       

7.3 Beneficios Laborales 

Los beneficios laborales, son aquellos que no implican un pago, sino el bienestar de sus 

colaboradores. Por ello estos beneficios laborales, son diferentes a las bonificaciones y beneficios 

económicos que se mencionaron en las anteriores categorías. 

Ahora bien, en base a la encuesta los operarios en su mayoría sienten que los beneficios 

laborales son buenos, más del 65% se siente satisfecho, sin embargo, el 26,1% considera que no 

posee beneficios en la empresa. Casi el 50% de los empleados piensan que, si son justo los 

beneficios que obtienen por el trabajo que realizan, mientras que el otro 30,4% siente que en 

algunas temporadas tienen más beneficios que en otras y por último un 17,4% piensa que sus 

beneficios no son los que merecen.  



27 

 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Este personal que se encuentra inconforme con los beneficios laborales es el personal, que lleva 

menos de 1 año en la entidad y estos beneficios se van alcanzando en la compañía por el tiempo. 

Entonces este podría ser uno de los factores de alta rotación Colbisagras S.A.S, ya que los 

colaboradores no se sienten motivados a continuar, pues no poseen mayores beneficios laborales 

y prefieren buscar empleo en otras empresas que impliquen menos desgaste físico.   

  

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 
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Otro factor que afecta los beneficios son la obtención de beneficios por méritos, es importante 

que en Colbisagras S.A.S. los beneficios correspondan al esfuerzo del colaborador y a su entrega 

con la compañía, sin embargo la encuesta demostró que los trabajadores se sienten muy divididos 

al respecto, pues el 34.8% piensa que los beneficios se entregan por favoritismo, mientras que el 

30.4% cree que solo en algunas oportunidades se otorgan beneficios a personal que no lo merece 

y por último el 30.4% dice que todo beneficio es por mérito. La tensión que existe al respecto de 

esta temática sugiere que es importante aclarar al personal como será la obtención de beneficios, 

de esta manera no existirá ambigüedad sobre el tema.   

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Para concluir el 95.5% de los empleados cree que deben ampliarse los beneficios. Se sugiere 

entonces aumentar los beneficios para las personas de nuevo ingreso, sobre todo los beneficios que 

implican la educacion pues 52,2% siente que la compañía no los apoya a continuar sus estudios. 
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Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

7.4 Clima laboral  

La encuesta permitió identificar algunas problemáticas en el clima laboral pues 34,8% de los 

colaboradores sienten que el personal no se comunica bien el 43.5% que solo veces existe buena 

comunicación. Asimismo, el 87% siente que el personal no se involucra en los problemas de la 

compañía y el 52.2% (en su mayoría personal de nuevo ingreso) piensan que su opinión no le 

interesa a la compañía. El ambiente laboral de Colbisagras S.A.S. para el 73.9% de los colaborados 

no es bueno, o solo algunas veces es bueno.  
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Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Asimismo, más del 50% cree que algunas veces no se entiende con sus jefes o los comprende 

solo a veces, lo que provoca 69.5% nunca o solo algunas veces se sienta cómodo con sus jefes 

directos y 77.3% siente que sus jefes no son flexibles o lo son solo en algunas ocasiones. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Lo que deja en evidencia que uno de los factores que más influye en la rotación de personal en 

Colbisagras S.A.S. es el clima laboral, pues las inconformidades mencionadas previamente son de 
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los colaboradores de nuevo ingreso, entonces es indiscutible que existe una tensión entre los 

nuevos colaboradores y los antiguos. Al realizar una observación del clima laboral de la empresa, 

es notorio que los empleados antiguos no dan las ordenes de la mejor manera y el ruido de diversas 

maquinas contribuye a que la comunicación interna sea compleja. 

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Entonces si se tiene en cuenta que la mayor parte de las personas que han desertado en 

Colbisagras son jóvenes y luego de analizar las encuestas se puede ver que son diversos factores, 

pero en buena medida es producto de un clima laboral tensionante y poco estimulante para los 

jóvenes. Además de los limitantes que se tienen por la diferencia generacional con sus superiores. 
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Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

Por ello se recomienda que la compañía primero propicie un mejor trato entre los colaboradores, 

poniendo especial cuidado en las palabras que utilizan para comunicarse, pues el lenguaje grosero 

o poco empático, debe ser corregido.   

 

Nota: Encuesta realizada a Colbisagras S.A.S por Maribel Romero y Irene González (2022) 

 

7.5 Plan de Mejora Propuesto 

Con base en los resultados de la encuesta se puede afirmar que los factores que influyeron en 

la alta rotación de personal operativo en la empresa Colbisagras S.A.S. en los últimos seis meses, 

fueron: la poca claridad en las funciones del personal, la falta de capacitaciones e inducción breve 

y un mal clima laboral. Por ello se recomienda que se describan los cargos y las funciones de los 

colaboradores, propiciar un mejor trato entre colaboradores, realizar pruebas de ingreso y 

motivación al personal.  

Es por ello que el presente apartado describirá las actividades de mejora propuesta para empresa 

Colbisagras S.A.S. con el objetivo de frenar la alta rotación del personal. 
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7.5.1 Pruebas de ingreso  

La alta rotación en Colbisagras S.A.S puede prevenirse con la aplicación de pruebas de ingreso, 

ya que estas permitirán que la compañía cuente con información complementaria del trabajador, 

la cual permitirá identificar si el colaborador cuenta con las capacidades, actitudes y aptitudes que 

requiere la empresa para su puesto de trabajo. 

Estas pruebas de ingreso contaran con 170 preguntas, las cuales permite evaluar a las personas 

con rigor y objetividad dentro de los modernos enfoques de la gestión por competencias. Mide 20 

competencias clave en el ámbito profesional, agrupadas en 5 áreas temáticas: Intelectual, rectitud, 

inteligencia emocional, afectivo y espiritual (ver prueba en anexos 2). 

                                                          Ilustración 3. Ejemplo de resultado de pruebas de ingreso. 



34 

 

La prueba tipo DISC (Dominancia, Influencia, Estabilidad y Cumplimiento) facilitara el 

proceso de selección, dado que seleccionan automáticamente los candidatos idóneos para un cargo. 

Esta herramienta de selección cuenta con una gran fiabilidad debido a la precisión de las pruebas. 

Ahora bien, es preciso aclarar que todos los colaboradores cuentan con inteligencias diferentes, 

por lo tanto, no es necesario que estos aprueben todas las competencias, sino que deben sobresalir 

en las concernientes a su área de trabajo. 

 

                                     Ilustración 4. Puntaje esperado para el cargo aprendiz del SENA de producción. 

En cuanto a los resultados de la prueba esto se dan mediante, gráficos, porcentajes y categorías 

de importancia (ver ilustración 4 y 5), con la finalidad de que sean de fácil comprensión para los 

reclutadores. También cada valoración cuenta con una breve descripción dada por expertos en la 

cual se explica detalladamente los resultados en cada ítem, como se puede ver en la ilustración 3. 

 

 

                         Ilustración 5. Ejemplo de resultados de prueba, con resultados porcentuales. 
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                                                        Ilustración 6. Resultados mediante gráficos. 

 

                                            Ilustración 7. Resultado mediante categorías de importancia. 

7.5.2 Reglamento interno  

Con la intención de mejorar el clima laboral, se recomienda realizar unas mejoras en el 

reglamento interno de Colbisagras S.A.S, enfocado en el capítulo I, condiciones de admisión, 

capítulo XVI, orden jerárquico y capítulo XVIII, obligaciones especiales para la empresa y los 

trabajadores (ver en anexos reglamento interno). 
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La intervención o creación de nuevos apartados en el reglamento, pretende regular las 

relaciones internas en la compañía, previniendo altercados futuros entre trabajadores y mejora el 

clima laboral. 

Sin embargo, no es suficiente con la introducción de normas más claras en el reglamento, pues 

para que estas nuevas reglas sean ejecutadas por el personal, este debe conocerlas. Por ello se 

recomienda que se realicen retro alimentaciones por área, con el fin de que el personal se capacite.   

7.5.3 Manual de funciones: Descripción de cargos  

Parte importante de la alta rotación laboral de Colbisagras S.A.S, se debe a los altercados entre 

colaboradores por la poca claridad de sus funciones y la falta de jerarquía. Por lo tanto, una 

descripción rigurosa de los cargos, podría generar un mejor clima laboral.  

Para ello se propone utilizar el formato de tabla 2, el cual permite reconocer las competencias 

necesarias para adquirir el cargo, las funciones que deben realizar los colaboradores, las 

obligaciones del cargo, las responsabilidades, máquinas y equipos que tienen a su cargo, las 

aptitudes físicas y psicológicas; y por último los riesgos.   

Con el fin de que el personal esté al tanto de sus funciones se aconseja imprimir este formato 

con los ítems de las funciones, obligaciones del cargo, responsabilidades, máquinas y equipos que 

tienen a su cargo. De esta manera los colaboradores pueden chequear constantemente sus deberes. 
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Tabla 2. Manual de funciones y descripción de cargos. 

COMPETENCIA / NIVEL MEDIO BAJO

Atención al detalle Compromiso laboral

Retroalimentación Orientación al resultado

Comunicación abierta Disciplina

Comunicación escrita Habilidad social

Planeación Sentido de urgencia

Actitud hacia las normas Autocontrol

Trabajo en equipo Análisis numérico

Adaptabilidad Nivel de responsabilidad

D S Q M SM A P

D S Q M SM A P

X

ELABORO: REVISO APROBO FIRMA DEL TRABAJADOR 

RECURSOS HUMANOS JEFE ADMINISTRATIVO GERENCIA GENERAL

Fenómenos naturales

Ambiente

Condiciones de seguridad

Eléctrico 

Biomecánicos

Físico

Psicosocial

Alto

Biológico 

ESFUERZO FÍSICO

PRESIÓN DE TIEMPO
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7.5.4 Capacitaciones  

Las capacitaciones juegan un papel importante a la hora de retro alimentar al personal, siendo 

Colbisagras S.A.S una compañía que está sujeta a cambios en maquinaria, normas y funciones. 

Es necesario mantener canales de comunicación entre los altos mandos y el personal, con el 

objetivo de generar un aumento en la productividad, resolver problemas concretos, estar al tanto 

del funcionamiento y mantenimiento de la maquinaria. Dichas capacitaciones se realizarán según 

lo consideren necesario los altos mandos. 

7.6 Apartado de discusión 

La presente investigación arrojo diversos problemas que han generado la alta rotación en la 

compañía Colbisagras S.A.S, por lo tanto, se puede concluir que el método de investigación 

mixta permitió fortalecer la investigación, dado que el área cualitativa sentó las bases académicas 

que dieron pie a la realización de la encuesta. 

Asimismo, se pudo confirmar con la encuesta que la hipótesis planteada era correcta, pues la 

alta rotación en Colbisagras S.A.S. en el área de producción en los últimos seis meses se 

presentó debido a: el mal clima laboral, poca claridad en las funciones, falta de inducciones y 

capacitaciones de calidad y rotación continua de puesto de trabajo. 

En cuanto a los aspectos a mejorar, se podría realizar un ejercicio de registro de tareas y 

gestión de tiempo en el trabajo, con el fin de mejorar la productividad y analizar a fondo, tareas 

reiterativas, riñas laborales y efectos negativos del entorno. Si bien la encuesta y las 

observaciones de los colaboradores arrojo datos suficientes para concluir la investigación, sería 

interesante indagar más a fondo las problemáticas, pues aparte de identificar los factores de alta 

rotación se podría mejorar la calidad de las labores.   
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8. Conclusiones 

Luego de un exhaustivo análisis se identificó que los factores que promueven la alta rotación 

de personal operativo en la Empresa Colbisagras S.A.S. en los últimos seis meses, es la poca 

claridad en las funciones del personal, las capacitaciones e inducciones no son suficientes sino 

transitorias, además se evidencia un clima laboral inestable, que afecta directamente a la 

satisfacción de los trabajadores, motivo por el cual se generan problemas de comunicación, 

relaciones interpersonales y bajo rendimiento en su desempeño. 

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en las encuestas realizadas al personal y la 

observación de las dinámicas de la compañía se concluye que las problemáticas de la 

organización son de carácter intelectual, físico, social y profesional.  

En este sentido, la empresa Colbisagras por parte de la oficina de recursos humanos debe: 

aplicar el plan de mejora descrito en el presente trabajo de grado, implementar pruebas de 

ingreso, propiciar un mejor trato entre los colaboradores, incrementar el ciclo de reinducción y 

capacitación del personal, determinar las funciones de cada uno de los cargos al interior de la 

empresa, incentivar a los altos mandos de la compañía a motivar verbalmente a su personal y 

proporcionar beneficios laborales a los colaboradores. 
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9. Recomendaciones 

Las recomendaciones sugeridas con respecto a la alta rotación de personal operativo son: 

• Implementar pruebas de ingreso previene la alta rotación de personal, pues 

permite evaluar el potencial y las habilidades de los candidatos para comprobar si es apto 

o no para el puesto de trabajo; y si se adapta fácilmente a la cultura organizacional. 

• Elaborar un manual de funciones es primordial para esclarecer al personal las 

funciones correspondientes a cada cargo, evitar riñas al interior de las organizaciones y 

crear un organigrama jerárquico-funcional.   

• La inducción al personal de nuevo ingreso, es trascendental, ya que permite 

integrar a los colaboradores al medio de trabajo de manera más orgánica, así mismo este 

proceso asegura que el personal realice sus funciones en concordancia con los intereses de 

la compañía, lo que garantiza un comienzo más productivo. 

• Es importante capacitar al personal antiguo en virtud de los cambios o 

actualizaciones, con el fin de fortalecer las competencias laborales, conocimientos y 

habilidades de formación. 

• En función de los resultados del presente trabajo de grado y de su interpretación, 

se recomienda definir un plan para motivar a los empleados, los cuales pueden ser 

recompensas, formaciones, actividades grupales, eventos deportivos, día de la familia, con 

el fin de formar y crear ambientes laborales armónicos que estén alineados con los 

objetivos de la organización 
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11. Anexos 

Encuesta 

Objetivo: Identificar los factores que promueven la rotación de personal operativo de los 

últimos seis meses dentro de la Empresa Colbisagras S.A.S. 

Factores evaluados: salarial y de remuneración, horario, capacitación, beneficios, ambiente 

laboral, comunicación laboral, motivación laboral. 

Consentimiento Informado  

La participación en este estudio es voluntaria. La información que se recoja será confidencial 

y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de este estudio. Sus respuestas al cuestionario 

serán anónimas. ¿Acepta usted que sus datos sean utilizados como parte de la presente 

investigación? 

Sí No 

Datos de identificación.  

Edad:  

18 – 26 27 – 34 35 – 42 43 – 50 51 en adelante  

Estado civil:  

Soltero Casado Unión libre  

Escolaridad: 

 Primaria Secundaria Bachillerato Técnico Tecnólogo Profesional 

Antigüedad en la empresa:  ________ meses,  

 ________ años 

 

Instrucciones: Cada pregunta tiene 4 opciones de respuesta, por favor seleccione la que sea 

de su elección y márquela con una X. 
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PREGUNTA SI NO A 

VECES 

NO 

APLICA 

1. ¿Considera usted que el salario a 

usted asignado, es acorde a las responsabilidades 

que maneja?  

    

2. ¿Considera usted que su trabajo es 

valorado y reconocido?  

    

3. ¿Está satisfecho con el sistema de 

beneficios, bonificaciones e incentivos 

económicos que recibe?  

    

4. ¿Le remuneran el tiempo fuera de su 

horario laboral donde debe quedarse por 

instrucción de su jefe inmediato?  

    

5. ¿Está satisfecho con el horario laboral 

que le asigno la empresa?  

    

6. ¿Se toman represarías contra los 

empleados que llegan a su puesto de trabajo 

tarde?  

    

7. ¿La actividad que realiza en su puesto 

de trabajo está clara desde principio a fin?  

    

8. ¿La inducción y las capacitaciones 

dados por la Empresa Colbisagras S.A.S. han 

contribuido al desarrollo eficaz de su trabajo?  

    

9. ¿Le gusta recibir reinducción y cursos 

de capacitación?  

    
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10. ¿Considera usted que la inducción, 

reinducción y las capacitaciones son necesarias 

para su desarrollo laboral?  

    

11. ¿Considera usted que la Empresa 

Colbisagras S.A.S. tiene a su disposición 

diferentes beneficios (Laboral, personal, 

profesional)? 

    

12. ¿Considera usted que los beneficios 

que recibe son justos y equitativos en relación al 

trabajo que realiza? 

    

13. ¿La obtención de beneficios y 

ascensos corresponde a los esfuerzos realizados 

por los trabajadores?  

    

14. ¿Considera usted que la Empresa 

Colbisagras S.A.S. debe ampliar los beneficios 

laborales?  

    

15. ¿El personal que labora en la Empresa 

Colbisagras S.A.S. está capacitado para 

desarrollar sus actividades? 

    

16. ¿Considera usted que ha podido 

ejercer su profesión dentro de la Empresa 

Colbisagras S.A.S.?  

    

17. ¿Considera usted que la Empresa 

Colbisagras S.A.S. promueve el fomento de la 

educación?  

    
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18. ¿Cree usted que se maneja un buen 

nivel de comunicación con la Empresa 

Colbisagras S.A.S.?  

    

19. ¿Considera usted que el personal está 

involucrado en temas importantes de la Empresa 

Colbisagras S.A.S.?  

    

20. ¿Considera usted que sus opiniones 

cuentan para la toma de decisiones?  

    

21. ¿La comunicación con su jefe 

inmediato es adecuada, directa y respetuosa?  

    

22. ¿El ambiente de trabajo propicia un 

adecuado desarrollo de las actividades?  

    

23. ¿Le gusta trabajar bajo las órdenes de 

su jefe directo?  

    

24. ¿Considera usted que su jefe se 

comunica con usted de manera respetuosa y 

clara?  

    

25. ¿Su jefe es flexible cuando tiene usted 

problemas personales?  

    

26. ¿Considera usted que la capacitación 

que recibe usted por parte de su jefe directo es 

efectiva?  

    

27. ¿La forma de ser de su jefe es un buen 

ejemplo a seguir para desempeñar bien su 

trabajo?  

    

28. ¿La actitud de su superior lo impulsa 

a trabajar más?  

    
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29. El ambiente de trabajo lo motiva para 

trabajar  

    

30. ¿Su jefe se preocupa por la superación 

laboral de su grupo de trabajo?  

    

 

Instrucciones: Seleccione con una X una o varias respuestas. 

31. ¿Qué tipo de beneficios le gustaría recibir de la Empresa Colbisagras S.A.S.?  

       Flexibilidad horaria 

       Fondos de ahorro 

       Bonos o incentivos por productividad 

       Acceso a cursos y capacitaciones 

      Opciones de regalo para días especiales. (Día de la secretaria, Día de la Madre, del 

Padre, Regalo de Navidad, Años de Servicio, cumpleaños) 

 

 

 

 


