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Resumen 

 

Dado el alto nivel de rotación en la empresa Tacmo SAS, es preciso realizar un 

estudio de caso de tipo descriptivo, que tiene como objetivo analizar la incidencia del clima 

laboral en la rotación de personal, determinando la influencia de la motivación con relación al 

ambiente laboral y el índice de fluctuación, para diseñar un plan de mejora que disminuya de 

una manera significativa dicha cifra. Para ello se acudió al enfoque mixto mediante la 

aplicación de cuestionarios que arrojan datos precisos. Los resultados indican que el nivel de 

rotación de Tacmo SAS es bastante alto y equivale al 60%, sin embargo, y con base a los 

datos arrojados, la satisfacción y clima laboral no constituyen los principales motivos por los 

que el personal de Tacmo SAS deja con constancia su puesto de trabajo, pues las causas se 

basan en el proceso de selección de personal, la falta de inducción, entrenamiento, 

capacitación e inconformidad con los resultados laborales. Por lo tanto, se propone un plan de 

mejora que enfatice en reestructurar los aspectos antes mencionados. Se concluye entonces 

que el clima laboral ha tenido una baja incidencia en la rotación de la organización en 

mención. 

Palabras Claves: Clima laboral, rotación de personal, satisfacción laboral, Tacmo 

SAS. 
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Abstract 

Given the high level of turnover in the Tacmo SAS company, it is necessary to carry 

out a descriptive case study, which aims to analyze the impact of the work environment on 

staff turnover, determining the influence of motivation in relation to the work environment. 

and the fluctuation index, to design an improvement plan that significantly reduces said 

figure. To achieve this, the mixed approach was used through the application of 

questionnaires that provide precise data. The results indicate that the level of turnover at 

Tacmo SAS is quite high and is equivalent to 60%, however, and based on the data provided, 

satisfaction and work environment do not constitute the main reasons why Tacmo SAS 

personnel leave. with consistency in their job, since the causes are based on the personnel 

selection process, the lack of induction, training, and dissatisfaction with work results. 

Therefore, an improvement plan is proposed that emphasizes restructuring the 

aforementioned aspects. It is then concluded that the work environment has had a low impact 

on the rotation of the organization in question. 

Keywords: Work environment, personnel rotation, job satisfaction, Tacmo SAS. 
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Introducción 

 

Actualmente, las empresas dan gran importancia a la satisfacción de sus empleados y 

se preocupan altamente por cuidar el ambiente laboral, por lo tanto, es necesario conservar un 

buen clima al interior de la organización y una retención y fidelización del personal mucho 

mayor dentro de su planeación estratégica, generando así un mejor desempeño para el 

cumplimiento de las metas y el aumento de la productividad que esto genera. Pues tal como 

refieren Chagray et al., (2020) el ambiente existente entre los miembros de una empresa 

establece el clima organizacional, el cual tiene que ver con estados emocionales como 

consecuencia de la percepción de los trabajadores sobre los diferentes aspectos dentro de esta, 

por lo que el clima organizacional se refleja en el comportamiento y desempeño del recurso 

humano. 

Este estudio de caso tiene como objetivo principal analizar la satisfacción de los 

colaboradores plasmada en la evaluación del clima laboral y la relación con el índice de 

rotación de la compañía Tacmo SAS, empresa de transporte de carga a nivel nacional, 

almacenamiento y logística, que cuenta con un promedio de 185 colaboradores. 

Así las cosas, determinar la satisfacción del personal de la empresa con relación a su 

rotación es la necesidad que conduce al planteamiento de la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Cómo incide el clima laboral en la rotación de personal de la empresa Tacmo 

SAS? 

Con relación a lo anterior, y como lo manifiestan Zaballa et al., (2021) las empresas 

deben contemplar dentro de sus estrategias de gestión de capital humano y del conocimiento, 

acciones que permitan estudiar y predecir las causas y efectos de la rotación laboral, para de 

ese modo generar información pertinente, concreta, confiable, oportuna y accesible que 

favorezca la acertada toma de decisiones. 

Para alcanzar el horizonte propuesto, se acude al enfoque mixto, ya que se utilizan 
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herramientas como entrevistas, encuestas de clima laboral, encuesta de satisfacción laboral e 

informe de riesgo psicosocial, con las que se busca recolectar y analizar cuáles serían los 

factores de riesgos que están incidiendo en los colaboradores para que decidan retirarse de la 

compañía. 

Además, se busca que la empresa adopte acciones en forma continua y permanente, 

que tiendan a impactar aquellos aspectos presentes en los ambientes de trabajo que se 

identifiquen en este estudio, y que permitan la disminución de probabilidades de su aparición 

que impactan en el ausentismo, la deserción y rotación de los empleados. Es importante aquí 

resaltar que el ambiente laboral es determinante, y así lo ratifica el Ministerio de Transporte 

(2024) en el plan estratégico de talento humano, mostrando que la percepción general del 

clima laboral en empresas del sector transporte para la vigencia fue de un 73% global. 

En concordancia, cabe resaltar que este trabajo guarda un alto grado de importancia, 

dado a que aborda un tema determinante en las organizaciones y muy relevante para Tacmo 

SAS, especialmente porque el comportamiento del clima laboral y la rotación de personal 

incide de manera significativa en los procesos, en los resultados y por tanto en la rentabilidad. 

Del mismo modo, es importante para los actores principales que han emprendido este proceso 

de investigación, porque aporta y fortalece conocimientos, principalmente en los temas aquí 

tratados y en la seguridad y salud en el trabajo. Es aportante para la academia porque sirve de 

insumo para fortalecer futuras tesis. 

1. Objetivos 

1.1.Objetivo General 

 

Analizar la incidencia que ha tenido el clima laboral en la rotación de la empresa 

Tacmo SAS, periodo 2023. 

1.2.Objetivos Específicos 

 

• Identificar el nivel de rotación anual presentado en la empresa Tacmo SAS 

• Determinar la influencia de la motivación con relación al ambiente laboral y el 
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aumento del nivel de rotación del personal en la empresa Tacmo S.A.S 

• Diseñar un plan de mejora que mitigue el índice de rotación de la empresa Tamo 

S.A.S 

1. Marco Referencial 

1.1. Marco Teórico 

Se presenta un panorama general de la calidad de vida laboral desde un enfoque de la 

teoría del comportamiento organizacional, efectuando una revisión de la literatura, y se 

evidencia la necesidad de continuar estudiando el fenómeno que permite la elaboración de 

documentos científicos que investigan en este tipo de contexto, se espera que este documento 

aporte una base documental para realizar investigaciones con diferentes metodologías y 

métodos para lograr una mayor comprensión y aportes al estudio del clima laboral de las 

organizaciones (Aguilar-Hernández et al., 2023). 

Así entonces, y a fin de construir el enfoque de este estudio, se plasman teorías que 

soportan científica y académicamente el proceso de investigación. Para ello es importante 

considerar la pertinencia del análisis del clima laboral en el que la empresa TACMO S.A.S 

desarrolla su objeto misional, que obedece a logística, transporte y almacenamiento, el cual se 

basa en factores como la motivación, el liderazgo y la complacencia con las que se ejecutan 

las actividades. 

En primera instancia, es preciso hacer referencia al clima laboral como categoría 

relevante dentro de este escrito, el cual puede incluir factores como la disposición del espacio 

de trabajo, el nivel de apoyo de la dirección y de los compañeros para con demás 

funcionarios, pues los trabajadores se sienten mucho más motivados, seguros y apreciados en 

un entorno laboral sano y positivo, teniendo en cuenta que la productividad, lealtad y 

satisfacción en los puestos de trabajo pueden incrementar como resultado (Franco y 

Vasconez, 2023) 
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Así mismo, Franco y Vasconez (2023) afirman que un ambiente laboral propicio y 

positivo se ve reflejado en la productividad y eficaz uso de recursos, mientras que uno 

desfavorable puede conducir al ausentismo, retrasos, generación de conflictos y en un bajo 

desempeño de labores. En este mismo sentido, Penachi (2019) sustenta que un clima 

laboral favorable y adecuado conlleva a la consecución de los objetivos propuestos y mejora 

la calidad del servicio, contrario a ello, lo hostil no contribuye con la optimización de la 

gestión y dificulta lograr las metas planteadas. 

Y es que muchos autores coinciden en que el hecho de no alcanzar las metas, el hecho 

de sentirse insatisfecho, el no encontrar motivación y no gozar de un clima laboral favorable 

contribuye en gran medida a la deserción de los puestos de trabajo. Al respecto, Lima et al., 

(2020) sustentan que la rotación del personal no constituye una causa sino un efecto, pues es 

consecuencia de fenómenos específicos, situados en el interior o exterior de la organización 

que condicionan la actitud y el comportamiento del personal. 

Pero es que, además, el alto índice de rotación del personal es poco favorable para las 

organizaciones, especialmente en términos de costos. Por ejemplo, Caldera et al, (2019) 

afirman que la rotación de personal impacta directamente a las organizaciones, especialmente 

en el ámbito financiero, por lo tanto, en la actualidad se guarda gran relevancia en que éstas 

tengan bajo control y estén más atentos a la fluctuación del recurso humano, para que puedan 

tomar las medidas necesarias para mantener su operatividad y buen desempeño. Dichos 

costos varían en función del cargo del trabajador que rota. Adicional a ello, se derrocha el 

conocimiento del empleado, sus contactos, sus referencias, y del mismo modo se debe invertir 

nuevamente en los diferentes procesos de búsqueda, selección, inducción, entrenamiento y 

capacitación del personal nuevo (Westfalia, 2020). 

Con base a los registros históricos, las condiciones laborales de la humanidad, hasta la 

primera o segunda década del siglo XX, fueron altamente inconsistentes, y así mismo, las 
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condiciones de seguridad laboral eran mínimas, no existían sistemas de atención médica 

adecuados, había muy poca o ninguna reglamentación al respecto, no había ministerios de 

trabajo o de protección social, las herramientas de trabajo eran aún muy rudimentarias, por lo 

que los accidentes eran muy frecuentes (Gómez, 2010). 

Con el surgimiento de corrientes del pensamiento administrativo, como la Teoría de 

las Relaciones Humanas que basan sus estudios en la importancia de las personas en una 

organización, es cuando el concepto de calidad de vida laboral se empieza a construir y a 

dimensionar en términos de importancia (Cruz Velazco, 2018). Desde entonces se puede 

apreciar un movimiento que busca humanizar las condiciones del trabajo (Castro et al., 2018). 

Sin embargo, la definición de calidad de vida laboral carece de consenso y se traduce dentro 

de las dinámicas del comportamiento humano como un constructo en constante elaboración y 

perfeccionamiento (Corrêa et al., 2013). 

El término de calidad de vida laboral surge como producto de la evolución conceptual 

de la definición de calidad de vida, que se relaciona con aspectos como las condiciones de 

vida, la felicidad y el bienestar, que se originan como resultado de un estado mental de 

satisfacción (Baltazar et al., 2007). La calidad de vida es un concepto subjetivo que depende 

de la percepción que tienen las personas acerca de su vida como el estado de bienestar físico, 

emocional, social y espiritual, también de sus propios valores y creencias, su contexto cultural 

e historia personal en el sentido de sentirse satisfechos con sus propias expectativas y 

proyectos (Espinosa & Morris, 2002) 

De acuerdo con Baltazar et al., (2007), la acepción de calidad de la vida laboral es un 

concepto multidimensional basado en la satisfacción personal y social, mediante el empleo 

como medio para resguardar la economía y la salud, que contempla el soporte institucional, 

seguridad, integración al puesto de trabajo, satisfacción y bienestar, desarrollo personal y 

administración del tiempo libre. 
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1.2. Marco Empírico. 

 

Con el propósito de comprender mayormente el porqué de este estudio, es preciso 

realizar un análisis bibliográfico que permita el flujo lógico de los conceptos, opiniones e 

ideas, así como el estado del conocimiento sobre el tema abordado a nivel internacional, 

nacional y local. 

En este orden de ideas, es preciso sustentar los aspectos más importantes del artículo 

titulado “Rotación de Personal y Clima Organizacional en la Empresa Eléctrica de 

Distribución del Cantón Milagro” realizada por Márquez., et al (2021) en Ecuador, el cual 

tiene como propósito principal realizar un análisis de la relación entre la rotación de personal 

y clima organizacional en la Empresa Pública Estratégica Corporación Nacional de 

Electricidad - Unidad de Negocio Milagro, y para ello se acudió al enfoque cualitativo de tipo 

descriptivo-correlacional, logrando como resultado la corroboración de que hay una 

incidencia de la rotación del personal con el clima organizacional, por cuanto se concluye que 

dicho estudio demuestra la correlación positiva considerable entre estos dos temas. 

En este mismo sentido, a nivel internacional también se identificó la tesis titulada 

“Relación entre la rotación de personal y el clima laboral del personal operativo en una 

empresa Retail, Lima 2019” ejecutada por Westfalia (2020), la cual tiene como objetivo 

determinar la relación existente entre la rotación de personal y el impacto en el clima laboral 

de la empresa, para ello se empleó el método cuantitativo bajo un diseño descriptivo 

correlacional, acudiendo a la encuesta como técnica de recolección, a partir de lo cual se 

obtuvo como resultado la existencia de un nivel medio o moderado de clima organizacional y 

de satisfacción laboral en los empleados de dicha empresa. 

Luego de realizar el rastreo bibliográfico, se ha notado que en el ámbito nacional y 

local existe un vacío del conocimiento del clima organizacional y su incidencia en la rotación 

de personal, sin embargo, se han encontrado estudios que, aunque tratan estos dos temas por 
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separado, exponen de cierto modo la relación entre ellos. 

Así las cosas, se encontró la tesis nominada “Cómo Influye la Satisfacción Laboral en 

la Rotación de Personal en un Call Center en la Ciudad de Barranquilla”, ejecutado por 

Jaramillo y Hernández (2023), la cual tiene como objetivo analizar la influencia de la 

satisfacción laboral en la rotación de personal en dicha empresa, lo anterior bajo el corte 

cuantitativo y método deductivo, aplicando así como instrumento la evaluación de 

satisfacción laboral, lo cual arrojó como resultados que, factores como la estabilidad laboral, 

la carencia de un plan de carrera claro y la retroalimentación insuficiente surgen como 

aspectos problemáticos. 

Por su parte, Wilches (2018), realizó el estudio “Clima Organizacional y Satisfacción 

Laboral del trabajador en La empresa Minería Texas Colombia”, cuyo objetivo radica en 

identificar la manera en que el clima organizacional incide en la satisfacción laboral de los 

empleados de la empresa Texas Colombia, para ello se aplicó el enfoque mixto acudiendo así 

a técnicas cualitativas y cuantitativas, a partir de lo cual se obtuvo como resultado en 

términos generales que el clima laboral busca analizar fenómenos que ocurren globalmente 

en una organización, generando una perspectiva de la atmosfera de la empresa. 

A nivel local, se encontró la investigación titulada “Satisfacción personal y decisión 

de rotación voluntaria por parte de los empleados de un Call Center de Medellín” realizado 

por Quiceno (2022), cuyo objetivo es caracterizar las variables organizaciones asociadas con 

los índices de rotación de personal, y de ese modo determinar los factores que inciden en la 

fluctuación de empleados del Call Center de Medellín, lo anterior bajo el enfoque mixto y 

también de tipo aplicada a plan de mejora, arrojando como resultado que aquellos aspectos 

motivacionales tienen mayor grado de insatisfacción en la fuerza laboral, conllevando a un 

alto interés de rotación. 



 
COMO AFECTA EL CLIMA LABORAL EN LA ROTACIÓN                                                         15 

 

 

   

 

2. Marco Metodológico 

2.1. Diseño de Investigación del Estudio de Caso 

Esta investigación es un estudio de caso de tipo descriptivo bajo el enfoque mixto, 

toda vez que se conoce de primera mano la realidad estudiada, se consigue una perspectiva 

general del contexto y percepción de los sujetos desde su entorno natural. Es decir, que se 

puede abarcar parte de la realidad, descubrir todas aquellas cualidades posibles y obtener un 

entendimiento profundo sobre el tema (Mendoza, 2006). Por otro lado, se acude a la 

medición numérica y análisis estadísticos para determinar patrones comportamentales. 

La investigación descriptiva tiene como propósito describir algunas características 

esenciales de conjuntos homogéneos de fenómenos, acudiendo al uso de criterios sistemáticos 

que permiten establecer la estructura o el comportamiento de las problemáticas estudiadas, 

suministrando información sistemática y comparable con la de otras fuentes (Guevara et al, 

2020). 

Dado a que se hace una evaluación sucesiva respecto a la conducta de un caso único 

como lo es la incidencia del clima organizacional en la rotación de personal en la empresa 

Tacmo SAS, y se evalúan a partir de allí los cambios presentados a lo largo de un tiempo 

determinado para describir la problemática y determinar si en efecto esta primera variable 

incide en la fluctuación del personal, se establece que el diseño de este es único, pues tal 

como refiere Midgley, 2006 (Como se citó en Stoppiello, 2019) la investigación de caso 

único se enfoca en el estudio específico de una instancia o evento, bien sea en un individuo, 

grupo, comunidad o sociedad, con el objetivo de entender de manera profunda el estado actual 

de las cosas. 

Tacmo SAS es una empresa colombiana que ofrece soluciones logísticas innovadoras 

en el transporte terrestre nacional de carga seca y almacenamiento, con sedes en los 

municipios de Itagüí Antioquia, Guarne Antioquia y ciudades como Buenaventura, 
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Barranquilla y Cartagena. En cuanto al entorno cultural, los trabajadores que ejercen en la 

empresa en su gran mayoría son de creencia religiosa católica, personas con nivel educativo 

técnicos, tecnólogos y profesionales, con nivel socio económico medio en promedio. 

Adicionalmente, Tacmo SAS ofrece servicio de transporte urbano y regional, 

mediante la distribución de mercancía en las principales ciudades del país. Así como también 

transporte de carga masiva, transporte semi-masivo y transporte de productos alimenticios. 

En cuanto al entorno social de Tacmo SAS se puede hacer referencia específica a la 

sede de Itagüí Antioquia, en la cual el personal es en su totalidad mayor de 18 años, radicados 

entre el área metropolitana de Medellín, pertenecientes a tipos de familia biparental, 

reconstruidas o compuestas y familias monoparentales. 

2.2. Población Objeto 

 

La población corresponde al conjunto de personas o de objetos de los que se busca 

conocer algo en una investigación. (López, 2004). En este sentido, la población objeto de 

estudio corresponde a 185 personas entre hombres y mujeres, con edades desde los 19 a 55 

años, algunos ex - empleados de la empresa Tacmo SAS que finalizaron sus contratos por 

voluntad propia en el periodo 2023, así como personas que aún laboran en la organización.  

De acuerdo con la población, se acudió al método de muestreo 

probabilístico  para obtener la muestra, el cual permite conocer la probabilidad que 

cada individuo a estudio tiene de ser incluido en la muestra” (Otzen y Manterola, 

2017, p.228). Así las cosas, y a través de una selección al azar se aplicó la siguiente 

Formula: 

N(Z)2 ∗ p ∗ q 
𝑛 = 

(N − 1) ∗ (E)2 + (Z)2 ∗ p ∗ q 
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Dónde: 

 

n = Muestra 

 

N = Población dada en el estudio = 185 Zc = Nivel de Confianza = 95% = 1,96 

p = Proporción de aceptación = 50% = 0.5 

 

q = Proporción de rechazo = 50% = 0.5 E = Margen de error = 5% = 0.05 

185(1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
𝑛 = 

(185 − 1) ∗ (0.05)2 + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5 
 
 

𝑛 = 
177,674 
 

 

1,4204 
 
n=125.087299352 n= 125 

Así las cosas, los instrumentos de recolección de la información se aplicaron a 125 

personas, correspondiente al 68% de la población. Estas se definen como la población 

muestra a intervenir. 

2.3. Técnicas de Recolección de la Información 

 

La recolección de la información en el proceso de la investigación es de gran 

relevancia, toda vez que a través de este último se recaban datos confiables y ricos en 

información para realizar un fructífero análisis estadístico, que en últimas conduce a la toma 

de decisiones basadas en datos para los resultados de la investigación, para ello es menester 

seleccionar técnicas propicias que favorezcan la recolección y que sean acordes a los criterios 

del tipo de estudio y enfoque metodológico abordado, pues su elección apropiada es 

determinante y crucial para resguardar la veracidad, calidad e integridad del estudio, sin 

importar el tema indagado o el método adoptado para establecer los datos cualitativos y 

cuantitativos. 

En este orden de ideas, y considerando que se abordó un enfoque metodológico mixto, 
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las técnicas de recolección de la información, bajo las cuales se recopilaron los datos que han 

conducido a determinar si en efecto el clima laboral incide en la rotación de personal en la 

empresa, corresponden a una entrevista semiestructurada que consta de preguntas abiertas, 

aplicada a 5 actores intervenidos, la cual permitió el acceso a la perspectiva del entrevistado e 

identificar de ese modo las interpretaciones, las percepciones e incluso los sentimientos 

respecto al tema que se aborda. La ventaja de esta técnica radica en que, aunque haya un tema 

y un conjunto de preguntas, no hay en sí un orden ni una redacción o estructura exacta, sin 

embargo, puede resultar más complejo cotejar las respuestas, dado a que no se sigue una guía 

estrictamente completa. 

Se realizaron un total 5 encuestas que facilitaron la consecución de los objetivos, tales 

como: 

• Encuesta de Clima Laboral: pues a través de este instrumento se puede realizar un 

diagnóstico de la empresa y al mismo tiempo identificar aspectos importantes como el 

índice de rotación y o deserción, así como la calidad del trabajo de los funcionarios. 

• NTP 213: Satisfacción laboral, encuesta de evaluación: cuestionario que permite 

apreciar la forma en que el personal de una organización siente y valora los diferentes 

elementos de su trabajo, bien sean intrínsecos o extrínsecos al mismo. (Instituto 

Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 1998). 

• NTP 394: Satisfacción laboral, escala general de satisfacción: corresponde a un 

cuestionario que operacionaliza el constructo de satisfacción laboral, mostrando la 

experiencia de los empleados de un trabajo remunerado, además recaba la respuesta 

efectiva respecto al contenido del mismo trabajo. (Instituto Nacional de Seguridad y 

Salud en el Trabajo, 1999). 

• Batería de Riesgo Psicosocial, la cual es suministrada por Tacmo SA como insumo 

relevante para alzar los objetivos propuestos. Esta comprende distintas 
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aproximaciones del estrés laboral, como lo es el modelo demanda-control y 

desequilibrio, esfuerzo-recompensa entre otros como el modelo integrador del estrés 

laboral, para así plantear un modelo sistémico condensando el conjunto de factores en 

el individuo, el trabajo y el entorno. (Albarran, etal, 2018). 

A través de las encuestas se pueden obtener datos de una manera ágil y eficaz, así 

como también determinar el origen de problemáticas y lograr una comprensión más exacta y 

ecuánime de la situación que se busca solucionar, pues a veces el inconveniente presentado 

para dar solución a los sucesos emana de la inexactitud de las empresas para discernirlo. 

 

2.4. Técnicas de Análisis de la Información 

 

Para procesar la información recabada en las entrevistas se acudió a el análisis 

semántico de textos, el cual se basa en comprender el significado del lenguaje y la relación 

que este tiene con el mundo (Calton, 2023). Es una técnica que se aplica en muchos campos, 

desde la semántica hasta la inteligencia artificial, para extraer información valiosa de texto y 

lenguaje natural. Esta permite procesar el lenguaje natural, mediante el estudio del lenguaje 

de las palabras, textos u oraciones, para descifrar así la intención de estas. Por su parte, para 

el análisis de los cuestionarios se acudirá a la visualización de datos, es decir, se organizará y 

representará de manera gráfica los datos arrojados. 

Mediante el análisis semántico de textos, se pudo extraer el significado del texto de las 

entrevistas realizadas, ya que es un elemento decisivo en el procesamiento del lenguaje 

natural. No obstante, su obstáculo puede ser que la información más que exacta es deducida. 

Representar la información a través de la tabulación consiste en mostrar los datos 

estadísticos mediante gráficos o tablas, a fin de que su lectura, comprensión, análisis e 

interpretación sea más comprensible, y de ese modo poder establecer relaciones entre las 

variables, comparaciones y llegar a conclusiones y resultados veraces. Sin embargo, su punto 

desfavorable es que es susceptible de errores al momento del traspaso de la información, por 
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lo que requiere de una gran dedicación y concentración. 

Tabla 1. 

Descripción desarrollo de Objetivos 
 

Titulo  Objetivo  Actividades Resultado 

Objetiv

o General: 

Analizar la 

incidencia que 

ha tenido el 

clima laboral en 

la rotación de la 

empresa Tacmo 

SAS, periodo 

2023. 

Objetivos 

Específicos 

 

 Objetivo específico 1 

Identificar el nivel de 

rotación mensual 

presentado en la 

empresa Tacmo SAS 

Actividad 1. 

Calcular el 

índice de 

Rotación 

 

Actividad 2. 

Identificar 

antigüedad de 

empleados y 

relacionar según 

nivel de rotación 

Se emplea 

fórmula para 

calcular el índice    

 

 

Se aplica 

cuestionario de 

encuesta 

 Objetivo específico 2 

Identificar la 

influencia de la 

motivación con 

relación al ambiente 

laboral y el aumento 

del nivel de rotación 

del personal en la 

empresa Tacmo S.A.S 

Actividad 1. 

Identificar 

Satisfacción 

laboral según 

encuesta 

 

Actividad 2. 

Identificar 

factores de 

riesgo 

psicosocial 

Aplicar 

encuestas de 

satisfacción 

laboral 

 

 

 

 

 

Se aplica 

cuestionario de 

encuesta 

 Objetivo específico 3 

Diseñar un plan de 

mejora que mitigue el 

índice de rotación de 

la empresa Tamo 

S.A.S 

Actividad 1. A 

partir del análisis 

de las 

Herramientas 

diseñar plan de 

mejora 

Se aplica 

cuestionario 

entrevista 

semiestructurada 

Nota. Desarrollo de objetivos  



 
COMO AFECTA EL CLIMA LABORAL EN LA ROTACIÓN                                                         21 

 

 

   

 

3. Resultados 

 

3.1. Nivel de Rotación Presentado en la Empresa Tacmo SAS en el año 2023 

 

El índice de rotación de personal es un factor determinante en las empresas, que mide 

la diferencia entre la cantidad de empleados que ingresan a una organización y el número de 

personas que dejan sus puestos en un tiempo de referencia específico. Para identificar el nivel 

de rotación de personal de la empresa Tacmo SAS se aplicó la siguiente fórmula, 

Figura 1 

Indicador de rotación 
 

Nota. Tomado de Tacmo SAS 

 

 

Dónde: 

Rotación neta = 107 Número de empleados = 185 

Promedio de empleados = 177 
 

𝑅𝑎𝑡𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑅𝑜𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 = 
107 
 

 

177∗ 100 = 60.45 
 

Partiendo de los resultados arrojados con antelación, se define que la 

empresa Tacmo SAS para el año 2023 tuvo una rotación de 60%. 

 

Figura 2 

Antigüedad de trabajadores en la compañía 
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7% 

48% 
45% 

1 año o menos de 2 a 5 años de 6 a 10 años 

 

Nota: Tomado de Tacmo SAS (2023) 

 

Con relación a lo anterior, es importante tomar en consideración el tiempo de 

antigüedad de los trabajadores de la empresa para el año 2023. Para ello se puede evidenciar 

en el gráfico que el 48% de las personas encuestadas tenían poco tiempo incorporados a 

Tacmo, mientras que el 7% tenían entre 6 y 10 año, datos que ratifican el alto nivel de 

rotación. 

 

3.2. Determinar la influencia de la motivación con relación al ambiente laboral y el 

aumento del nivel de rotación del personal en la empresa Tacmo S.A.S 

Para identificar la influencia de la motivación respecto al ambiente laboral, y con ello 

identificar su relación con el incremento en el nivel de rotación de la empresa, es preciso 

recurrir a herramientas que arrojen datos precisos y con altos porcentajes de probabilidad, 

para ello se acude inicialmente al análisis de resultados del cuestionario clima laboral, 

factores de riesgo psicosocial, ejecutados por la empresa Tacmo SAS, y encuesta de 

satisfacción laboral aplicada al universo propuesto, a través de los cuales se identifica y 

extrae un diagnóstico a partir de resultados asociados a las condiciones propias del trabajo, de 

la empresa y del entorno dentro de esta, así como las condiciones que conforman el entorno 

familiar y socioeconómico de los trabajadores. 
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2% 1% 

 

 
20% 

45% 
 

 
32% 

 
 

 
Siempre Casi siempre A veces Nunca Casi nunca 

3% 0% 

29% 39% 

29% 

Siempre 

Casi 

siempre A 

veces 

Figura 3 

Percepción del ambiente laboral 

 

Nota: Tomado de Tacmo SAS (2023) 

 

Tal como revela el gráfico anterior, el 45% de los trabajadores encuestados, 

consideran que existe un buen ambiente laboral al interior de la organización, mientras que 

32% coincide en que casi siempre existe la presencia de este, lo cual indica que el clima 

laboral en la entidad no es la principal causa de los niveles de rotación del personal. 

Figura 4 

Colaboración de trabajadores de otras áreas 
 

Nota: Tomado de Tacmo SAS (2023) 

 

Recibir el apoyo de los compañeros de trabajo, incluso cuando son de áreas distintas, 

permite que haya mayor productividad, aumento de la creatividad e incremento de la 

satisfacción del personal. Al respecto, cabe referir que el 39% de las personas abordadas 

cuenta con la colaboración de trabajadores de otras áreas, y 29% manifiesta que casi siempre 
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Siempre Casi siempre  A veces Nunca Casi nunca 

6% 

24% 

 
70% 

lo recibe, lo cual es un aspecto que favorece la motivación de los empleados e indica que la 

falta de cooperación entre trabajadores no es motivo predominante de los altos índices de 

rotación. 

Figura 5 

Satisfacción con el trabajo en la empresa 
 

Nota: Tomado de Tacmo SAS (2023) 

 

Como se ha mencionado con antelación, la motivación en la organización genera 

satisfacción y con ello mayor creatividad, innovación, productividad y una retribución 

positiva para con las labores. Al respecto, en el cuestionario de satisfacción laboral se 

identifica que el 70% de trabajadores abordados asiente que está satisfecho con su trabajo, por 

cuanto se logra determinar que este factor no es motivo principal de la deserción de 

empleados en la empresa. 

Figura 6 

Satisfacción con la organización del trabajo que se tiene 

 

Nota: Encuesta de satisfacción NTP: 213 

Además, y tal como se logra identificar en el gráfico anterior, como resultado del 

11%

45%

44%

0%

Muy
satisfecho

Bastante

Poco

Nada
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cuestionario NTP: 213 Satisfacción Laboral, el 45% de la población abordada asiente que 

está bastante satisfecho con la organización del trabajo que tienen, mientras que el 44% 

refiere estar poco satisfecho, de lo cual se colige que aunque no es esta la causa principal de 

la rotación de personal; si puede ser uno de los motivos por lo que algunos trabajadores optan 

por renunciar a sus puestos de trabajo. Y es que la organización es un factor muy relevante 

que permite coordinar las actividades laborales de las organizaciones.  

Figura 7 

Satisfacción con el trabajo que se hace 

 

Nota: Encuesta de satisfacción NTP: 213 

A todo este respecto se sabe que la satisfacción laboral, entre otros aspectos, se siente 

cuando un trabajador está teniendo crecimiento profesional, cuando siente que ha logrado 

estabilidad laboral, cuan do se siente a gusto y tranquilo con sus funciones y alcanza un buen 

desempeño en ellas, así como el logro de un equilibrio entre lo que vive y hace en su trabajo 

y en su vida personal. Con relación a ello, en la gráfica anterior, se puede notar que el 50% de 

las personas encuestadas sienten poca satisfacción con el trabajo que se hace, lo cual es un 

indicador que determina una de las causas del nivel de rotación en Tacmo. Por su parte, el 

30% y el 20% refieren estar bastante y muy satisfechos respectivamente. 

Figura 8 

Hechos de la vida laboral que le han causado insatisfacción 

20%

30%

50%

0%

Muy satisfecho

Bastante

Poco

Nada



 
COMO AFECTA EL CLIMA LABORAL EN LA ROTACIÓN                                                         26 

 

 

   

 

 

Nota: Encuesta de satisfacción NTP: 213 

En la vida laboral, suelen presentarse diferentes situaciones causantes de 

insatisfacción, las cuales conllevan a bajo desempeño y productividad y con ello a altos 

índices de rotación. En el cuestionario NTP: 213 satisfacción laboral, a la pregunta sobre 

hechos de la vida laboral que han causado insatisfacción, el 27% de los encuestados 

manifestó que dichos hechos están relacionados con el trabajo mismo, el 20% coincide que 

por el reconocimiento y 3% por la dirección y relaciones humanas.  

Estos indicadores revelan que la principal causa de la rotación de personal se basa en 

el trabajo que desempeñan, bien  sea porque no se sienten lo suficiente mente preparados o 

capacitados para hacerlo o porque no existe una adecuada organización del mismo. 

Por otro lado, los factores de riesgo psicosocial son altamente relevantes dentro de las 

organizaciones, es por ellos que en la actualidad se están empleando muchas herramientas 

que permiten determinar y medir dichos riesgos y a partir de ello emprender acciones. Estos 

factores se manifiestan a partir de patologías orgánicas, psicosomáticas y emocionales, que se 

reflejan en acciones conductuales y comportamentales, las cuales inciden en la estructura 

impropia de los microambientes laborales, transformados en agentes agresores de la salud y la 

capacidad de producción del personal. 

El cuestionario factores de riesgo psicosocial, es una herramienta que permite realizar 

17%

20%

27%

10%

10%

6%

7%

3% LOGROS

RECONOCIMIENTO

EL TRABAJO MISMO

RESPONSABILIDAD

PROMOCION

COMPETENCIA DEL
SUPERIOR
REMUNERACION
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20% 

29% 

9% 
 

 
18% 

24% 

Muy alto Muy Bajo Alta Medio
 Bajo 

un diagnóstico para tomar medidas de prevención, mejorar los ambientes laborales y menor 

rotación de personal. Para ello, los factores de riesgo considerados en el cuestionario son: 

• Intralaborales: asociados a demandas del trabajo, recompensas, control, liderazgo 

y relaciones sociales en el trabajo. 

• Extralaborales: se relaciona con tiempo fuera del trabajo, las relaciones familiares, 

situación económica del núcleo familiar, etc. 

• características individuales: aborda la información sociodemográfica y 

ocupacional. 

En términos generales, los Factores de Riesgo Psicosocial en el personal que labora en 

la Empresa presentan un grado de riesgo alto, evaluándose en un 57% entre medio, alto y 

muy alto. 

Figura 9.  

Factores de riesgo psicosocial 

 

Nota: Tomado de Tacmo SAS (2023) 

 

La gráfica anterior, da cuenta de los resultados arrojados a nivel general y por factor 

evaluado en el cuestionario aplicado. En esta se evidencia que los factores de riesgo 
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psicosocial en la empresa son altos, con un promedio de 57% entre los niveles medio, alto y 

muy alto. 

Figura 10 

Resultados Dimensiones Extralaborales Evaluadas. 

 

 
Nota: Tomado de Tacmo SAS (2023) 

 

La figura anterior revela las dimensiones de los factores de riesgo extralaboral que 

requieren ser intervenidos, teniendo en cuenta que aquellos resaltados en color rojo 

representan los valores mayores a 50% definidos como riesgo alto, por lo que requieren 

intervención inmediata. Los resaltados en color amarillo, con valor entre 40% y 50% 

representan riesgo medio y requieren acciones a mediano plazo, mientras que por debajo del 

40% en color verde tiene un riesgo bajo con acciones a largo plazo. 

En este orden de ideas, las dimensiones de los factores de riesgo psicosocial 

extralaboral que necesitan de intervención corresponden a situación económica del grupo 

familiar, el tiempo fuera del trabajo, desplazamiento entre vivienda-trabajo-vivienda y 

características de la vivienda. 

3.3. Diseñar un plan de mejora que mitigue el índice de rotación de la empresa Tamo 

S.A.S 

Luego de aplicar las técnicas y herramientas de recolección de la información, para 

identificar el nivel de rotación y demás aspectos asociados a este, se propone un plan de 
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mejora, a través del cual se articulen aquellas acciones prioritarias que se deben emprender 

para el mejoramiento de los aspectos de mayor impacto relacionados con dicha fluctuación. 

En concordancia, para poder identificar las principales causas de la rotación de 

personal en Tacmo SAS se acudió a los datos arrojados en la entrevista semiestructurada, 

realizada a un funcionario del área administrativa de la empresa, en lo cual se ha encontrado 

que estas se basan en el proceso de selección de personal, dado a que no se realizan los filtros 

necesarios relacionados con las competencias, formación, habilidades, conocimiento y 

experiencia de los aspirantes a las vacantes. Así como también la falta de un adecuado 

procedimiento de inducción y entrenamiento de personal en las distintas áreas, falta de 

capacitación e inconformidad con los resultados en las labores. 

Figura 11 

Causas de la rotación de personal. 

 

 

Nota: Encuesta de satisfacción NTP: 213 

Del mismo modo, se tomó como referencia los datos arrojados en la encuesta NTP: 

213, donde se evidencia la percepción de los trabajadores frente a las causas de la rotación de 

personal, encontrando, tal como se puede notar en el grafico anterior, que el 45% considera 

que la rotación de personal se da por la inconformidad con el desempeño de funciones, es 

decir, porque no se sienten lo suficientemente preparados para desempeñar sus cargos, lo que 

45%

25%

15%

10%

5%

Inconformidad con el
desempeño de
funciones
Responsabilidad
asignada

Reconocimiento

Inestabilidad

Clima laboral
desfavorable
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se refleja en baja eficiencia laboral. 

Lo anterior desencadena una serie de dificultades y limitaciones para el desarrollo de 

las funciones, como el bajo desempeño y la inconformidad con los resultados. 

Figura 12 

Reconocimiento que se obtiene por el trabajo bien hecho 

 

 

Nota: Escala general de satisfacción NTP: 394 

Luego de aplicar la escala de satisfacción NTP: 394, se han logrado reafirmar las 

principales causas de la rotación de personal en la empresa. Por ejemplo, el reconocimiento 

que los trabajadores reciben por sus actividades bien hechas es una de ellas, pues el 30% 

manifiesta sentirse moderado insatisfecho, un 20% insatisfecho y el 10% y 5% se sienten 

muy satisfecho y satisfecho respectivamente. (Ver gráfico 12)  

Figura 13 

Responsabilidad que se le ha asignado 

 

  

Nota: Escala general de satisfacción NTP: 394 
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Respecto a la responsabilidad asignada en el trabajo, tal como se logra notar en el 

gráfico anterior, el 24% tiene un grado de satisfacción moderado insatisfecho y el 5% muy 

satisfecho, lo cual es un indicador que posiciona al aspecto mencionado como un factor de 

insatisfacción laboral que puede incidir en la rotación del personal. 

No obstante todo lo anterior, en la entrevista realizada a un administrativo de la 

empresa, se encuentra que la mayoría de los trabajadores se sienten satisfechos, aunque han 

identificado que algunos no lo están con sus puestos de trabajo, especialmente por las 

funciones y responsabilidad asignada al mismo. 

3.3.1. Plan de Mejora. 

Objetivo: Diseñar un plan de mejora para optimizar procesos que permitan mitigar el 

índice de rotación de personal. 

Recursos: Se requiere del coordinador del área de talento humano y de las demás 

áreas según los casos a intervenir. 

Este plan de mejora se desarrollará a través de las siguientes fases: 

• Fase 1. En esta fase es preciso determinar cada una de las causas de la rotación de 

personal en la empresa, a fin de poder emprender acciones que favorezcan la 

mitigación de los índices de rotación. 

• Fase 2. Definir los objetivos y el plan de acción de cada una de los aspectos a mejorar, 

a fin de que se puedan distribuir según la necesidad de cada una de estas. 

• Fase 3: Definir las responsabilidades y roles con base a cada una de las fallas 

identificadas, así como también determinar el recurso requerido para cada acción. 

• Fase 4: Implementación del plan de mejora  

• Fase 5: Se debe hacer monitoreo y seguimiento de manera trimestral, con el objetivo 

de medir el desempeño y evolución de la implementación del plan de mejora. 

A continuación se muestra en la siguiente tabla, cada uno de los aspectos a desarrollar 
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en la propuesta de mejora, tales como el plan de acción según la falla identificada, el 

recurso necesario y las responsabilidades y roles para cada una. 

 

Tabla 2 

Propuesta de Mejora 

 
FALLA 

IDENTIFICA

DA 

OBJETIVO PLAN DE 

ACCIÓN 

RESPONSABILIDA

DES Y ROLES 

RECURSO 

NECESARI

O 

MONITORE

O Y 

SEGUIMIEN

TO 

Selección de 

personal no 

calificado 

Definir y 

replantear el 

proceso de 

selección de 

personal 

para 

cada cargo, 

especialment

e 

para aquellos 

más 

operativos 

Se deben 

establecer 

criterios de 

selección 

según el 

perfil que 

requieran los 

cargos.                   

Se debe 

establecer la 

periodicidad 

de las 

capacitacione

s para las 

áreas que las 

requieren 

Especificar cuáles son 

los criterios de 

selección para cada uno 

de los cargos de la 

empresa, entre ellos 

perfil profesional y 

experiencia laboral de 

mínimo 2 años            

Realizar de manera 

rigurosa la selección 

del personal.             

Definir los temas a 

tratar en la inducción 

según el área.           

Definir los temas a 

tratar en la capacitación 

según el área           

Área de 

gestión 

humana  

 

 

coordinador

es 

de cada una 

de las áreas 

de trabajo 

Se hace 

monitoreo y 

seguimiento 

cada trimestre 

Falta de un 

adecuado 

procedimiento 

de inducción y 

entrenamiento 

de personal en 

las distintas 

áreas 

Adoptar 

procedimient

os de 

inducción y 

entrenamient

o para el 

personal 

nuevo, 

especialment

e en los 

aspectos 

relacionados 

con la 

competencia 

laboral y 

ejercicio de 

funciones 

según el 

cargo 

Se establecen 

los temas, 

tiempos y 

lineamientos 

de la 

inducción y 

entrenamient

o, mediante 

sesiones de 

reuniones con 

los líderes de 

proceso de la 

empresa 

Los actores tienen la 

responsabilidad de 

emplear y llevar a cabo 

las inducciones y el 

entrenamiento a cada 

uno de los trabajadores 

nuevos. Se designan 

quienes van a realizar 

dichos procesos 

Área de 

gestión 

humana  

 

 

coordinador

es 

de cada una 

de las áreas 

de trabajo 

Se hace 

monitoreo y 

seguimiento 

cada trimestre 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Falta de Analizar la Se identifican Los actores tienen la Área de Se hace 
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capacitación posibilidad 

de capacitar 

al personal 

por área, 

cada cierto 

tiempo 

determinado. 

las temáticas 

en las que se 

requiere 

fortalecer, 

retroalimentar 

y capacitar al 

personal.                   

Se definen las 

fechas y 

tiempos de 

cada uno de 

los talleres 

responsabilidad de 

emplear y realizar las 

capacitaciones a los 

distintos grupos de 

trabajo. 

gestión 

humana 

monitoreo y 

seguimiento 

cada seis meses 

 

Inconformidad 

con los 

resultados 

laborales 

Identificar 

las causas de 

la 

inconformid

ad con las 

labores por 

parte de los 

trabajadores, 

disminuir la 

sobrecarga 

laboral en 

caso de 

existir y 

realizar 

supervisione

s periódicas 

para mitigar  

Se designarán 

supervisores 

por área y se 

realizará la 

medición de 

tiempos de 

los 

transportador

es, personal 

de carga y 

operativo, a 

fin de 

identificar si 

hay 

sobrecarga 

laboral. 

Supervisar las 

actividades laborales 

para identificar fallas 

en el desarrollo de 

estas. 

Área de 

gestión 

humana y 

subgerentes 

de área.                    

Se hace 

monitoreo y 

seguimiento 

cada trimestre 

 

 

 

Nota: Esta es una propuesta de mejora para mitigar la rotación en la empresa Tacmo SAS 

 

4. Conclusiones 

 

El nivel de rotación de personal de Tacmo SAS se da generalmente de manera 

voluntaria y equivale al 60% anual, lo cual indica que para el 2024 más de la mitad del capital 

humano que labora en la empresa es nuevo, principalmente aquellos con cargos operativos. 

Este porcentaje indica un estado de gravedad referente a la gestión de ingresos y de salidas. 

Se concluye además que dicha fluctuación es una constante anual en Tacmo SAS, pues para el 

2023 la mayoría del personal tenía poco tiempo de haberse incorporarse a la empresa. 

Al realizar un análisis de los datos recabados, se encuentra que el personal de Tacmo 

SAS en sentido general se siente satisfecho y motivado, así como también coincide en que 

hay un buen ambiente laboral. Por lo tanto, aunque la motivación en cualquier organización 
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incide en el clima laboral y puede conllevar a la rotación de personal, no es el único ni 

principal motivo de fluctuación. Casi el 60% de los abordados consideran que hay un buen 

clima al interior de la organización, sin embargo, el nivel de rotación es muy alto si se 

compara con el índice esperado y adecuado. En efecto, los motivos por los que esta cifra se 

genera van más allá de la satisfacción, y se concentran especialmente en el inadecuado 

proceso de selección de personal respecto al perfil según el cargo, así como también a la falta 

de inducción, entrenamiento y capacitación. Dado el alto nivel de rotación determinado 

metoen Tacmo SAS, se hizo necesario plantear un plan de mejora que aborde cada una de las 

causas por las cuales se genera la alta rotación, las cuales son determinadas bajo datos 

recabados de la entrevista semiestructurada aplicada. 

Del mismo modo, esta propuesta se hace con el objetivo de establecer tareas con 

miras a optimizar los procesos de selección de personal y capacitación para impulsar el 

rendimiento y disminuir la fluctuación. Para ello fue necesario identificar la falla existente 

referente a la rotación de personal, posteriormente establecer el objetivo, identificar cuál sería 

la oportunidad de mejora o plan de acción, responsabilidades, recursos necesarios, monitoreo, 

y comunicación, finalizando con las fechas estimadas entre las cuales se llevaría a cabo el 

plan de mejora. 

5. Recomendaciones 

 

Se recomienda revisar y fortalecer los procesos de selección de personal por 

competencias, el cual conlleve a la disminución de la deserción voluntaria por no 

cumplimiento efectivo de las metas del cargo. 

Se recomienda hacer un estudio minucioso a los datos arrojados en las entrevistas de 

retiro, a fin de evidenciar las razones específicas por las que mayormente se toma la decisión 

de desertar de la empresa 

Se recomienda tomar en consideración especial las sugerencias o aspectos positivos 



 
COMO AFECTA EL CLIMA LABORAL EN LA ROTACIÓN                                                         35 

 

 

   

 

que el personal qué desierto de la empresa plasma en la entrevista de retiro, a fin de 

identificar las fortalezas que podrían considerarse, para fortalecerlas y potencializarlas 

Se recomienda abordar el plan de mejora de manera precisa para mitigar el índice de 

deserción, así como también tener muy presente la realización de capacitaciones cada cierto 

tiempo, para que los funcionarios fortalezcan sus competencias, adquieran nuevos y propicios 

conocimientos y puedan desempeñar sus funciones de manera eficiente. 
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Apéndices 

Apéndice A. Batería de Riesgo Psicosocial. Véase archivo en fuente externa 

Apéndice B. Encuesta de Clima Laboral. Véase archivo en fuente externa 

Apéndice C. Entrevista semiestructurada 

Entrevista Semiestructurada 

Entrevistado: 

Cargo que Ocupa: 

Entrevistadoras: Guzmán Leandro Criado Bacca, Isabel Cristina González Gutiérrez, 

Krystell Nataly Villa Maya, Jose Encisar Rodríguez Villanueva , Brigit Liceth Torres 

Obregón 

Responder de manera abierta las siguientes preguntas con base a las situaciones de la empresa 

Tacmo SAS. 

 

1. ¿Considera que el alto índice de rotación afecta significativamente los resultados de la 

empresa? 

Totalmente, porque se refleja una inestabilidad en la rotación que baja el ritmo en los 

resultados, y que además afecta en términos de costos porque se debe incurrir en  

nuevos procesos de contratación. 

2. ¿Cuál es su percepción referente al clima laboral en la empresa? 

El clima laboral en Tacmo es muy bueno, se nota en las distintas áreas y especialmente 

con las relaciones entre los trabajadores. 

3. ¿Cuál es su percepción referente a la satisfacción laboral en la empresa? 

Considero que hay un buen grado de satisfacción laboral, de hecho la última encuesta de 

clima laboral y el informe de riesgo psicosocial revelan datos importantes y positivos 

respecto a la satisfacción de los trabajadores en Tacmo, lo que quiere decir que en su gran 

mayoría se sienten satisfechos. Sin embargo hemos notado que algunos puestos de trabajo 
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requieren intervención, ya que algunos trabajadores han manifestado sentirse incómodos 

o insatisfechos con algunos aspectos como por ejemplo la responsabilidad que tienen, las 

funciones a realizar, etc. 

4. ¿Cree que la motivación y el ambiente laboral inciden en la alta rotación de la 

empresa, porque? 

Por supuesto, porque cuando hay motivación y un  buen clima laboral los resultados de 

las actividades laborales serán siempre óptimos. 

5. ¿Caree que en materia de SST se deben implementar acciones que generen mayor 

seguridad y Satisfacción para el trabajador? 

Considero que si, se debe implementar una mejora o plan enfocado en satisfacer al 

personal, abordar los aspectos donde hay falencias y mejorar los índices de rotación. 

6. ¿Cuál cree que es o son las principales causas de la alta rotación en la empresa? 

Sabemos que hay un alto índice de rotación, y con base a las encuesta de retiro hemos 

podido identificar que las principales causas son la falta de inducción al ingresar a los 

puestos, la falta de capacitación, el reconocimiento o temas de incentivos. 

7. ¿Cuál considera que son  las principales acciones que se deben tomar para disminuir 

el nivel de rotación de la empresa? 

Lo principal es identificar bien las causas de la rotación y a partir de ahí hacer un plan 

de mejoramiento en el que se aborden cada una de esas causas. Y muy especialmente, 

implementar el plan bajo la posibilidad de ajustes y seguimiento. 

 

Apéndice D. Modelo de encuesta NTP 213: Satisfacción laboral: encuesta de evaluación 

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL Parte 1 

A continuación tiene una pequeña lista que incluye diferentes apartados asociados a su trabajo, sobre los que se 

le pregunta por su grado de satisfacción 

Por favor marque con una X dentro del cuadro correspondiente a la inicial que elija, teniendo en cuenta que: 

M Muy satisfecho B Bastante P Poco N Nada 
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  M B P N 

¿Está usted satisfecho con su salario? 

        

¿Con el tipo de trabajo que hace? 

¿Con los empleados que dependen de usted? 

¿Con los jefes y superiores? 

¿Con los compañeros? 

¿Con sus posibilidades de ascenso? 

¿Con la organización del trabajo que actualmente tiene? 

¿Qué satisfacción tiene usted en su empresa? 

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL Parte 2 

INSTRUCCIONES.  

Retroceda mentalmente en el tiempo hasta el día y momento en que vd. experimentó una gran satisfacción por 

algo en relación a su trabajo y también a ese momento en que se sintió extremadamente descontento por algo 

relacionado asimismo con su vida de trabajo 

Piense unos momentos y escriba brevemente lo que pasó, en los espacios en blanco que siguen a las dos 

cuestiones que se plantean a continuación: 

1. Por favor, escriba un hecho que a lo largo de su vida de trabajo (bien en su empresa actual o en otra anterior) 

le haya producido una gran satisfacción, o la mayor satisfacción que recuerda: 

  

Factor N° 

  

2. Describa asimismo un hecho de su vida de trabajo que le haya provocado una gran insatisfacción O disgusto 

  

Factor N° 

  

3. Anote en los recuadros de la derecha los factores que a su juicio han sido causantes de las situaciones 3 como 

mínimo en cada casilla escogidos de entre los que enumeramos a continuación 

4. Cuales considera que son las causas de rotación del personal de la empresa? 

FACTORES DESCRIPCION DE LOS FACTORES 

1. LOGROS 

Metas alcanzadas, resultados o rendimientos del trabajo, 

sentimiento del deber cumplido 

2. RECONOCIMIENTO 

De su trabajo procedente de jefes, compañeros subordinados, 

etc, elogios, censuras 

3. EL TRABAJO MISMO Trabajo atrayente, creativo, desafiante, variado 

4. RESPONSABILIDAD 

Nivel de supervisión, responsable de su propio trabajo o del 

de otros, trabajo importante 

5. PROMOCION 

cambio de nivel o posición, posibilidad de acceso, formación 

a cargo de la empresa 

6. COMPETENCIA DEL SUPERIOR 

Competencia de la organización y dirección de la empresa, 

sistema de administración, claridad de políticas 

7. REMUNERACION Sueldo, primas, ventajas económicas 

8. DIRECCION Y RELACIONES HUMANAS Relación con superiores, colegas e inferiores 

9. CONDICIONES DE TRABAJO 

Ambiente físico, iluminación, Confort, etc., cantidad de 

trabajo, condiciones de seguridad 

 

Apéndice E. Modelo de encuesta NTP 394: Satisfacción laboral: escala general de satisfacción 

 

NTP 394: Satisfacción laboral: escala general de satisfacción 
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Muy 
insatisfecho 

Insatisfecho Moderado 
insatisf 

Ni 
satisf 
ni 
insatsf 

Moderado 
satisf 

Satisfecho Muy 
satisfecho 

1. Condiciones físicas 
del trabajo               

2. Libertad para elegir 
tu propio método de 
trabajo               

3. Tus compañeros de 
trabajo               

4. Reconocimiento que 
obtienes por el trabajo 
bien hecho               

5. Tu superior 
inmediato               

6. Responsabilidad que 
se te ha asignado 

              

7. Tu salario               

8. La posibilidad de 
utilizar tus capacidades 

              

9. Relación entre 
dirección Y 
trabajadores en tu 
empresa               

10. tus posibilidades de 
promocionar 

              

11. El modo en que tu 
empresa está 
gestionada               

12. La atención que se 
presta a las 
sugerencias que haces               

13. Tu horario de 
trabajo               

14. La variedad de 
tareas que realices en 
tu trabajo               

15. Tu estabilidad en el 
empleo               

 

 

 

 


