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1. Resumen 

 

El presente estudio examina la rotación de personal en la empresa Frigomag S.A.S., sede 

Barrancabermeja, entendida como un fenómeno organizacional que impacta de manera directa la 

productividad, el clima laboral y la continuidad de los procesos internos. Para su desarrollo, se 

adoptó un enfoque cuantitativo, mediante la aplicación de una encuesta a 62 colaboradores, con 

el objetivo de identificar las principales causas de desvinculación. 

Los hallazgos evidencian que, si bien se percibe un nivel favorable de satisfacción 

laboral, existen factores que inciden en la decisión de retiro, entre ellos los motivos personales, la 

sobrecarga de trabajo, la percepción de una compensación insuficiente, las condiciones del clima 

organizacional y las limitadas oportunidades de crecimiento profesional. 

De igual manera, se identifica que la rotación de personal genera efectos significativos en 

la organización, tales como costos asociados a la contratación y capacitación, pérdida de 

conocimiento acumulado y posibles afectaciones en la calidad del servicio. Frente a esta 

situación, se plantea la implementación de un programa integral de retención proyectado para el 

año 2026, el cual contempla estrategias orientadas a optimizar las condiciones laborales, 

fortalecer la motivación y favorecer el desarrollo profesional de los colaboradores. 

En conclusión, una gestión estratégica del talento humano, enfocada en el bienestar y 

desarrollo de los trabajadores, contribuye a reducir la rotación, mejorar la competitividad 

organizacional y asegurar la sostenibilidad a largo plazo. 

 

Palabras clave: talento humano, rotación de personal, clima organizacional, 

productividad, retención laboral, satisfacción laboral. 



4 
 

2. Abstract 

 

This study examines employee turnover at Frigomag S.A.S., Barrancabermeja branch, 

understood as an organizational phenomenon that directly impacts productivity, work 

environment, and the continuity of internal processes. A quantitative approach was adopted, 

using a survey of 62 employees to identify the main reasons for leaving the company. 

The findings show that, while a favorable level of job satisfaction is perceived, several 

factors influence the decision to leave, including personal reasons, work overload, perceived 

insufficient compensation, organizational climate, and limited opportunities for professional 

growth. 

Similarly, the study identifies that employee turnover generates significant effects on the 

organization, such as costs associated with recruitment and training, loss of accumulated 

knowledge, and potential impacts on service quality. In response to this situation, a 

comprehensive retention program is being implemented, projected for 2026. This program 

includes strategies aimed at optimizing working conditions, strengthening motivation, and 

fostering the professional development of employees. 

In conclusion, strategic human talent management, focused on the well-being and 

development of employees, contributes to reducing turnover, improving organizational 

competitiveness, and ensuring long-term sustainability. 

 

Keywords: human talent, employee turnover, organizational climate, productivity, employee 

retention, job satisfaction 
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4. Integrantes del grupo 

 

4.1 Ingrid Dahiana Figueroa Parra 

 

Es una mujer de 28 años, nacida el 14 de abril de 1997 en el municipio del Líbano, 

Tolima, donde actualmente reside junto a sus padres. Desde temprana edad ha demostrado un 

gran sentido de responsabilidad y vocación de servicio, cualidades que la han llevado a 

desempeñarse con compromiso en el área de la salud. 

Cuenta con 9 años de experiencia como auxiliar de enfermería en Unidades de Cuidados 

Intensivos para adultos, y actualmente ejerce su labor en la Unidad de Cuidados Intermedios, 

donde brinda atención integral a pacientes en condiciones críticas, destacándose por su empatía, 

calidad humana y profesionalismo. 

Además de su formación técnica en enfermería, es profesional en Psicología, lo que le ha 

permitido desarrollar habilidades para la comprensión del comportamiento humano y la atención 

integral de los pacientes desde una perspectiva biopsicosocial. Como parte de su formación, 

participó como voluntaria en el Hospital Regional Alfonso Jaramillo Salazar durante 5 meses, 

fortaleciendo su experiencia en el trabajo en equipo y la atención humanizada. 

Actualmente cursa el primer semestre de la Especialización en Gerencia Estratégica del 

Talento Humano en la Universidad Agustiniana, con el objetivo de proyectarse hacia roles de 

liderazgo y gestión dentro del sector salud. Su propósito es articular sus conocimientos clínicos, 

psicológicos y administrativos con el fin de promover entornos laborales saludables y eficientes. 

Se distingue por su proactividad, así como por sus habilidades en liderazgo, comunicación 

efectiva y trabajo en equipo. Asimismo, mantiene como objetivo el fortalecimiento continuo de 

sus competencias técnicas e interpersonales, con el propósito de aportar al bienestar de las 

personas y al desarrollo de las instituciones en las que se desempeñe. 



8 
 

4.2 Ángela Julieta Novoa Hueso 

 

Nació en Somondoco, Boyacá, el 22 de octubre de 1991, en un entorno familiar que 

fortaleció en ella valores como la responsabilidad, el compromiso y la empatía. Desde temprana 

edad ha demostrado interés por el aprendizaje continuo, el desarrollo de nuevas habilidades y 

una actitud proactiva frente a los desafíos personales y profesionales. 

A lo largo de su trayectoria, ha consolidado su experiencia en el ámbito administrativo y 

de talento humano, áreas en las que ha encontrado un espacio propicio para aplicar sus 

capacidades organizativas, comunicativas y de gestión. Se motiva especialmente por el trabajo 

orientado a las personas, con el propósito de contribuir a su bienestar y al crecimiento de las 

organizaciones. 

En la actualidad, se desempeña en el área de compras como compradora junior, rol que le 

ha permitido fortalecer sus competencias y ampliar su visión profesional. Esta experiencia ha 

sido clave para su desarrollo y ha reafirmado su interés por el trabajo en equipo y la gestión del 

talento humanoEn paralelo, se encuentra realizando la Especialización Estratégica Del Talento 

Humano, un proceso académico que le ha proporcionado bases teóricas y prácticas para 

complementar su experiencia laboral. Su meta es continuar formándose y consolidar un perfil 

integral que combine conocimientos técnicos, sensibilidad humana y una visión estratégica que 

le permita aportar de manera significativa a los proyectos en los que participe. 
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4.3 Oscar Orlando Rodríguez Benavides 

 

Natural del municipio de Gachetá Cundinamarca, en la actualidad reside en la ciudad de 

Bogotá. Nació el 06 de octubre de 1985 en el seno de una familia campesina humilde pero 

forjado con grandes valores como el respeto, honestidad, honradez, responsabilidad, entre otros. 

Cursó su educación primaria y secundaria en el municipio de Gachetá, donde se me graduó como 

bachiller técnico en el año 2003. Debido a la falta de recursos económicos inició sus estudios 

profesionales hasta el 2009. Esto gracias a que en ese año fue nombrado en carreara 

administrativa ya que superó con éxito un concurso de meritocracia realizada por la Comisión 

Nacional del Servicio Civil (CNSC) y ya disponía de recursos económicos disponibles para 

iniciar con los estudios. Culminó sus estudios como Tecnólogo en Ingeniería de Sistemas en 

2015. Posteriormente realizó un pregrado en Administración de Empresas en la Universidad 

Minuto de Dios UNIMINUTO, en el cual obtuvo el título profesional en el año 2023. 

Actualmente se desempeña en el cargo de Técnico Administrativo en la Subdirección 

Administrativa y Financiera de la Corporación Autónoma Regional del Guavio 

CORPOGUAVIO. Cuenta con más de 10 años de experiencia en el sector público en diferentes 

áreas de desempeño como: archivo, centro de documentación, contratación, financiera, 

presupuesto, supervisión de contratos. Desea especializarse en Gerencia Estratégica del Talento 

Humano en la Universidad Agustiniana puesto que es muy importante adquirir nuevos 

conocimientos para el crecimiento personal y profesional. Desarrollar amplio conocimiento en 

áreas clave del talento humano como: selección, desarrollo, capacitación, compensación, análisis 

de datos y evaluación de los colaboradores. Esto le permitirá impactar el clima organizacional en 

empresa donde se esté desempeñando y estar alineado con las nuevas tendencias del 

comportamiento laboral en épocas de cambio. Como especialista, será capaz de potenciar 
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equipos de talento humano desde gerencias o consultorías, destacándose por un comportamiento 

ético y reflejando los valores Agustinianos en el desempeño profesional. 

 

4.4 Walter Arnulfo Galvis Garcés 

 

Santandereano residente en el municipio de Barrancabermeja, nacido en San Gil el 19 de 

septiembre de 1991, proveniente de una familia llena de valores los cuales le inculcaron gran 

parte de estos para su formación personal y profesional, proyectado a crecer intelectual y 

emocionalmente a medida que va trazando su vida, desde temprana edad ha laborado, se ha 

costeado sus estudios con gran esfuerzo y vocación por salir adelante buscando apoyarse a sí 

mismo junto a su familia.  

Con 6 años en formación empírica en el área del talento humano bajo el cargo de 

Coordinador en seguridad, salud en el trabajo y talento humano, en sectores empresariales de 

alimentos, logística, transporte y minería, lo cual le ha permitido proyectar su futuro y ampliar su 

visión para enriquecer aún más sus conocimientos en materia, permitiendo que todo esto le sea 

de utilidad al momento de ejecutar sus labores. 

Actualmente es tecnólogo en seguridad y salud en el trabajo e ingeniero en higiene y 

seguridad industrial graduado en el año 2013 y 2020 consecutivamente, carreras que le han 

permitido forjarse un camino y una proyección sobre lo que quiere hacia su futuro laboral, 

desempeñando sus labores con profesionalismo, amor por lo que hace, don de servir y 

acompañar a todos sus compañeros en cualquier situación que lo requieran. Con ganas de 

especializarse en gerencia estratégica del talento humano, considerando que es vital para el 

enriquecimiento personal, ya que con esta oportunidad podrá adquirir conocimientos destinados 
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a mejorar sus funciones, además servirán para darle un giro estratégico a todo lo enmarcado en el 

área, buscando siempre el bienestar para las empresas y sus trabajadores.  

  



12 
 

5. Problema de investigación  

 

Dentro del entorno organizacional, la rotación de personal puede entenderse como el 

resultado de diversas tendencias que surgen tanto dentro como fuera de la empresa. Estos 

factores influyen directamente en la conducta, disposición y actitud de los trabajadores. 

“La rotación corresponde al movimiento continuo de personas entre la organización y su 

entorno, reflejado en el número de empleados que ingresan y salen en un periodo determinado. 

Generalmente, este fenómeno se mide de manera mensual o anual para facilitar comparaciones, 

elaborar diagnósticos, orientar decisiones y hasta realizar proyecciones” (Chiavenato, 2009)  

Cuando los empleados dejan sus puestos o áreas de trabajo, se generan vacantes que 

requieren ser reemplazadas mediante procesos de reclutamiento adicionales. Esto es necesario 

para mantener un nivel adecuado de talento humano que permita el funcionamiento normal del 

sistema organizacional. 

Las causas de la rotación no se limitan únicamente a la insatisfacción con la 

compensación económica. También están relacionadas con aspectos como la motivación y la 

percepción de bienestar dentro de la empresa. El grado en que un trabajador se siente satisfecho 

en su entorno laboral influye directamente en su permanencia y en su compromiso para alcanzar 

metas y objetivos. 

En el ámbito público, la rotación suele estar influenciada por factores políticos. Dada la 

dinámica política del país, muchas instituciones terminan convirtiéndose en espacios donde se 

realizan cambios de personal según intereses particulares, sin considerar la experiencia o la 

idoneidad del trabajador. Esto genera desgaste operativo y administrativo, especialmente por el 

tiempo que requiere la inducción y el entrenamiento del nuevo personal. 



13 
 

“La rotación no es una causa en sí misma, sino la consecuencia de distintos factores 

externos e internos” (Chiavenato, 2009) 

✓ Variables externas están: 

● La relación entre la oferta y demanda en el mercado laboral. 

● La situación económica del país. 

● Las oportunidades de empleo disponibles en el entorno. 

✓ Variables internas están: 

● La política salarial y los beneficios ofrecidos por la organización. 

● El estilo de liderazgo y gestión. 

● Las posibilidades de crecimiento dentro de la empresa. 

● La estructura y diseño de los cargos. 

● La calidad de las relaciones interpersonales. 

● Las condiciones físicas y psicológicas del ambiente de trabajo. 

 

FRIGOMAG SAS ha enfrentado durante años el problema de la alta rotación de personal, 

situación que ha generado efectos tanto positivos como negativos. 

 

Aspectos Positivos. 

La rotación también trae consigo la llegada de nuevas ideas y perspectivas, además de 

promover el fortalecimiento de habilidades internas y disminuir la resistencia al cambio. Sin 

embargo, pese a estos beneficios, la empresa continúa enfrentando afectaciones económicas, 

debido a que no se ha logrado establecer una relación clara entre las causas de la rotación y las 

estrategias necesarias para reducirla. 
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Es importante resaltar que parte de la situación actual de la empresa se relaciona con la 

falta de personal capacitado en la actividad económica, deficiencias en los procesos de formación 

y reinducción, y poco compromiso por parte de los líderes de proceso para generar espacios de 

aprendizaje y actividades que fortalezcan el sentido de pertenencia de los trabajadores.  

En este contexto, es fundamental que la organización implemente estrategias efectivas 

para retener el talento humano, reducir la rotación y optimizar los recursos invertidos en 

selección y capacitación. El diseño e implementación de planes de carrera, junto con el 

fortalecimiento de la comunicación interna y la consolidación de un clima laboral positivo, 

constituyen estrategias clave para favorecer la permanencia del personal y fortalecer su nivel de 

compromiso con la organización. 

Si bien la rotación de personal es un fenómeno inherente a las dinámicas laborales y no 

puede eliminarse por completo, es posible gestionarla de manera efectiva mediante el uso de 

indicadores claros de gestión del talento humano. Un seguimiento permanente permitirá a 

FRIGOMAG S.A.S. identificar tendencias, anticipar posibles riesgos y diseñar acciones 

preventivas, transformando la rotación en una oportunidad de mejora continua y renovación 

organizacional. 

En este sentido, es fundamental que la empresa reconozca el valor estratégico de invertir 

en su capital humano. Contar con colaboradores motivados, capacitados y valorados no solo 

incide en el aumento de la productividad, sino que también contribuye al fortalecimiento de la 

cultura organizacional y a la sostenibilidad de la empresa en el largo plazo.  
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Por ello, la implementación de programas de bienestar, reconocimiento y desarrollo 

profesional puede marcar la diferencia entre una organización con alta rotación y una empresa 

estable y competitiva. 

En conclusión, la rotación de personal en FRIGOMAG SAS debe verse no solo como un 

desafío, sino también como una oportunidad para revisar y mejorar sus prácticas de gestión del 

talento humano. Identificar sus causas y aplicar estrategias adecuadas permitirá transformar este 

fenómeno en un impulso para el desarrollo organizacional. Solo mediante una gestión integral, 

orientada al bienestar de sus colaboradores, la empresa podrá lograr estabilidad, competitividad y 

el cumplimiento de sus metas a largo plazo. 

 

¿Cuáles son los componentes que contribuyen para que haya una elevada rotación 

de personal y que impacto genera en la empresa Frigomag S.A.S en la sede 

Barrancabermeja para el año 2026?  
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6. Justificación 

 

FRIGOMAG SAS ha venido presentando una constante rotación en su planta 

organizacional, situación que ha afectado directa o indirectamente la economía de la empresa, ya 

que estos cambios de colaboradores de forma frecuente generan impactos en los procesos 

internos y el clima laboral, afectado la productividad general de la organización.  

Cada salida o retiro de un colaborador, ha generado preocupación por la parte directiva de 

la empresa, ya que esto repercute en los resultados planteados al inicio del año, donde se 

establecen metas u objetivos a cumplir durante el año en curso, buscando siempre mejorar la 

estabilidad económica de la empresa y a la vez mejorar las condiciones laborales de los 

colaboradores que están vinculados, sin tener claridad del motivo por el cual se han venido 

presentando estos retiros constantes.  

En el contexto actual, donde las empresas enfrentan entornos cada vez más competitivos, 

retener el talento humano se convierte en un factor clave para alcanzar la sostenibilidad 

organizacional. Identificar y analizar las causas que originan la deserción del personal en la 

empresa permitiendo comprender los motivos reales que inciden en esta problemática, buscando 

evidenciar si las condiciones actuales que ofrece la empresa al personal, el liderazgo, enfoques 

de crecimiento personal y profesional e incluso la satisfacción personal hacen parte de lo que 

genera tanta inestabilidad. Este análisis contribuirá a identificar qué aspectos deben fortalecerse 

para mejorar la experiencia laboral y fomentar una imagen positiva de la empresa hacia sus 

colaboradores. 

Una vez se comprendan en profundidad las causas de la deserción, será posible diseñar e 

implementar estrategias orientadas a la retención del talento, el fortalecimiento del compromiso 
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y la consolidación de un entorno laboral más estable. Este proceso implica, de manera directa, el 

compromiso de la gerencia, como actor clave en la toma de decisiones y en la promoción de 

políticas que favorezcan el bienestar y la permanencia de los colaboradores. proponiendo 

políticas claras de bienestar laboral, reconocimiento y comunicación, que no solo reduzcan los 

índices de rotación, sino que promuevan un ambiente donde los trabajadores se sientan valorados 

y motivados a crecer dentro de la empresa. La implementación de acciones concretas puede 

verse reflejada en un mejor desempeño organizacional y en una cultura laboral más fuerte y 

coherente. 

En este sentido, analizar la rotación de personal le permite a FRIGOMAG S.A.S. no solo 

reconocer sus dificultades, sino también convertirlas en oportunidades de mejora. Esto implica 

avanzar hacia políticas más incluyentes y enfocadas en el bienestar de los colaboradores, lo que a 

su vez contribuye al cumplimiento de los objetivos de la empresa y al fortalecimiento de su 

imagen. Además, ayuda a que los trabajadores desarrollen un mayor sentido de pertenencia.  

Comprender las causas y efectos de la rotación facilita tomar decisiones más acertadas y 

aprovechar mejor los recursos destinados al proceso de selección y capacitación. De esta manera, 

la empresa puede fortalecer la gestión del talento humano y avanzar hacia una organización más 

estable, productiva y comprometida con su equipo de trabajo, asegurando su crecimiento a largo 

plazo.  
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7. Objetivo general 

 

Analizar los elementos que generan la rotación de personal en FRIGOMAG S.A.S. y 

evaluar sus consecuencias, con el propósito de plantear estrategias que permitan disminuir este 

fenómeno de manera efectiva. 

 

7.1 Objetivos específicos 

 

• Identificar las principales razones que han originado la rotación de personal en la 

empresa durante el año 2025. 

• Analizar las prácticas actuales de la organización y contrastarlas con las 

metodologías más efectivas del sector en materia de retención del talento. 

• Diseñar un conjunto de estrategias y acciones encaminadas a disminuir la rotación 

y fortalecer la estabilidad laboral dentro de la empresa. 
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8. Marco de referencia  

 

A continuación, se presenta el marco de referencia sobre el cual se sustenta la realización 

del presente proyecto de investigación. Este apartado integra los principales referentes teóricos, 

conceptuales y legales que permiten comprender la rotación de personal como un fenómeno 

organizacional, así como su impacto en la gestión del talento humano y en los resultados 

empresariales, particularmente en el contexto de la empresa Frigomag S.A.S. 

 

8.1 Marco teórico 

 

8.1.1 Causas de la rotación de personal. 

La rotación de personal es un fenómeno que responde a diferentes factores, tanto internos 

como externos a la organización.  

“Dentro de las causas internas más comunes se encuentran la falta de oportunidades de 

crecimiento, estilos de liderazgo poco adecuados, salarios que no resultan competitivos y 

condiciones laborales poco favorables. Estos aspectos influyen directamente en la forma en que 

el trabajador percibe su bienestar y sus posibilidades de desarrollo dentro de la empresa, lo que 

puede llevarlo a tomar la decisión de retirarse” (Robbins & Jugde, 2009). 

A lo anterior se suman elementos relacionados con la gestión del talento humano, como 

la falta de reconocimiento, la escasa retroalimentación sobre el desempeño y la sensación de 

inestabilidad laboral. Cuando los colaboradores perciben que su trabajo no es valorado o que no 

tienen claridad sobre su futuro en la organización, su nivel de compromiso tiende a disminuir. 

Esto no solo afecta su permanencia, sino también su desempeño y la relación que construyen con 

la empresa. 
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Desde una perspectiva externa, la rotación de personal también se ve influenciada por 

factores como la oferta y demanda del mercado laboral, la situación económica del país y la 

disponibilidad de mejores oportunidades de empleo. En contextos donde existen opciones 

laborales más atractivas en términos salariales o de condiciones de trabajo, los empleados 

tienden a comparar y a buscar alternativas que satisfagan mejor sus expectativas personales y 

profesionales. 

En el caso específico de Frigomag S.A.S., empresa dedicada a la producción y 

comercialización de productos cárnicos refrigerados, las condiciones propias de la actividad 

productiva representan un factor adicional que incide en la rotación. Las exigencias operativas, el 

trabajo en ambientes fríos, los horarios extensos y la naturaleza física y repetitiva de muchas de 

las tareas pueden generar desgaste físico y emocional en los trabajadores. Este desgaste, si no es 

acompañado de estrategias de bienestar, reconocimiento y apoyo organizacional, incrementa la 

probabilidad de que los colaboradores busquen opciones laborales menos demandantes. 

Asimismo, la falta de personal con experiencia previa en el sector cárnico y la limitada 

oferta de procesos de capacitación continua dificultan la adaptación de los nuevos ingresos. 

Cuando el trabajador no recibe una inducción adecuada ni el acompañamiento necesario durante 

su proceso de aprendizaje, puede experimentar frustración, inseguridad y desmotivación, lo que 

impacta negativamente en su permanencia dentro de la empresa. 

Desde un enfoque más amplio, la rotación de personal también puede explicarse a partir 

de teorías motivacionales como la teoría de los dos factores de Herzberg, la cual establece que: 

“Existen factores higiénicos (salario, condiciones laborales, estabilidad) y factores 

motivacionales (reconocimiento, crecimiento, logro). Cuando los factores higiénicos son 

deficientes, generan insatisfacción; sin embargo, su mejora no garantiza la permanencia del 
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trabajador si no se fortalecen los factores motivacionales. En este sentido, la rotación no solo 

responde a condiciones básicas del empleo, sino a la percepción de desarrollo y realización 

dentro de la organización” (Torres, Collazos, Guerra, González, & Vaca, 2019) 

En este sentido, es importante reconocer que las causas de la rotación no suelen 

presentarse de manera aislada, sino que, por el contrario, responden a la interacción de múltiples 

factores que afectan la experiencia del trabajador dentro de la organización. La combinación de 

condiciones laborales exigentes, expectativas no cumplidas y percepciones negativas frente al 

entorno de trabajo puede acelerar la decisión de abandono, especialmente cuando el colaborador 

no encuentra mecanismos de apoyo o soluciones oportunas por parte de la empresa. 

 

8.1.2 Impacto de la rotación de personal. 

El impacto de la rotación de personal se manifiesta tanto en los resultados económicos 

como en el funcionamiento organizacional.  

“Una alta rotación genera costos directos asociados a los procesos de reclutamiento, 

selección, contratación, inducción y capacitación, así como costos indirectos relacionados con la 

pérdida de conocimiento, la disminución de la productividad, el deterioro del clima laboral y la 

reducción en la calidad del servicio” (Werther & Davis, 2008).  

Estos efectos no solo afectan el presupuesto de la empresa, sino que también generan 

consecuencias en los trabajadores que permanecen en la organización. La salida constante de 

compañeros puede producir sobrecarga laboral, aumento del estrés, desmotivación e 

incertidumbre frente a la estabilidad del equipo de trabajo. A largo plazo, esta situación 

contribuye al debilitamiento del sentido de pertenencia y al desgaste emocional del personal.  
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“Un método muy común para reducir la tasa de rotación de personal es la aplicación entre 

los recién contratados de un programa de orientación (también llamado programa de inducción) 

que sirve para familiarizar a los empleados con sus funciones, la organización, sus políticas, y 

otros empleados” (Werther & Davis, 2008). 

En organizaciones como Frigomag S.A.S., que dependen de procesos continuos y de alta 

precisión para garantizar la cadena de frío y la inocuidad de los productos, la rotación frecuente 

representa un riesgo significativo. La entrada constante de personal nuevo puede aumentar la 

probabilidad de errores, retrasar los procesos productivos y dificultar el cumplimiento de los 

estándares de calidad, especialmente en un sector tan exigente como el alimentario. 

De igual manera, la salida de trabajadores con experiencia afecta el aprendizaje dentro de 

la empresa, ya que se pierde el conocimiento que se ha ido construyendo con la práctica. Esto 

obliga a invertir nuevamente tiempo y recursos en la capacitación de nuevos colaboradores, 

generando desgaste tanto en lo administrativo como en lo operativo. Además, la adaptación 

constante de personal puede dificultar la coordinación entre áreas y afectar el trabajo en equipo.  

Por otro lado, una alta rotación también puede afectar la imagen de la empresa. 

Internamente, puede generar la percepción de inestabilidad laboral, y externamente, puede 

dificultar la atracción de talento calificado, sobre todo en sectores donde la experiencia es clave. 

En cuanto a la cultura organizacional, los cambios frecuentes de personal hacen más 

difícil que los nuevos colaboradores se apropien de los valores y formas de trabajo de la 

empresa. Esto puede generar inconsistencias en los procesos y debilitar el sentido de pertenencia, 

afectando la cohesión de los equipos. 

Finalmente, la rotación también influye en la innovación. Aunque la llegada de nuevas 

personas puede traer ideas diferentes, la falta de continuidad impide que estas se desarrollen y se 
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mantengan en el tiempo. Esto limita la posibilidad de implementar mejoras y puede afectar la 

competitividad de la empresa.  

 

8.1.3 Estrategias de retención del talento humano. 

La gestión adecuada del talento humano se consolida como una herramienta clave para 

reducir los índices de rotación y fortalecer la estabilidad organizacional.  

“La retención de empleados debe basarse en estrategias orientadas al desarrollo 

profesional, la implementación de programas de incentivos y reconocimiento, la mejora de la 

comunicación interna y el fortalecimiento del clima organizacional” (Chiavenato, 2009). 

Ahora bien, abordando una de las estrategias de retención y fidelización de la fuerza 

laboral son los incentivos, según Dessler & Varela (2011) “el destajo es el plan de incentivos 

más antiguo, y todavía es el más común. La remuneración se liga directamente con lo que 

produce el trabajador” (p. 283). 

En este sistema, el trabajador recibe un pago por cada unidad producida, lo que puede 

aumentar su productividad. Sin embargo, el mismo autor advierte que, en los incentivos 

grupales, una de las principales desventajas es que las recompensas no siempre reflejan el 

esfuerzo individual de cada trabajador.  

Otra forma de incentivo es el pago por mérito, el cual, según Dessler & Varela (2011), 

“consiste en un aumento salarial otorgado con base en el desempeño individual del trabajador. A 

diferencia de los bonos, este tipo de incentivo suele incorporarse al salario base, lo que lo 

convierte en un elemento más estable dentro de la compensación” (p. 286). 

Las estrategias deben ir más allá de la compensación económica, integrando acciones que 

promuevan el bienestar integral del trabajador. El fortalecimiento del liderazgo, la escucha activa 

y la generación de espacios de participación permiten que los colaboradores se sientan valorados 
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y tenidos en cuenta dentro de la organización. De igual forma, realizar evaluaciones periódicas 

de desempeño ayuda a identificar en qué aspectos se puede mejorar y qué oportunidades de 

crecimiento tiene cada trabajador dentro de la empresa. 

En la actualidad, muchas organizaciones han comenzado a implementar estrategias 

relacionadas con el salario emocional, es decir, aquellos beneficios que no son económicos pero 

que aportan al bienestar del trabajador. Entre ellos se encuentran el reconocimiento, la 

flexibilidad laboral, el equilibrio entre la vida personal y el trabajo, y un buen ambiente laboral. 

Estas acciones han demostrado ser útiles para que los colaboradores se sientan más 

comprometidos y con menos intención de abandonar la empresa, sobre todo en trabajos donde 

las condiciones son exigentes. 

Por otra parte, el liderazgo influye directamente en la permanencia del personal. Un jefe 

que escucha, orienta y motiva genera confianza y un mejor ambiente de trabajo. En cambio, 

cuando el liderazgo es autoritario o poco cercano, puede generar inconformidad y aumentar las 

ganas de irse. Por eso, es importante que la empresa invierta en la formación de sus líderes.  

En empresas como Frigomag S.A.S., donde el trabajo puede ser demandante, es clave 

promover espacios de bienestar laboral. Actividades como pausas activas, acompañamiento 

emocional y acciones de autocuidado ayudan a disminuir el desgaste físico y mental, mejorando 

la satisfacción de los trabajadores y su compromiso con la empresa. 

Asimismo, la capacitación constante y la claridad en los planes de carrera permiten que 

los colaboradores vean un futuro dentro de la organización. Cuando una persona siente que la 

empresa apoya su crecimiento, se siente más motivada y con menos intención de retirarse. De 

esta manera, la retención del talento beneficia tanto al trabajador como a la empresa.  
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Finalmente, las estrategias de retención deben asumirse como un proceso continuo. No 

basta con aplicar acciones aisladas, sino que es necesario hacer seguimiento y ajustar lo que sea 

necesario según las necesidades del personal. En el fondo, se trata de construir una cultura 

organizacional donde el bienestar, la participación y el desarrollo de las personas sean una 

prioridad. 

 

8.1.4 Clima organizacional y su relación con la rotación. 

El clima organizacional se relaciona con la forma en que los trabajadores perciben su 

lugar de trabajo. Esto incluye aspectos como la comunicación, el tipo de liderazgo, las relaciones 

entre compañeros y las condiciones en las que desarrollan sus funciones. Según Chiavenato 

(2009), “el clima organizacional influye directamente en el comportamiento y la satisfacción de 

los empleados dentro de la empresa. Cuando el ambiente es positivo, los colaboradores suelen 

sentirse más cómodos, comprometidos y con mayor disposición para permanecer en la 

organización” (p. 560). 

Por el contrario, un ambiente laboral negativo puede generar conflictos, desmotivación 

y niveles altos de estrés, lo que aumenta la probabilidad de que las personas decidan retirarse.  

“La percepción del entorno laboral tiene un impacto significativo en la actitud y 

permanencia de los trabajadores. En muchos casos, los empleados no se retiran únicamente por 

el salario, sino por cómo se sienten en su entorno laboral y por la calidad de las relaciones que 

establecen allí” (Robbins & Jugde, 2009). Por esta razón, trabajar en el fortalecimiento del clima 

organizacional es fundamental para lograr la permanencia del talento humano. 
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8.1.5 Relación entre rotación y productividad. 

Diversos estudios han evidenciado que existe una relación inversamente proporcional 

entre la rotación de personal y la productividad organizacional. De acuerdo con Robbins & 

Coulter (2010) “la pérdida constante de empleados genera discontinuidad en los procesos y 

disminuye la eficiencia operativa. Cada salida implica la redistribución de tareas, la 

reorganización de responsabilidades y la inversión de tiempo en la adaptación del nuevo 

personal” (p. 217). También y además de ineficiencia operativa el autor señala que lleva a un 

incremento en los costos de reclutamiento, selección y capacitación, así como en las 

interrupciones en la dinámica laboral.  

En el contexto de Frigomag S.A.S., una alta rotación puede traducirse en dificultades para 

cumplir con los estándares de producción, los tiempos de entrega y los niveles de calidad 

exigidos por el sector alimentario. La falta de continuidad del personal afecta la ejecución de los 

procesos, el control de desperdicios y el cumplimiento de los protocolos sanitarios, aspectos 

críticos para el funcionamiento de la empresa. 

Cuando la empresa logra mantener un equipo estable, el trabajo fluye de manera más 

eficiente. Los colaboradores desarrollan relaciones de confianza, mejora la coordinación entre 

áreas y se optimiza la ejecución de las tareas. De acuerdo con Chiavenato (2009), “la estabilidad 

del talento humano favorece el aprendizaje organizacional y el incremento de la productividad” 

(p. 243). 

Por otro lado, la rotación también afecta aspectos más estratégicos. Cuando el personal 

cambia constantemente, es difícil consolidar equipos sólidos, ya que no hay tiempo suficiente 

para que se fortalezcan las habilidades en conjunto. Esto genera retrasos en los procesos y puede 

afectar la calidad de los resultados. 
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Asimismo, la toma de decisiones puede verse afectada por la falta de continuidad, ya que 

se pueden generar vacíos de información y fallas en la comunicación. Robbins y Judge (2019) 

señalan que la estabilidad en los equipos de trabajo contribuye a una mejor coordinación y al 

logro de los objetivos organizacionales. 

En este sentido, manejar adecuadamente la rotación de personal es clave para el 

funcionamiento de la organización. No se trata solo de evitar salidas, sino de lograr un equilibrio 

que permita a la empresa mantenerse estable, adaptarse a los cambios y seguir siendo 

competitiva. 

 

8.2 Marco conceptual 

 

8.2.1 Concepto de rotación de personal. 

La rotación de personal se refiere al ingreso y salida de trabajadores dentro de una 

empresa en un tiempo determinado. Según Chiavenato (2017), este concepto está relacionado 

con “el reemplazo de empleados, ya sea por decisión propia o por situaciones externas. Por eso, 

se considera un indicador importante para entender qué tan estable es el equipo de trabajo y 

cómo se está manejando el talento humano” (p. 91). 

Además, la rotación permite ver qué tan satisfechos y comprometidos están los 

colaboradores, así como identificar si los procesos de selección, inducción y retención están 

funcionando de manera adecuada. Cuando este indicador es alto, puede ser una señal de que algo 

no está bien, ya sea en el ambiente laboral o en las condiciones de trabajo. 
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8.2.2 Organización. 

Una organización se define como un conjunto de personas que se coordinan para alcanzar 

objetivos comunes mediante la adecuada gestión de recursos humanos, materiales y financieros, 

apoyándose en normas y procesos que orientan su funcionamiento. Según Robbins & Coulter 

(2010), “las organizaciones requieren una estructura y una coordinación eficiente de sus recursos 

para lograr sus metas de manera efectiva” (p. 175). 

En este contexto, el talento humano adquiere un papel fundamental, no solo por las 

funciones que desempeña cada individuo, sino también por su capacidad de adaptación, trabajo 

en equipo y compromiso con la organización. Chiavenato (2009) señala que, “las personas 

constituyen el principal activo de las organizaciones, ya que su desempeño influye directamente 

en los resultados y en la sostenibilidad de la empresa a lo largo del tiempo” (p. 524). 

 

8.2.3 Motivación. 

La motivación laboral se relaciona con los factores que impulsan a los trabajadores a 

desempeñar sus funciones de manera eficiente y comprometida.  

“La motivación influye directamente en el comportamiento de los empleados y en su 

nivel de desempeño dentro de la organización. Cuando la empresa reconoce el esfuerzo, ofrece 

incentivos o tiene en cuenta las necesidades de sus trabajadores, es más fácil que estos se sientan 

valorados y comprometidos” (Chiavenato, 2009). 

Un trabajador motivado suele asumir mejor sus responsabilidades, se adapta con más 

facilidad a los cambios y aporta al cumplimiento de los objetivos. Por eso, la motivación es un 

aspecto clave para que las personas decidan quedarse en la empresa y no buscar otras opciones. 
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8.2.4 Insatisfacción laboral. 

La insatisfacción laboral se define como el estado de inconformidad que experimenta el 

trabajador cuando percibe que su empleo no cumple con sus expectativas personales, 

profesionales o económicas. Según Robbins y Judge (2009), “este fenómeno puede originarse 

por diversos factores, como el nivel salarial, el estilo de liderazgo, las condiciones físicas del 

trabajo, la sobrecarga laboral y la falta de oportunidades de crecimiento” (p. 90). 

Cuando la insatisfacción laboral se mantiene en el tiempo, se convierte en uno de los 

principales factores que impulsan la rotación de personal. Chiavenato (2009) señala que, “los 

trabajadores que presentan bajos niveles de satisfacción tienden a mostrar menor compromiso 

organizacional y una mayor intención de abandonar la empresa, lo que afecta tanto su bienestar 

como el desempeño de la organización” (p. 208). 

 

8.3 Marco legal  

El Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S. – FRIGOMAG S.AS. Debe cumplir con las 

normas sanitarias establecidas en el Decreto 1500 de 2007, con el fin de asegurar que todas las 

etapas relacionadas con la producción, transformación, almacenamiento y transporte de carne se 

desarrollen bajo criterios de inocuidad alimentaria. Estas normas buscan garantizar que las 

plantas de beneficio y procesamiento cumplan con controles estrictos que protejan la salud de los 

consumidores y mantengan la calidad del producto (Presidencia de la República de Colombia, 

2007). 

Asimismo, la planta está obligada a acatar lo dispuesto en la Resolución 2674 de 2013, 

que define los requisitos sanitarios generales para la elaboración, procesamiento, empaque y 

conservación de alimentos, incluyendo controles específicos de tiempo, temperatura y humedad. 
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El cumplimiento de estas disposiciones es fundamental para empresas como Frigomag S.A.S., 

cuyo funcionamiento depende de mantener la cadena de frío y garantizar procesos higiénicos 

(Ministerio de Salud y Protección Social, 2013).  

Para el desarrollo de este proyecto de investigación, y después de revisar la normativa 

vigente, se evidenció que no existen leyes que regulen o sancionen directamente a las empresas 

en cuanto a la rotación de personal. Sin embargo, sí se identifican disposiciones relevantes dentro 

del ámbito de la gestión del talento humano, entre las cuales se destacan:  

Ley 2466 de 2025, Reforma Laboral: introduce modificaciones al Código Sustantivo del 

Trabajo. Entre sus aportes se encuentra la regulación de los turnos sucesivos o rotativos, 

permitiendo su implementación siempre que exista acuerdo y respetando los límites establecidos 

para la duración de cada jornada (Congreso de la República, 2025). 

Decreto 1083 de 2015, aplicable al sector público, establece las directrices para la gestión de 

los “movimientos de personal”, definiendo procedimientos para traslados, encargos y ascensos 

dentro de las entidades estatales (Presidencia de la República, 2015). 

Ley 100 de 1993, por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral en Colombia, 

que incluye los regímenes de salud, pensiones y riesgos laborales. (Congreso de la República, 

1993). 

Ley 776 de 2002, por la cual se establece normas relacionadas con la estructura, 

administración y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales. (Congreso de la 

República, 2002). 

Ley 1010 de 2006, por la cual se adoptan medidas orientadas a prevenir, sancionar y corregir 

conductas de acoso laboral y otras formas de hostigamiento en el entorno de trabajo. (Congreso 

de la República, 2006). 
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9. Metodología  

 

9.1 Enfoque y tipo de investigación. 

 

El presente apartado describe el enfoque metodológico utilizado para el desarrollo de la 

investigación, con el fin de dar cumplimiento a los objetivos planteados y garantizar la validez de 

los resultados obtenidos. En este sentido, se detallan los aspectos relacionados con el tipo y 

enfoque de estudio, la población y muestra seleccionada, así como las técnicas e instrumentos 

utilizados para la recolección y análisis de la información. De igual manera, se expone el 

procedimiento aplicado durante el desarrollo de la investigación, permitiendo comprender de 

manera estructurada cómo se llevó a cabo el proceso investigativo en la empresa Frigomag 

S.A.S. 

 

9.2 Población y muestra. 

 

La población de este estudio está conformada por los trabajadores de FRIGOMAG 

S.A.S., en la sede de Barrancabermeja, incluyendo tanto el personal administrativo como el 

operativo. Este grupo es fundamental para entender cómo se presenta la rotación de personal y 

cómo afecta el bienestar de los colaboradores en su día a día. 

La muestra estuvo integrada por 62 trabajadores, seleccionados de manera intencional. 

Para ello, se tuvieron en cuenta aspectos como el área en la que laboran, su cargo y el tiempo que 

llevan en la empresa, con el fin de tener una visión más completa de la realidad laboral dentro de 

la organización. 
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9.3 Técnica e instrumento de recolección de información. 

 

Como instrumento se aplicará una encuesta estructurada, diseñada para recopilar datos 

cuantitativos relacionados con variables como la satisfacción laboral, el clima organizacional, el 

estilo de liderazgo, las oportunidades de crecimiento y las percepciones sobre las causas y 

efectos de la rotación de personal. A continuación, la encuesta a realizar por elaboración propia:  

Yo, en pleno uso de mis facultades, autorizo de manera voluntaria la recolección, uso y 

tratamiento de la información suministrada en la presente entrevista, con fines exclusivamente 

académicos e investigativos. Se garantiza que los datos serán manejados de forma confidencial, 

anónima y conforme a la normatividad vigente sobre protección de datos personales. 

 

1. ¿Cuál considera que es la principal razón por la que los colaboradores deciden dejar la 

empresa? 

a) Bajo salario o compensación insuficiente 

b) Falta de oportunidades de crecimiento profesional 

c) Clima laboral desfavorable 

d) Sobrecarga de trabajo 

e) Motivos personales o externos 

 

2. ¿Cómo evalúa el nivel de satisfacción general de los colaboradores con su puesto de 

trabajo? 

a) Muy alto 

b) Alto 

c) Medio 
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d) Bajo 

e) Muy bajo 

 

3. ¿Qué tan claras considera que son las oportunidades de ascenso y desarrollo dentro de 

la empresa? 

a) Muy claras 

b) Claras 

c) Poco claras 

d) Nada claras 

e) No existen oportunidades 

 

4. ¿Cómo describiría la relación entre los colaboradores y sus superiores directos? 

a) Excelente 

b) Buena 

c) Regular 

d) Mala 

e) Muy mala 

 

5. ¿Qué factor cree que contribuiría más a reducir la rotación de personal en la empresa? 

a) Mejores salarios y beneficios 

b) Programas de capacitación y desarrollo 

c) Mejora del clima organizacional 

d) Mayor reconocimiento al desempeño 
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e) Flexibilidad laboral 

 

9.4 Análisis de la información. 

 

Los datos obtenidos a través de las encuestas serán analizados mediante técnicas 

estadísticas descriptivas, lo que permitirá identificar tendencias, frecuencias y patrones 

relevantes asociados al fenómeno de la rotación de personal. Los resultados serán posteriormente 

contrastados con el marco teórico, con el propósito de formular conclusiones fundamentadas y 

proponer recomendaciones orientadas a fortalecer la retención del talento humano y el 

compromiso organizacional en FRIGOMAG S.A.S. 

 

9.5 Aplicación metodológica. 

 

La muestra se constituyó por 62 trabajadores, para su elección se tuvieron en cuenta 

criterios como el área de trabajo, el nivel jerárquico y la antigüedad en la empresa, con el fin de 

obtener una visión amplia y representativa del contexto laboral. 

La encuesta estructurada se realizó por medio del aplicativo Google Forms diseñada para 

recopilar datos cuantitativos relacionados con variables como la satisfacción laboral, el clima 

organizacional, el estilo de liderazgo, las oportunidades de crecimiento y las percepciones sobre 

las causas y efectos de la rotación de personal. La aplicación de dicho instrumento se llevó a 

cabo los días 5 y 6 de febrero del presente año durante su jornada laboral en su sede de 

Barrancabermeja, incluyendo personal administrativo y operativo.  

Con el fin de garantizar la validez y confiabilidad de la información recolectada, el 

instrumento fue diseñado de manera clara y sencilla, permitiendo que los participantes 

comprendieran fácilmente cada una de las preguntas. Previo a su aplicación, se realizó una 
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revisión del contenido para asegurar que las preguntas estuvieran alineadas con los objetivos de 

la investigación y con las variables definidas en el estudio. 

Asimismo, la participación de los trabajadores fue voluntaria y se les informó que la 

información suministrada sería utilizada únicamente con fines académicos, asegurando la 

confidencialidad y el anonimato de las respuestas. Este aspecto resultó fundamental para 

promover respuestas honestas y reducir posibles sesgos en la información obtenida. 

Los datos recolectados a través de la encuesta fueron posteriormente organizados y 

analizados mediante herramientas estadísticas básicas, lo que permitió identificar tendencias, 

patrones y percepciones generales de los colaboradores frente a la rotación de personal. Los 

resultados obtenidos sirvieron como insumo principal para el análisis del impacto de la rotación 

en Frigomag S.A.S. y para la formulación de estrategias orientadas al fortalecimiento de la 

gestión del talento humano en la organización.  

 

9.6 Análisis de resultados. 

 

Con el fin de identificar la principal razón por la cual los colaboradores deciden dejar la 

empresa, se realizó un análisis mediante herramientas estadísticas básicas, específicamente a 

través de estadística descriptiva, lo que permitió identificar tendencias, patrones y percepciones 

generales de los trabajadores frente a la rotación de personal. La muestra analizada estuvo 

conformada por un total de 62 colaboradores, lo que proporciona un panorama representativo de 

la percepción interna de la organización. 

 

Sobre la pregunta ¿Cuál considera que es la principal razón por la que los 

colaboradores deciden dejar la empresa?, el personal de la empresa Frigorífico del Magdalena 
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Medio S.A.S. – FRIGOMAG S.A.S. manifestó las siguientes percepciones, de acuerdo con los 

resultados obtenidos a partir de la aplicación del instrumento de recolección de información.  

Figura 1 

Principal razón por la que los colaboradores deciden dejar la empresa 

 

 

Nota: Elaboración propia a partir de encuesta aplicada mediante Google Forms (2026). 

Los resultados evidenciados en la Figura 1, determinaron que el 45,2% de los 

encuestados manifestó que la principal causa de desvinculación laboral obedece a motivos 

personales o externos. Este hallazgo sugiere que una proporción significativa de la rotación no 

está directamente asociada a factores organizacionales, sino a circunstancias individuales, 

familiares, sociales o de índole personal. Sin embargo, este porcentaje muestra que es necesario 

profundizar más en el tema. Sería importante realizar estudios cualitativos que permitan entender 

mejor estos motivos y revisar si, en algunos casos, pueden estar relacionados con situaciones 

internas de la empresa. 

Por otra parte, el 24,2% de los colaboradores señaló la sobrecarga laboral como una de 

las principales razones para retirarse. Este dato es importante, ya que pone en evidencia aspectos 
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que deben revisarse desde la gestión del talento humano y también desde la seguridad y salud en 

el trabajo, dado que una distribución inadecuada de las cargas laborales puede generar desgaste 

físico y mental, afectar el desempeño y disminuir los niveles de satisfacción y compromiso 

organizacional. 

Por otro lado, el 12,9% de los participantes mencionó el salario como una de las razones 

para retirarse. Aunque no es el porcentaje más alto, sí muestra que para algunos trabajadores la 

compensación no es suficiente o no se ajusta a las responsabilidades del cargo ni a lo que ofrece 

el mercado. Esto, sin duda, influye en la decisión de quedarse o buscar otras oportunidades.  

Asimismo, el 9,7% de los encuestados indicó que un clima laboral desfavorable incide en 

la decisión de abandonar la organización. Este resultado pone de manifiesto la importancia de las 

relaciones interpersonales, la comunicación organizacional y el liderazgo, dado que un entorno 

laboral negativo puede impactar de manera directa la motivación, el bienestar y la productividad 

de los colaboradores. 

Finalmente, el 8,1% de los trabajadores señaló la falta de oportunidades de crecimiento y 

desarrollo personal y profesional como una causa relevante de rotación. Este hallazgo evidencia 

la necesidad de fortalecer los planes de formación, promoción interna y desarrollo de carrera, 

como estrategias orientadas a la retención del talento humano a mediano y largo plazo. 

Con el propósito de evaluar el nivel de satisfacción general de los colaboradores con 

su puesto de trabajo, se realizó un análisis mediante herramientas estadísticas básicas, 

específicamente a través de estadística descriptiva, lo cual permitió identificar tendencias, 

patrones y percepciones generales de los trabajadores frente a la rotación de personal. Los 
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resultados obtenidos se derivan de la aplicación del instrumento de recolección de información al 

personal de la empresa Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S. – FRIGOMAG S.A.S. 

Figura 2 

Nivel de satisfacción general de los colaboradores con su puesto de trabajo 

 

Nota: Elaboración propia a partir de encuesta aplicada mediante Google Forms (2026). 

Los hallazgos en la Figura 2, evidencian que una proporción significativa de los 

colaboradores presenta un nivel de satisfacción favorable frente a su puesto de trabajo. En este 

sentido, el 61,3% de los encuestados calificó su satisfacción como alta y el 21,0% como muy 

alta. En general, esto muestra que la mayoría de los trabajadores tiene una buena percepción de 

su trabajo, lo que refleja un ambiente relativamente estable y un nivel importante de 

compromiso. 

Por otro lado, el 17,7% señaló un nivel de satisfacción medio. Esto indica que, aunque no 

hay una percepción negativa, sí pueden existir algunas inconformidades en aspectos puntuales 
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del entorno laboral. Este grupo representa una oportunidad para la empresa, ya que, al identificar 

y mejorar estos aspectos, se puede aumentar la satisfacción y favorecer la permanencia de los 

colaboradores.  

Vale la pena mencionar que nadie calificó su nivel de satisfacción como bajo o muy 

bajo (0%). Esto muestra que no hay percepciones negativas marcadas frente al trabajo. En 

general, se puede decir que el ambiente laboral es bueno y que, desde la experiencia de los 

colaboradores, no se evidencian situaciones que generen una inconformidad fuerte o rechazo 

hacia la empresa. 

Con el objetivo de evaluar la percepción de los colaboradores frente a la claridad de 

las oportunidades de ascenso y desarrollo dentro de la empresa, se realizó un análisis 

mediante herramientas estadísticas básicas, específicamente a través de estadística descriptiva, lo 

cual permitió identificar tendencias, patrones y percepciones generales de los trabajadores en 

relación con la rotación de personal. Los resultados obtenidos corresponden a la aplicación del 

instrumento de recolección de información al personal de la empresa Frigorífico del Magdalena 

Medio S.A.S. – FRIGOMAG S.A.S. 
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Figura 3 

Percepción de los colaboradores frente a la claridad de las oportunidades de ascenso y 

desarrollo dentro de la empresa 

 

Nota: Elaboración propia a partir de encuesta aplicada mediante Google Forms (2026). 

Los resultados de la Figura 3 evidencian que una proporción significativa de los 

colaboradores percibe de manera positiva la claridad de las oportunidades de crecimiento dentro 

de la organización. En este sentido, el 38,7% de los encuestados considera que las oportunidades 

de ascenso y desarrollo son claras, mientras que el 30,6% las califica como muy claras. En 

conjunto, estos resultados indican que el 69,3% de los participantes reconoce la existencia de 

lineamientos o posibilidades definidas de crecimiento interno, lo cual constituye un factor 

favorable para la motivación, el compromiso organizacional y la permanencia del talento 

humano. 

No obstante, el análisis también evidencia la presencia de percepciones menos favorables. 

El 17,7% de los colaboradores manifestó que las oportunidades de ascenso son poco claras, lo 

que sugiere posibles falencias en los procesos de comunicación interna, socialización de los 
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planes de carrera o criterios de promoción. Asimismo, el 8,1% de los encuestados señaló que no 

existen oportunidades de ascenso y desarrollo dentro de la empresa, mientras que el 4,8% 

considera que dichas oportunidades son nada claras, lo cual refleja una percepción de 

estancamiento laboral en un segmento de la población evaluada. 

En términos generales, aunque la mayoría de los colaboradores percibe de manera 

favorable las oportunidades de crecimiento, los resultados permiten identificar que un 30,6% de 

los encuestados presenta niveles de percepción media o negativa frente a este aspecto. Esta 

situación puede incidir directamente en la rotación de personal, dado que la falta de claridad o 

inexistencia de oportunidades de desarrollo profesional suele asociarse con desmotivación, 

disminución del compromiso organizacional y búsqueda de alternativas laborales externas. 

Con el propósito de analizar la percepción de los colaboradores respecto a la relación 

con sus superiores directos, se realizó un análisis mediante herramientas estadísticas básicas, 

específicamente a través de estadística descriptiva, lo cual permitió identificar tendencias, 

patrones y percepciones generales de los trabajadores en relación con la rotación de personal. 

Los resultados corresponden a la información obtenida a partir de la aplicación del instrumento 

de recolección de datos al personal de la empresa Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S. – 

FRIGOMAG S.A.S. 
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Figura 4 

Percepción de los colaboradores respecto a la relación con sus superiores directos 

 

Nota: Elaboración propia a partir de encuesta aplicada mediante Google Forms (2026). 

Los hallazgos de la Figura 4 evidencian una percepción mayoritariamente positiva frente 

a la relación entre los colaboradores y sus jefes inmediatos. En este sentido, el 55,7% de los 

encuestados calificó dicha relación como buena, mientras que el 37,7% la evaluó como 

excelente. De manera conjunta, estos resultados indican que el 93,4% de los participantes 

percibe una relación favorable con sus superiores, lo cual constituye un factor determinante para 

el clima organizacional, la comunicación interna y el fortalecimiento del compromiso laboral.  

Por otra parte, un 4,9% de los colaboradores describió la relación como regular, lo que 

sugiere la existencia de oportunidades de mejora en aspectos relacionados con el liderazgo, el 

acompañamiento y la retroalimentación. Asimismo, un 1,6% de los encuestados manifestó que 

la relación con sus superiores es mala, lo cual, aunque representa un porcentaje reducido, no 

debe ser desestimado, dado que las relaciones jerárquicas deficientes pueden incidir 

negativamente en la satisfacción laboral y aumentar la probabilidad de rotación del personal. 
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Es relevante resaltar que la opción muy mala no registró respuestas (0%), lo que 

evidencia la ausencia de percepciones críticas o altamente negativas respecto a la relación entre 

colaboradores y superiores directos. Este resultado refuerza la percepción de un entorno laboral 

predominantemente favorable en términos de liderazgo y relaciones interpersonales. 

Con el objetivo de identificar el factor que, desde la percepción de los colaboradores, 

contribuiría en mayor medida a la reducción de la rotación de personal en la empresa, se realizó 

un análisis mediante herramientas estadísticas básicas, específicamente a través de estadística 

descriptiva, lo cual permitió identificar tendencias, patrones y percepciones generales de los 

trabajadores frente a la permanencia laboral. Los resultados obtenidos corresponden a la 

aplicación del instrumento de recolección de información al personal de la empresa Frigorífico 

del Magdalena Medio S.A.S. – FRIGOMAG S.A.S. 

 

Figura 5 

Factores que contribuyan a la reducción de la rotación de personal 

 

Nota: Elaboración propia a partir de encuesta aplicada mediante Google Forms (2026). 
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Los resultados en la Figura 5 evidencian que el factor con mayor incidencia percibida 

para disminuir la rotación de personal corresponde a la implementación de mejores salarios y 

beneficios, opción seleccionada por el 29,5% de los encuestados. Este hallazgo resalta la 

relevancia de la compensación económica y los beneficios extralegales como elementos 

determinantes en la retención del talento humano, al influir directamente en la satisfacción 

laboral y en la percepción de equidad frente a las exigencias del cargo y al mercado laboral. 

En segundo lugar, el 24,6% de los colaboradores señala que un mayor reconocimiento 

por su trabajo ayudaría a reducir la rotación. Esto deja ver lo importante que es para las personas 

sentirse valoradas dentro de la empresa. Acciones sencillas, como destacar el buen desempeño o 

brindar retroalimentación oportuna, pueden marcar la diferencia, ya que fortalecen la motivación, 

el sentido de pertenencia y el compromiso con la organización. 

De igual forma, el 23,0% de los encuestados señaló que contar con programas de 

capacitación y desarrollo influye en la decisión de permanecer en la empresa. Esto refleja que los 

colaboradores valoran las oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Cuando perciben que 

pueden avanzar y fortalecerse profesionalmente dentro de la organización, disminuye la 

necesidad de buscar otras alternativas laborales.  

Por otro lado, el 13,1% de los participantes considera que mejorar el ambiente de trabajo 

ayudaría a disminuir la rotación. Esto demuestra que aspectos como la relación entre 

compañeros, la comunicación y la forma en que se lidera influyen en la decisión de quedarse en 

la empresa. 
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Por último, el 9,8% de los colaboradores mencionó que la flexibilidad laboral también 

puede hacer la diferencia. Esto refleja la importancia que tiene para muchas personas poder 

equilibrar su trabajo con su vida personal. 
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10. Programa integral de retención y estabilidad laboral para el 2026 

 

Con base en el diagnóstico realizado en el año 2025 y en los resultados obtenidos 

mediante la encuesta aplicada al personal de Frigomag S.A.S. – Sede Barrancabermeja, se 

formula el presente Programa Integral de Retención y Estabilidad Laboral 2026, cuyo propósito 

es disminuir la rotación de personal mediante la implementación de estrategias orientadas al 

fortalecimiento del compromiso organizacional, la estabilidad laboral y la satisfacción del talento 

humano.  

El análisis evidenció que, aunque el 82,3% de los colaboradores manifiesta un nivel de 

satisfacción alto o muy alto respecto a su puesto de trabajo, persisten factores específicos que 

inciden en la decisión de desvinculación, tales como la sobrecarga laboral (24,2%), la percepción 

de compensación insuficiente (12,9%), el clima organizacional (9,7%) y la falta de 

oportunidades de crecimiento (8,1%). Asimismo, el 29,5% de los encuestados considera que la 

mejora en salarios y beneficios sería el principal factor para reducir la rotación. En este sentido, 

la propuesta no responde a una situación crítica generalizada, sino a la necesidad de intervenir 

factores puntuales susceptibles de mejora. 

 

10.1 Objetivo del programa 

Reducir la tasa de rotación de personal en al menos un 15% durante el año 2026, 

mediante la implementación de estrategias integrales orientadas a mejorar las condiciones 

laborales, fortalecer la motivación y promover el desarrollo profesional de los colaboradores.  
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10.2 Estructura del Programa 

El programa se encuentra estructurado en cinco líneas estratégicas: 

1. Optimización de la carga laboral. 

2. Fortalecimiento del sistema de compensación y beneficios. 

3. Implementación de un programa formal de reconocimiento. 

4. Diseño e implementación de un plan de desarrollo y carrera. 

5. Promoción del bienestar y la flexibilidad laboral. 

10.2.1 Línea 1: Optimización de Carga Laboral. 

Justificación: 24,2% identifica la sobrecarga como causa principal de retiro 

Tabla 1 

Optimización de carga laboral en FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Actividad Responsable 
Tiempo 

Planeado 
Ejecución 

Presupuesto 

Estimado 

Estudio de cargas laborales 

por área 

Jefe de Talento 

Humano + SST 

Enero - marzo 

2026 
3 meses $3.000.000 

Reestructuración de turnos si 

aplica 

Gerencia + 

Operaciones 
abril 2026 1 mes $1.500.000 

Implementación de pausas 

activas estructuradas 

SST – Caja de 

compensación 
Permanente 

Desde 

abril 
$1.000.000 anual 

Evaluación semestral de 

carga laboral 
Talento Humano 

Junio – 

Noviembre 

2 

veces/año 

Sin costo 

adicional 

Nota: Elaboración propia. 
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Total, Línea 1: $5.500.000 

10.2.2 Línea 2: Plan de Compensación y Beneficios. 

 

Justificación: 29,5% considera que mejores salarios y beneficios reducirían la rotación. 

 

Tabla 2 

Plan de compensación y beneficios en FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Actividad Responsable 
Tiempo 

Planeado 
Ejecución 

Presupuesto 

Estimado 

Estudio comparativo salarial 

sectorial 
Talento Humano 

Enero – 

Marzo 
3 meses $4.000.000 

Diseño de plan de beneficios no 

salariales (bonos por cumplimiento, 

auxilios educativos) 

Gerencia – 

Talento Humano 
Abril 1 mes Sin Costo 

Implementación de bono semestral 

por desempeño 

Gerencia 

Financiera 

Junio – 

Diciembre 
2 pagos 

$20.000.000 

anual 

Convenios corporativos (salud, 

recreación) 
Administrativo 

Junio – 

Diciembre 
Semestral $2.000.000 

Nota: Elaboración propia. 

Total, Línea 2: $26.000.000 

10.2.3 Línea 3: Programa de Reconocimiento y Motivación 

 

Justificación: 24,6% considera que el reconocimiento reduce la rotación. 

 

 



49 
 

Tabla 3 

Programa de reconocimiento y motivación en FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Actividad Responsable Tiempo Ejecución Presupuesto 

Creación del programa “Empleado 

Frigomag del Mes” 
Talento Humano Marzo Permanente 

$1.200.000 

anual 

Eventos trimestrales de integración 
Bienestar 

Laboral 
semestral 2 eventos $4.000.000 

Cartelera de reconocimiento interno Comunicaciones Permanente Desde abril $500.000 

Nota: Elaboración propia. 

Total, Línea 3: $5.700.000 

10.2.4 Línea 4: Plan de Desarrollo y Crecimiento Profesional. 

 

Justificación:30,6% percibe oportunidades poco claras o inexistentes. 

 

Tabla 4 

Plan de desarrollo y crecimiento profesional en FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Actividad Responsable Tiempo Ejecución Presupuesto 

Diseño formal de plan de 

carrera por cargos 

Talento 

Humano 
Enero – Abril 4 meses $5.000.000 

Programa anual de 

capacitaciones técnicas y 

blandas 

Gerencia + 

RH 
Permanente 

6 

capacitaciones/año 
$12.000.000 

Evaluación de desempeño 

estructurada 
RH 

Junio – 

Diciembre 
2 veces $2.000.000 

Nota: Elaboración propia. 
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Total, Línea 4: $19.000.000 

 

10.2.5 Línea 5: Programa de Flexibilidad y Bienestar. 

 

Justificación: Aunque menor (9,8%), es tendencia creciente. 

 

Tabla 5 

Programa de flexibilidad y bienestar en FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Actividad Responsable Tiempo Ejecución Presupuesto 

Implementación de día 

compensatorio semestral 
Gerencia Desde junio Permanente 

Impacto 

operativo 

Jornada de salud mental y 

bienestar 
SST 2 veces/año 

Abril – 

Octubre 
$3.000.000 

Encuesta anual de clima laboral 
Talento 

Humano 
Octubre 1 vez $2.000.000 

Nota: Elaboración propia. 

Total, Línea 5: $5.000.000 

Tabla 6 

Presupuesto total estimado en FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Línea Inversión 

Línea 1 $5.500.000 

Línea 2 $26.000.000 

Línea 3 $5.700.000 
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Línea Inversión 

Línea 4 $19.000.000 

Línea 5 $5.000.000 

Total $61.200.000 

Nota: Elaboración propia. 

10.3 Cronograma general 2026 

 

Tabla 7 

Cronograma general de FRIGOMAG S.A.S (2026) 

Trimestre Actividades Clave 

I Trimestre Diagnóstico carga laboral + estudio salarial + diseño plan carrera 

II Trimestre Implementación beneficios + reconocimiento + capacitaciones 

III Trimestre Evaluación intermedia de impacto + bonos + ajustes 

IV Trimestre Medición final de rotación + encuesta clima + informe resultados 

Nota: Elaboración propia. 
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11. Impacto Esperado en Frigomag S.A.S. – Sede Barrancabermeja 

 

• Mayor estabilidad operativa: La disminución de la rotación de personal permitirá 

mantener equipos de trabajo más consolidados, lo que favorece la continuidad en los 

procesos, reduce interrupciones operativas y mejora la eficiencia en la ejecución de las 

actividades. 

• Reducción costos de selección y capacitación: Al reducirse la necesidad constante de 

reemplazar personal, la empresa disminuirá los gastos asociados a procesos de 

reclutamiento, inducción y formación, optimizando así el uso de sus recursos financieros 

• Incremento del compromiso laboral: La implementación de acciones orientadas al 

bienestar y desarrollo del talento humano fortalecerá el sentido de pertenencia de los 

colaboradores, generando mayor motivación, responsabilidad y alineación con los 

objetivos organizacionales. 

• Fortalecimiento del clima organizacional: Un entorno laboral más estable y con 

mejores condiciones contribuirá a relaciones interpersonales más saludables, mejor 

comunicación interna y un ambiente de trabajo más colaborativo. 

• Mejora en la productividad: La combinación de mayor experiencia del personal, mayor 

compromiso y un mejor clima organizacional impactará directamente en el desempeño 

laboral, reflejándose en un aumento de la productividad y la calidad de los resultados.  
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12. Conclusiones 

 

La rotación de personal en FRIGOMAG S.A.S. no debe verse solo como un número, sino 

como una señal de lo que está pasando al interior de la empresa. Detrás de ella hay situaciones 

que influyen en la productividad, en la estabilidad de los procesos y en el ambiente de trabajo. 

Por eso, es importante manejarla desde el área de talento humano con una mirada más amplia, 

que incluya acciones para prevenir y mejorar, siempre pensando en el bienestar de los 

colaboradores. Atender este tema a tiempo no solo ayuda a reducir costos por la salida e ingreso 

de personal, sino que también fortalece a la empresa. Contar con equipos más estables, 

comprometidos y alineados con los objetivos permite mejorar los resultados y aportar al 

crecimiento de la organización. 

La rotación de personal no se da por una sola razón, sino por una combinación de 

factores internos y externos. Aunque el motivo principal de salida corresponde a situaciones 

personales o externas, también hay aspectos dentro de la empresa que influyen en esta decisión. 

Entre estos se encuentran la carga de trabajo, la percepción del salario, el ambiente laboral y las 

oportunidades de crecimiento. Estos factores, aunque no sean los principales, sí tienen un peso 

importante y pueden hacer que los colaboradores decidan quedarse o buscar otras opciones. 

El desarrollo de esta investigación permitió no solo identificar las causas y efectos de la 

rotación de personal en FRIGOMAG S.A.S., sino también entender lo importante que es manejar 

el talento humano de manera estratégica para el buen funcionamiento de la empresa. A partir de 

los resultados, se observa que implementar acciones enfocadas en mejorar los procesos internos, 

el bienestar laboral y la adaptación de los colaboradores puede generar cambios positivos en la 

estabilidad de la organización. En este sentido, la rotación deja de verse únicamente como un 



54 
 

problema y puede convertirse en una oportunidad de mejora. Todo depende de la forma en que la 

empresa gestione a su personal y logre responder a las necesidades reales de sus trabajadores.  

Aunque en general los niveles de satisfacción son altos, también se evidencian algunas 

inconformidades por parte de los trabajadores, especialmente en temas como las oportunidades 

de crecimiento y la distribución de la carga laboral según sus capacidades. Esto muestra que aún 

hay aspectos por mejorar dentro de la empresa, especialmente en lo relacionado con el 

reconocimiento y el desarrollo profesional. Por esta razón, se considera necesario implementar 

un programa de retención que ayude a mantener la estabilidad organizacional. Este tipo de 

acciones no solo benefician a los colaboradores, sino que también permiten reducir los costos 

que se generan por la rotación de personal.  
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13. Recomendaciones  

 

Con base en el análisis realizado en FRIGOMAG S.A.S., es importante revisar las 

condiciones de trabajo, especialmente en temas como la carga laboral, el salario y las 

oportunidades de crecimiento, buscando que sean más justas y acordes a las necesidades de los 

colaboradores. De igual forma, se recomienda fortalecer la comunicación interna, para que los 

trabajadores puedan expresar lo que sienten y la empresa pueda identificar a tiempo posibles 

inconformidades. Esto permite tomar acciones como implementar programas de bienestar y 

reconocimiento que ayuden a mejorar el ambiente laboral. Finalmente, es necesario hacer 

seguimiento continuo a los indicadores de rotación, ya que esto facilita tomar decisiones más 

acertadas y ajustar las estrategias según lo que realmente esté pasando en la organización. 

Se recomienda fortalecer los procesos de inducción, reinducción y acompañamiento al 

personal de nuevo ingreso, con el fin de facilitar su adaptación al entorno laboral y a las 

exigencias propias del sector cárnico. Teniendo en cuenta que la empresa presenta condiciones 

operativas exigentes, como el trabajo en ambientes fríos y tareas de carácter repetitivo, resulta 

fundamental brindar un proceso de integración estructurado que permita al colaborador 

comprender sus funciones, desarrollar las competencias necesarias y generar un sentido de 

pertenencia desde las primeras etapas de vinculación. Esto puede contribuir a disminuir la 

deserción temprana y mejorar la permanencia del talento humano en la organización. 

Finalmente es muy importante que los directivos visualicen la gestión del talento humano 

como un eje central para lograr una competitividad organizacional optima, es por eso que no se 

puede considerar la rotación de personal simplemente como un indicador, sino que se debe 

contemplar como una unidad de medida critica que afecta directamente la operación de la 

organización, la capacidad financiera y la calidad del producto final. Por lo que se recomienda 
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que para que las acciones y estrategias en cuanto a la gestión del talento humano de Frigorífico 

del Magdalena Medio S.A.S. – FRIGOMAG S.A.S. sean efectivas y contribuyan al 

mejoramiento de las condiciones de los trabajadores, se debe involucrar directamente a la Alta 

dirección. Esta debe comprometerse con estrategias serias y contundentes que garanticen la 

sostenibilidad y crecimiento del personal, tanto en lo personal, laboral y profesional.  
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15. Anexos  

Figura 6 

Solicitud enviada a gerencia para aplicación encuesta 

 

Nota: Captura de pantalla de correo electrónico de autorización enviada por W. Galvis el 

2 de febrero de 2026 (comunicación personal). 
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Figura 7 

Aplicación encuesta personal de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia. Aplicación de encuesta realizada por W. Galvis al personal del 

Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S., 2026. 

 

Figura 8 

Aplicación encuesta personal de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia. Aplicación de encuesta realizada por W. Galvis al personal del 

Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S., 2026. 
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Figura 9 

Aplicación de encuesta al personal de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia. Aplicación de encuesta realizada por W. Galvis al personal del 

Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S., 2026. 

 

Figura 10 

Aplicación de encuesta al personal de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia. Aplicación de encuesta realizada por W. Galvis al personal del 

Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S., 2026. 
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Figura 11.  

Aplicación de encuesta al personal de Frigomag S.A.S 

 

Nota: Elaboración propia. Aplicación de encuesta realizada por W. Galvis al personal del 

Frigorífico del Magdalena Medio S.A.S., 2026. 

 

Figura 12.  

Socialización de la encuesta y revisión de resultados con el personal de Frigomag S.A.S 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 13.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 14.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

.  

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 15.   

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 16.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 17.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 18.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 19.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 20.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 21.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 22.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 23.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 24.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 25.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 26.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

 

 



70 
 

Figura 27.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 28.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 29.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 30.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 31.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 32.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 33.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 34.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 35.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

.  

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 36.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 37.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 38.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 39.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 40.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 41.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 42.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 43.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 44.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 45.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 46.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 47.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 48.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 49.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 50.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 51.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 52.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 53.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 54.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

 

 



84 
 

Figura 55.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 56.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 57.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 58.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 59.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 60.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 61.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 62.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 63.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 64.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 65.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 66.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 67.  

Consentimiento informado incluido en la encuesta de rotación de personal en Google 

Forms 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 68.  

Socialización de la propuesta de reducción de rotación de personal con la gerencia de Frigomag 

S.A.S 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 69.  

Socialización de la propuesta de reducción de rotación de personal con la gerencia de Frigomag 

S.A.S 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 70.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 71.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 72.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 73.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 74.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 75.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 

Figura 76.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 
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Figura 77.  

Plantilla de presentación de la propuesta de reducción de rotación de personal utilizada en la 

socialización con la gerencia de Frigomag S.A.S. 

 

Nota: Elaboración propia (2026). 

 


