Analisis de los principales factores que influyen en la alta rotacion del personal
operativo en la planta de Postproceso de Sitara SAS en Bogota durante el segundo

semestre de 2025

Autor(es)

Angie Lorena Avendafio Castro

Deicy Susana Daza Echeverria

Dioselina Esther Ortiz Marimon

Jenny Alexandra Gonzalez Moreno

Universitaria Agustiniana - Uniagustiniana

Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano

Bogota

2026



Analisis de los principales factores que influyen en la alta rotacion del personal
operativo en la planta de Postproceso de Sitara SAS en Bogota durante el segundo

semestre de 2025

Autor(es)

Angie Lorena Avendafio Castro

Deicy Susana Daza Echeverria

Dioselina Esther Ortiz Marimon

Jenny Alexandra Gonzalez Moreno

Docente:

Liz Katherine Ariza Matamoros

Trabajo para optar al titulo de Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano

Universitaria Agustiniana - Uniagustiniana

Facultad de ciencias econdmicas y administrativas

Especializacion en Gerencia Estratégica del Talento Humano

Bogota

2026



Resumen

El presente estudio examina los factores determinantes de la alta rotacion del personal
operativo en la planta de pos proceso de Sitara SAS en Bogota durante el segundo semestre de
2025, periodo en el cual se registrd un indice de rotacion del 58%. Este fendmeno representa
un desafio estratégico para la organizacion, dado su impacto directo en la productividad, la

eficiencia operativa y la pérdida de conocimiento organizacional.

El objetivo de la investigacion consistio en identificar y analizar las causas internas y
externas que explican la rotacion desde el enfoque de la gestion del talento humano.
Metodologicamente, se desarrolld un estudio de enfoque cuantitativo con alcance descriptivo-
explicativo, mediante la aplicacion de encuestas estructuradas al personal operativo activo. Se
analizaron variables asociadas a estilos de liderazgo, procesos de capacitacion y

remuneracion.

Los hallazgos evidencian que la rotacion se encuentra significativamente relacionada
con estilos de liderazgo poco participativos y con baja orientacion al acompafnamiento, asi
como deficiencias en los procesos de capacitacion, las cuales dificultan la adaptacion efectiva
al puesto de trabajo.

Se concluye que la mitigacion de la rotacion requiere una intervencion integral
orientada al fortalecimiento del liderazgo, el disefio de programas sistematicos de
capacitacion y la implementacion de estrategias de bienestar laboral, como elementos clave
para incrementar la satisfaccion, el compromiso organizacional y la retencion del talento
humano, aportando a la sostenibilidad y competitividad empresarial.

Palabras clave: talento humano, rotacion, liderazgo, capacitacion, bienestar, retencion.



Abstract

This study examines the determining factors of high turnover among operational staff
at the Sitara SAS post-processing plant in Bogota during the second half of 2025, a period in
which a turnover rate of 58% was recorded. This phenomenon represents a strategic challenge
for the organization, given its direct impact on productivity, operational efficiency, and the

loss of organizational knowledge.

The objective of the research was to identify and analyze the internal and external
causes that explain turnover from a human talent management perspective. Methodologically,
a quantitative study with a descriptive-explanatory scope was conducted using structured
surveys administered to active operational staff. Variables associated with leadership styles,

training processes, and compensation were analyzed.

The findings show that turnover is significantly related to leadership styles that are not
very participative and lack a focus on support, as well as deficiencies in training processes,

which hinder effective adaptation to the job.

It is concluded that mitigating employee turnover requires a comprehensive
intervention focused on strengthening leadership, designing systematic training programs, and
implementing employee well-being strategies as key elements for increasing satisfaction,
organizational commitment, and talent retention, thus contributing to business sustainability

and competitiveness.

Keywords: human talent, turnover, leadership, training, well-being, retention
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Perfiles Integrantes

Angie Lorena Avendafio Castro

Profesional en Psicologia y Auxiliar de Enfermeria, con habilidades en el 4rea de
reclutamiento y seleccion de personal, posee conocimiento en aplicacion e interpretacion de
pruebas psicotécnicas, seleccion de personal por competencias, levantamiento de perfiles,
induccion, capacitacion y programas de bienestar entre otros. Se destaca por su enfoque
integral en la gestion del talento y por su adaptacion a diferentes entornos dindmicos.
Actualmente se desempeila como Analista de Seleccion en el sector avicola, donde contribuye

principalmente a la atraccion y seleccion del mejor personal para su organizacion.

Deicy Susana Daza Echeverria

Profesional en Administracion de Empresas, cuenta con 9 afios de experiencia en el
area de Recursos Humanos, Seguridad y salud en el trabajo, realiza todos los procesos
inherentes al area (de reclutamiento, seleccion, contratacion y nomina, en diferentes sectores
economicos (Logistica e Hidrocarburos).

Cuenta con alto grado de responsabilidad y compromiso laboral con aspiraciones y
metas establecidas, maneja la mejor aptitud y actitud con el fin de desempenarse de la mejor
manera posible, esta capacitada para desempefiarse en areas de atencion al cliente interno,
externo y area administrativa. Se destaca en fomentar el trabajo en equipo y buenas relaciones

interpersonales.

Dioselina Esther Ortiz Marimon
Profesional en trabajo social y técnica en gestion humana. Actualmente se desempeiia
como Coordinadora de Gestion Humana, con un enfoque estratégico y practico en gestion del

talento, bienestar laboral y cultura organizacional.
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Cuenta con 5 afos de experiencia liderando procesos claves como la gestion de
némina, seguridad social y visitas domiciliarias, le apasiona la parte humana y el derecho
laboral, trabaja constantemente para fortalecer el clima organizacional y las relaciones
humanas dentro de las empresas. Se destaca por ser una profesional con vision integral,
orientada a generar valor y bienestar, tanto para los equipos de trabajo como para las

organizaciones en las que participa.

Jenny Alexandra Gonzalez Moreno

Profesional en Administracion de Empresas, Generalista de Talento Humano con
amplia experiencia gestionando procesos de atraccion de talento, contratacion, némina,
formacion, gestion del desempefio, bienestar, seguridad y salud en el trabajo SG-SST y
calidad. Profesional con alto enfoque de liderazgo, orientacion a los resultados e interés de

aportar en procesos de cultura y desarrollo de personas.

En la actualidad ejerce el rol de Business Partner de Talento Humano en el sector de la
publicidad, funcion mediante la cual se encuentra en proceso de consolidacion de
competencias orientadas a su posicionamiento como aliado estratégico que contribuyan a

procesos de transformacion cultural y generacion de valor organizacional.
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1. Planteamiento del Problema

En Colombia, la rotacion de personal se ha convertido en un reto creciente para
sectores estratégicos como el de alimentos, caracterizado por una alta demanda operativa,
turnos extensos y exigencias propias del mercado que condicionan la permanencia de los
empleados. En ciudades como Bogota, principal centro econdémico del pais, las empresas del
sector enfrentan dificultades significativas para retener talento capacitado, lo cual impacta
directamente en los niveles de productividad y en la capacidad de respuesta frente a la

competencia.

De acuerdo con Chiavenato (2007): “la rotacion de personal es la fluctuacion de
personal entre organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre
la organizacion y el ambiente esta definido por el volumen de personas que ingresan y que

salen de la organizacion” (p.135).

Este fendomeno genera costos en procesos de reclutamiento y capacitacion, disminuye
la eficiencia operativa, ocasiona pérdida de conocimiento organizacional y afecta el clima

laboral.

Sitara SAS, es una empresa privada del sector avicola que cuenta con dos sedes: una
en Bogota y otra en Barrancabermeja. Su actividad se enmarca en el sector econdmico
primario, dado que se dedica al procesamiento de aves de corral para el consumo final. El
presente estudio se desarrollara en el area operativa de la Planta de Postproceso ubicada en la
ciudad de Bogota, donde durante los ultimos seis meses (julio- diciembre 2025) se ha
registrado un indice de rotacion del 58% cifra que supera los promedios estimados y que

refleja una problematica critica para la organizacion.
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Este fenomeno se presenta tanto por renuncias voluntarias como por decisiones de
desvinculacion por parte de la empresa, lo que generado consecuencias como la sobrecarga
laboral del personal que permanece, incremento en los tiempos de adaptacion de nuevos
colaboradores, disminucion de los niveles de productividad y dificultades para consolidar
equipos de trabajo estables. A pesar de la relevancia de la situacion, actualmente la compaiiia
no cuenta con un estudio sistematico que permita identificar con claridad los factores que
generan alta rotacion, lo cual limita la toma de decisiones estratégicas en materia de gestion
del talento humano.

Asi mismo, se toma como referente un estudio realizado por McKinsey & Company
(2022) en el cual se establece que los empleados que experimentan altos niveles de
comportamientos toxicos en el trabajo tienen ocho veces mas probabilidades de presentar
sintomas de agotamiento, lo que incrementa significativamente la intencion de renunciar.

Este hallazgo evidencia que la rotacion no se relaciona unicamente con aspectos
salariales o contractuales, sino que también con factores organizacionales como el clima
laboral, la cultura corporativa y el bienestar de los colaboradores.

En este contexto el abordaje de la problematica permitira comprender las causas
especificas de la rotacion, con el fin de disefiar estrategias de retencion y fidelizacion que
contribuyan a reducir los indices de desvinculacion, mejorar la productividad, optimizar los
costos asociados al personal y consolidar un equipo de trabajo motivado y alineado con los
objetivos organizacionales. En este sentido, la situacion de la Planta de Postproceso de Sitara
SAS podria estar relacionada no solo con condiciones externas del mercado o con la alta
demanda operativa, sino también a dinamicas internas que afectan la motivacion y
permanencia del personal, lo que hace necesario un estudio profundo para identificar los

factores mas influyentes en este fenomeno.
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De igual manera, Macario de Paz (2018):” plantea que la construccion de una cultura
organizacional basada en principios y valores compartidos, asi como la oferta de beneficios
no econdmicos, la confianza y el desarrollo profesional seran aspectos prioritarios para

fortalecer la identificacion del personal con la organizacion™. (p.22)”

Ante esta situacion surge la necesidad de formular la siguiente pregunta problema:

1.1  Pregunta problema

¢ Cuales son los principales factores que influyen en la alta rotacion del personal operativo en

la planta de Postproceso de Sitara SAS en Bogota durante el segundo semestre de

20257
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2. Justificacion

La presente investigacion se justifica en la necesidad de comprender los factores que
inciden en la alta rotacion del personal operativo en la planta de Postproceso de Sitara SAS en
Bogota durante el segundo semestre de 2025, se cree que la rotacion laboral es uno de los
fendmenos mas criticos dentro de la Gestion del Talento Humano, dado que afecta
directamente la productividad, la continuidad de los procesos y los costos asociados a la
contratacion y capacitacion de nuevos colaboradores, partiendo que esta situacion se presenta
en las empresas donde actualmente se ejerce la labor, por ende se busca entender sus causas
para disefar estrategias que permitan garantizar la estabilidad y el desempeiio de la fuerza

laboral.

Socialmente, contribuye al bienestar de los trabajadores y sus familiares al promover
condiciones de mayor estabilidad y seguridad, asi como también incentiva al desarrollo y

crecimiento laboral de los trabajadores Suaza (2023) plantean que:

La insatisfaccion en el trabajo es un antecedente de la rotacion de personal que
se encuentra ligado al ausentismo, al compromiso con la organizacién, a un
desempefio bajo y a otras variables relacionadas con el empleo y los estimulos de los

trabajadores, los cuales pueden ser econdmicos o de bienestar (p.20).

Por otro lado, econdémicamente representa un beneficio para las compaiiias al

optimizar recursos, mejorar la productividad y fortalecer su posicion competitiva.

Desde una perspectiva académica, el estudio ofrece la oportunidad de profundizar en
teorias y modelos vinculados con la retencion del talento, la motivacion laboral y las
condiciones organizacionales que influyen en la permanencia de los empleados. El andlisis de

este fenomeno enriquece la Gestion del Talento Humano y aporta referentes practicos para
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futuras investigaciones de distintos sectores empresariales. De esta manera, se fortalece la

construccion de conocimiento en torno a la dinamica laboral actual.

En el &mbito practico, la investigacion brinda a Sitara SAS la posibilidad de identificar
de manera precisa las causas que generan rotacion de su personal operativo, contar con este
diagnodstico permitira a la organizacion implementar estrategias de retencion mas eficaces, lo
que se traduce en la reduccion de costos por contratacion y formacion, en mayor estabilidad
laboral y en un mejor clima organizacional. Estos resultados son fundamentales para la
sostenibilidad de los procesos productivos y para la competitividad de la compaiiia en el

mercado.

Desde una perspectiva social, la investigacion contribuye al bienestar de los
trabajadores en la medida en que busca identificar las causas que dificultan su permanencia y
proponer medidas que mejoren sus condiciones laborales. Comprender factores emocionales,
las percepciones de justicia organizacional y las oportunidades de desarrollo interno permitira
construir un entorno mas equitativo y participativo, fortaleciendo la satisfaccion y el sentido

de pertenencia del talento humano.
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3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Identificar y analizar los principales factores que inciden en la alta rotacion del
personal operativo en la planta de Postproceso de Sitara SAS en Bogotéa durante el segundo

semestre de 2025.

3.2 Objetivos especificos

- Identificar las causas internas que han influido en la alta rotacion del personal
operativo.
- Reconocer las causas externas que inciden en la rotacion de personal.

- Proponer estrategias que contribuyan a la reduccion de este fenomeno.
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4. Marco referencial

4.1 Marco Teorico

Definicion de rotacion de personal

La rotacion de personal es uno de los procesos mas sobresalientes en las
organizaciones, ya que impacta a diferentes areas en las empresas en ocasiones a unas mas
que a otras, pero al fin en algin momento todas las areas se han visto envueltas en este mundo
tan complejo de la rotacion del recurso humano. La rotacion de personal puede considerarse
en algunos aspectos positiva como en otra negativa, esto dependera del motivo que la causa:
Chiavenato (1999), la define como, “el resultado de la salida de algunos empleados y la

entrada de otros para sustituirlos en el trabajo”. (p.91)

Historia de la rotacion de personal

La historia del término rotacion de personal va muy de la mano con la gestion de los

recursos humanos a continuacion se describen algunas fechas clave:

Siglo XIX. Con la Revolucion Industrial, el enfoque para los empleados estaba 100%
ligado a la produccion masiva, aqui se consideraba que todo trabajador podria ser facilmente
reemplazado. La alta rotacion del trabajador se veia como un problema, pero toda la atencion

iba focalizada a cumplir con las necesidades basicas de todos.

En 1785, Thomas Jefferson, como ministro de Estados Unidos en Francia, inici6 lo
que en teoria administrativa moderna se conoce como el concepto de rotacion de puestos (o

rotacion de personal)

1893: John R. Commons, economista laboral, hablé por primera vez de "recursos

humanos", lo que establece las bases para el conocimiento del concepto.
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1970: trabajador se considera un recurso muy importante para la organizacion y la

rotacion comienza a tomar otro significado.

1980: Aparece la gestion del capital humano, aqui la rotacion toma otro escenario, ya

que se busca la retencion de personal.

2000: Crece un liderazgo enfatizando en las personas, la rotacion de personal se
analiza desde una mirada mas amplia como la motivacion, el bienestar laboral y el

compromiso del empleado.

Actualidad frente a la rotacion de personal

En esta era contemporanea el término de rotacion ha cobrado una importancia
significativa ya que se busca conocer cuales son las razones de la rotacion y se trabaja dia a
dia en todas las organizaciones para evaluar ;cémo se puede contrarrestar o disminuir la
rotacion? Dado que la rotacion esta estrechamente relacionada con factores de motivacion,

cultura y liderazgo dentro de la organizacion.

Hoy en dia contamos con numerosas empresas que cuentan con un area que en sus

areas de trabajo y fomenten una cultura de trabajo que inviten a otros a ser parte de ella.

Con la nueva transformacion digital en la que vivimos y las nuevas generaciones es
necesario buscar mas flexibilidad, desarrollo profesional atractivo y un equilibrio en la vida
entre el trabajo y la vida personal-social de cada uno de los colaboradores, se trata de estudiar
esta fluctuacion con un enfoque mas humano, estratégico e integral, pues la retencion del
personal depende en gran medida del compromiso organizacional y de la satisfaccion laboral

(Dessler, 2020).
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Tipos de Rotacién que existen:

Salida de empleados en una organizacion, lo cual puede ser consecuencia tanto de
decisiones indica basicamente que determina en la entrada y salida de personal como
consecuencia de decisiones personales o voluntarias o también se presenta por diferentes
perspectivas desde ambito laboral que serian involuntarias de acuerdo con esto se presentan

diferentes tipos de rotacion.

Rotacion Voluntaria: Indica cuando un colaborador decide dejar la organizacion por

motivos personales, profesionales o laborales

Rotacién Involuntaria: Ocurre cuando la decision es tomada por la organizacion de

prescindir de un empleado.

Segun Dessler (2015), “la rotacion de personal es el nimero de empleados que dejan
una organizacion durante un periodo determinado y deben ser reemplazados™ (p. 210), Esto

define que es el tiempo que tardan los empleados en retirarse de una organizacion.

Rotacion Evitable: Se refiere a las estrategias que se pueden usar para retener a un
empleado, como mejorar el clima laboral, mejorar las condiciones salariales, brindar

oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la organizacion

De acuerdo con Werther y Davis (2008), “la rotacién de personal se refiere al
movimiento de empleados dentro y fuera de la organizacion, y constituye un indicador clave
del comportamiento organizacional”. (p. 132) Hace referencia a la rotacion dentro de la

organizacion realizando movimientos estratégicos.

Rotacién Interna: Se refiere a realizar movimientos de empleados dentro de la

organizacion, como realizar promociones, cambios de area, cambios de sedes, esta genera un
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impacto positivo si se planifica y estructura en pro y beneficio de los colaboradores ayuda a
aumentar la retencion.
Rotacion Externa: Esta se produce cuando es decision de un empleado dejar la

organizacion en busca de mejores oportunidades y posibilidades.

Los autores Robbins y Judge (2013) afirman que “la rotacioén de personal es una forma
de conducta de retiro voluntaria o involuntaria que resulta en la salida permanente de un

empleado de la organizacion™. (p. 87)

Rotacion Funcional: Sucede cuando la salida de un colaborador es un cambio
positivo para la organizacion, es cuando se reemplaza un colaborador por bajo rendimiento.

Rotacién Disfuncional: Es perjudicial para la organizacion puesto que se pierde
factor humano sensible que aportaba rendimiento, productividad, adicional de los costos que

implica la contratacion de una nueva persona.

Seguin Chiavenato y Bohlander (2010), “la rotacion de personal representa el ingreso y
la salida de trabajadores en la organizacion dentro de un periodo determinado, ya sea por
causas naturales, como jubilaciones o renuncias, o por causas forzadas, como despidos o

reestructuraciones”. (p. 156)

Rotacién Natural: Se refiere a movimientos previsibles, como contratos temporales,
jubilaciones, licencias de maternidad, entre otros.

Rotacion Forzada: Hace referencia al despido con justa causa de un colaborador.
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Ventajas y desventajas de la rotacion
A pesar de asociar esta situacion con algo negativo, también presenta resultados
positivos cuando se es prevista anticipadamente y se planifica de manera objetiva, algunos de

los beneficios que se presentan son:

Renovacion del Factor Humano: Cuando se incorpora personal nuevo con nuevas
ideas, sobresalen y afianzan los procesos organizacionales que permiten crecer a la
organizacion, brindando oportunidades de crecimiento personal y profesional.

Desarrollo y fortalecimiento de habilidades: Cuando ¢l personal esta expuesto a
diferentes funciones y tareas los colaboradores se vuelven en herramientas solidas y mas
versatiles.

Mayor motivacion y compromiso: Cuando se presenta la salida de personal que no
cumple con las expectativas requeridas, la organizacion puede definir mayor compensacion al
personal que estd comprometido generando mayor rendimiento y motivacion, o en su defecto
contratar al personal idoneo que permitan consolidar un equipo de trabajo fuerte y so6lido.
Identificacion de habilidades ocultas: Se pueden presentar cambios internos debido a la
identificacion de las diferentes competencias y habilidades que un colaborador demuestra al
brindar la oportunidad de postularse a ocupar un cargo impulsando a la movilidad interna
generando oportunidades de promocion fortaleciendo el sentido de pertenencia por la
organizacion.

Preparacion de futuros lideres: Cuando este fenomeno se presenta los colaboradores
aprenden a adaptarse a los cambios adquiriendo nuevos conocimientos de diferentes areas,
esto permite fortalecer el recurso humano y crear lideres que desarrollen capacidades
aplicadas dentro de la organizacion.

Reduccion de costos laborales: Ante situaciones de crisis financiera, la rotacion

ayuda a reducir costos evitando gastos innecesarios de indemnizaciones y formacion.
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Desventajas de la Rotacion de personal
Teniendo en cuenta que el factor de rotacion incide internamente, cuando se presenta

con cierta frecuencia esta indicador logra afectar el desarrollo interno de la empresa.

Aumento de los costos: Al incidir en procesos de reclutamiento y seleccion
continuos, se incrementan los costos de contratacion capacitacion induccion del personal
nuevo.

Baja motivacion y productividad: Teniendo en cuenta las condiciones a las que un
colaborador esta expuesto y que no satisface sus necesidades, en consecuencia, su desempefio
y productividad no permite contar con resultados 6ptimos y posiblemente evaluara la
continuidad dentro de la empresa.

Afectacion clima Laboral: Cuando se evidencia una constante en la salida de
compafieros de trabajo, genera una gran inestabilidad, generando desmotivacion en el grupo
de trabajo.

Disminucion del sentido de pertenencia: Este se incrementa al evidenciar que el
equipo de trabajo constantemente debe adaptarse a nuevos compafieros evitando se consolide
un buen clima laboral.

Disminucion desarrollo profesional: De darse continuamente la rotacion en la
organizacion, interrumpe procesos de aprendizaje y crecimiento personal.

Imagen Corporativa: Una alta rotacion proyecta una mala reputacion corporativa,

dejando de lado la imagen que la empresa quiere transmitir.

Factores que generan la rotacion:

Factores Individuales.

Se incluyen aspectos personales, econémicos, familiares, aspiraciones profesionales,

mejora en oportunidades laborales.



Factores Organizacionales.

Estos factores tienen relacion directa con las condiciones internas de la empresa:
Compensacion y beneficios: Sueldos bajos, poca percepcion de crecimiento profesional,

inequidad salarial.

Oportunidades de Crecimiento:

Falta de capacitaciones, no hay plan carrera, no se hacen convocatorias internas para

diferentes cargos.

Estilo de liderazgo:

Estilo de liderazgo autoritario, no se escucha a los colaboradores, esto genera

insatisfaccion y mayores renuncias.

Sobrecarga y estrés laboral:

Influye de forma negativa en el rendimiento y estabilidad del personal.

El clima organizacional y su relacion con la rotacion.

El clima laboral es la percepcion que comparten los trabajadores de forma colectiva
sobre la organizacion, segun George Litwin y Richard Stringer (1968) definen el clima
organizacional como las propiedades medibles del ambiente de trabajo que son percibidas
directa o indirectamente por quienes viven y trabajan en ¢€l, y que influyen en su motivacion

comportamiento.

24

y
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Factores relevantes que influyen en el clima y la cultura organizacional

Comunicacion Organizacional.

La calidad y claridad de la comunicacion dentro de una organizacion son factores
claves en la consolidacion de la cultura organizacional, una buena comunicacion, abierta,
transparente e inclusiva permite que el colaborador tenga confianza en la organizacion.

Valores corporativos.

Los valores son aquellos mecanismos que permiten orientar las conductas de los
colaboradores de una organizacion, cuando los valores son compartidos entre colaboradores y
la organizacion se genera un mayor sentido de identidad y pertenencia.

Entorno laboral y relaciones interpersonales.

La relacion entre compaiieros, el trabajo en equipo, la ayuda mutua son expresiones
que hablan de una buena cultura organizacional. Un entorno laboral de respeto, honestidad y

equidad promueven la satisfaccion laboral y la productividad.

Politicas de recursos humanos.

Buenas practicas internas en los procesos de seleccion, contratacion y capacitacion son

el reflejo de una cultura justa dentro de la organizacion.

Estrategias de reconocimiento y motivacién

El reconocimiento constante, sistemas de compensacion emocionales permiten que se

genere una cultura de valoracion y sobre todo fortalece la marca empleadora.

Costos tangibles e intangibles de la rotacion
El rol del area de talento humano adquiere cada vez mayor importancia como agente
de cambio dentro de las organizaciones. En este sentido, resulta fundamental que los lideres

responsables de su gestion comprendan que, ademas de garantizar condiciones adecuadas para
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el bienestar y desempefio de los colaboradores, deben analizar y reconocer los efectos que la
rotacion de personal genera en la dindmica organizacional.

Los efectos mas perjudiciales en la rotacion de personal son los costos asociados a la
gestion de personas. Dentro de estos, se destacan los costos directos que corresponden a la
totalidad de gastos y/o pérdidas que experimenta una compaifiia cuando un colaborador decide
desvincularse o cuando la compaiiia toma la decision de dar por terminada la relacion laboral,
mientras tanto los costos indirectos estan asociados a la pérdida de conocimiento, disminucion

en la productividad, menor resolucion de problemas y baja en los procesos de innovacion.

De acuerdo a Bitu Plataforma Colombiana de beneficios y bienestar para empleados,
en su blog de fecha 2 de junio de 2025, destaca que los estudios internacionales aplicados al
contexto colombiano en términos de costos de rotacion de personal, revelan que reemplazar
un colaborador operativo cuesta entre el 30% y 50% de su salario anual, para cargos medios,
el costo puede alcanzar hasta el 150% del salario anual y en casos extremos, el costo total
puede llegar hasta 12 veces el valor del salario mensual, por lo cual es indispensable que los
lideres de talento humano establezcan estrategias que promuevan la disminucion de fuga del

talento.

Impacto en los procesos de la organizacion

La rotacion de personal tiene un impacto directo en la organizacion ya que genera una
alteracion en los procesos internos de la organizacion a nivel administrativo, financiero,
productivos y humanos. Cada salida de personal implica no sélo la pérdida de un colaborador,
si no la interrupcion temporal de un proceso, distribucion de las funciones entre compaifieros
saturando con ello los tiempos de entrega de las actividades propias de las funciones de los
colaboradores que cubren esta vacante y la necesidad de iniciar un nuevo proceso de

atraccion, seleccion y formacion.
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Segun autores como Idalberto Chiavenato (2009) la seleccion de personal es un
proceso crucial en la gestion de organizaciones porque se enfoca en identificar y atraer a los
candidatos mas adecuados para cubrir las necesidades de la empresa. Este proceso impacta
directamente la eficiencia y el desempefio de la organizacion, ya que, al incorporar a personas
con las competencias correctas, se contribuye al logro de objetivos a largo plazo. La seleccion
no es solo un paso, sino una decision estratégica para afadir talento que potencie el éxito de la

empresa.

Impacto en la eficiencia organizacional.

Cuando el indice de rotacion es alto, hay una alta disminucion en la productividad, ya
que los nuevos colaboradores requieren un tiempo de adaptacion y aprendizaje, asi mismo los
equipos de trabajo se ven afectados porque pierden, experiencia acumulada, los procesos
requieren mayor tiempo para ejecutar las actividades, afectando la calidad en el servicio y la

satisfaccion laboral.

Seglin Dessler (2015), la rotacion de personal constante “erosionan la moral del grupo

y genera un ambiente de incertidumbre que reduce el compromiso organizacional”. (p.109)
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5. Metodologia

5.1 Enfoque

La presenta investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto ya que integra métodos
cuantitativos y cualitativos con el propdsito de comprender de manera integral los factores
que influyen en la rotacion del personal en la empresa Sitara SAS. Este enfoque permite no
solo medir variables mediante datos numéricos, sino también interpretar las percepciones y

experiencias de los colaboradores dentro de su contexto laboral.

5.2 Alcance de la investigacion

El alcance del estudio es de tipo descriptivo- explicativo con enfoque mixto ya que
busca caracterizar los factores asociados a la rotacion del personal e identificar las causas
especificas que originan este fenémeno, integrando tanto el analisis cuantitativo como la

interpretacion cualitativa de la informacion recolectada.

5.3 Tipo de investigacion
Investigacion documental: Se fundamenta en la revision de teorias, autores y

estudios previos relacionados con la rotacion de personal, el clima y cultura organizacional.

Investigacion de campo: Se desarrolla directamente en la Planta de Postproceso de

Sitara SAS, permitiendo recolectar informacion de primera mano del personal operativo.

Investigacion mixta: Integra técnicas cuantitativas y cualitativas, permitiendo un
analisis mas completo del fenémeno a través de instrumentos como la encuesta estructurada y

la interpretacion de percepciones de los colaboradores.

5.4 Poblacion
La poblacion esta conformada por un total de 120 colaboradores operativos vinculados

a la planta de Postproceso de Sitara SAS en Bogota.
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5.5 Muestra
Dado que la investigacion tiene enfoque mixto, se definieron los siguientes

componentes muéstrales:

Muestra cuantitativa Se aplico una encuesta a la totalidad de los colaboradores

activos (120), constituyendo un censo poblacional.

Muestra cualitativa: Se consideraron las percepciones y opiniones expresadas por los
colaboradores dentro de las respuestas del instrumento, las cuales fueron analizadas de

manera interpretativa para complementar los resultados cuantitativos.

5.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para garantizar la validez y confiabilidad de la investigacion se empleo la siguiente

técnica bajo un enfoque mixto:

Encuesta estructurada: Instrumento de autoria propia compuesto por 24 preguntas aplicado
al personal operativo activo. Este instrumento incluy6 tanto preguntas cerradas como

elementos de interpretacion, permitiendo evaluar las siguientes dimensiones:

Remuneracion

- Capacitacion
- Liderazgo

- Bienestar y Cultura

5.7 Aplicacion metodologica
La comprension de la rotacion de personal en contextos operativos requiere un
abordaje metodologico integral; por ello la presente investigacion se desarrolld desde un

enfoque mixto, con un disefio transversal, orientado a identificar los factores que inciden en la
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intencion de desvinculacion del personal operativo, incluso cuando los colaboradores se

encontraban activos al momento del estudio.

El escenario de la investigacion correspondio a la planta de postproceso de Sitara SAS
ubicada en la ciudad de Bogota conformada por 120 colaboradores. Durante el segundo
semestre del afio 2025, esta unidad evidenci6 un incremento significativo en los niveles de
rotacion, lo que motivo el analisis de sus causas. En consecuencia, la poblacion objeto de

estudio estuvo constituida por la totalidad del personal operativo.

Desde una perspectiva metodologica, el estudio se apart6 de los enfoques
exclusivamente cuantitativos o retrospectivos, incorporando un analisis mixto que permitio
recolectar informacion directamente del personal activo. Esto facilité la identificacion tanto
de patrones medibles como de percepciones y experiencias laborales consideradas clave para

anticipar posibles escenarios de desvinculacion.

La técnica de recoleccion de informacion fue la encuesta, aplicada mediante un
cuestionario estructurado disefiado para identificar factores asociados a la rotacion. Este
instrumento integrd variables cuantificables y elementos interpretativos, abordando
dimensiones como la remuneracion, la capacitacion, el liderazgo, el bienestar laboral y la

intencion de permanencia.

El proceso inici6 con la delimitacion del problema y la construccion del instrumento.
Posteriormente, la aplicacion del cuestionario se realizé entre el 31 de enero y el 07 de febrero
de 2026 de manera digital, garantizando la confidencialidad y participacion voluntaria de los

colaboradores.

Los resultados obtenidos constituyen una base solida tanto para el analisis académico
como para la toma de decisiones estratégicas en la gestion del talento humano, orientadas a la

reduccion de la rotacion, el fortalecimiento del compromiso organizacional y la mejora de la



experiencia del colaborador. Asimismo, las evidencias empiricas recolectadas permitieron
contrastar los supuestos iniciales con la realidad percibida por los colaboradores, aportando

validez y consistencia metodoldgica al estudio.
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6. Analisis de resultados
6.1 Encuesta personal activo Sitara SAS
A continuacion, se presentan los resultados del analisis realizado, el cual permitid
identificar los principales factores que pueden influir en la rotacion del personal operativo,
reconocer causas internas y externas asociadas a este fenomeno y generar insumos relevantes

para la formulacion de estrategias orientadas a su reduccion.

6.1.1 Caracterizacion de la muestra

Total, Participantes: 90 Colaboradores

6.1.2 Género

Figura 1

Participacion por Género

B Mujeres
® Hombres

m Otro

Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.
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Tabla 1

Cantidad hombres y mujeres

Género Cantidad %
Mujeres 21 23.33%
Hombres 68 75.56%
Otro 1 1.11%
Total 90 100%

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

6.1.3 Antigiiedad en la compaiiia

Tabla 2

Total, trabajadores por meses de antigiiedad

Meses de antigiiedad Total Trabajadores
0 - 6 meses 32 35,56%
1 - 3 afos 17 18,89%
3 -5 afos 6 6,67%
6 meses - 1 afno 31 34,44%
mas de 5 afios 4 4,44%
Total 90 100%

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Figura 2

% de Antigiiedad en la compaiia

4,44%

W0 - 6 meses
m] -3 afios
3-5 aflos
® 6 meses - 1 afio

®mas de 5 afios

6,67 _/ .

Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.



34

6.1.4 Edad

Tabla 3

Edades de trabajadores activos

26 32|34 |36 (38|40 (42 (44 (4950|1929 |33 |18 |21 |28 |31 |37(20(22(35(39|41|30]|23]|27|24] 25

Edad

Cantidadde | |\ b 2223 s 333 ]alalalalals] ] 7]s]| 2
trabajadores

% 1% [ 1% | 1% [ 1% | 1% | 1% [ 1% | 1% | 1% [ 1% | 2% | 2% | 2% | 3% | 3% [ 3% | 3% | 3% [ 4% | 4% | 4% | 4% | 4% | 6% | 8% | 8% | 9% | 13%

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

6.1.5 Analisis del Perfil socio demograifico:

Los datos evidencian que la mayor parte de la poblacion se concentra en el rango de
edad de los 25 afios, lo que indica una fuerza laboral predominantemente Joven. Desde una
perspectiva organizacional, este factor puede representar ventajas como mayor adaptabilidad
al cambio, competencias digitales desarrolladas y disposicion al aprendizaje continuo. Sin
embargo, también puede asociarse con menor experiencia laboral, mayor rotacion y

expectativas de crecimiento aceleradas.

En cuanto a la distribucién por género, se observa una marcada predominancia

masculina (75,56%) frente a una baja participacion femenina (23,33%).

Los resultados muestran que el 35,66% de la poblacion tiene una antigiiedad entre 0-6
meses y el 34,44% entre 6 meses y un afo. En conjunto mas del 70% del personal tiene
menos de un afio en la organizacion. Este dato es significativo, ya que evidencia una alta

rotacion.

Desde el enfoque de gestion estratégica del talento humano, una baja antigiiedad

promedio puede generar:

- Incremento en costos de reclutamiento y capacitacion.
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- Pérdida de conocimiento organizacional
- Disminucioén en la curva de aprendizaje y productividad.

- Riesgo en la consolidacion de la cultura organizacional.

Los datos permiten inferir la necesidad de trabajar en el fortalecimiento del liderazgo
organizacional. Un liderazgo efectivo es determinante en la retencion del talento joven,

especialmente cuando se trata de poblaciones con baja antigiiedad.

La alta proporcion de personal con poca antigiiedad incrementa la probabilidad de

rotacion. La rotacion temprana esta asociada a factores como:

Desalineacion entre expectativas y realidad laboral

Falta de oportunidades de crecimiento

Clima organizacional débil.

Liderazgo poco efectivo.

Variables que fueron evaluadas
Tabla 4

Variables evaluadas y escala de medicion

Variable Escala
Remun-era(.:l’()n Totalmente en desacuerdo
B t.(liarziacigglon 2 En desacuerdo
stilo de Liderazgo . .
- £ 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Cultura y Bienestar
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.



6.1.6 Resultados:
Tabla 5

Resultados segun escala de medicion
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1

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

;Las metas e indicadores establecidos para obtener bonificaciones son alcanzables? 4 7 6 64 9
(El salario que recibo esta acorde con el cargo y las funciones que desempefio? 3 7 5 60 15
Estaria dispuest(.)(a) a trabajar en otra organizacion manteniendo las mismas condiciones salariales que tengo 3 10 18 5 7
actualmente en Sitara?

;La compaiiia cumple puntualmente con el pago de la ndmina? 8 6 13 52 11
(Estoy satisfecho(a) con la formacion y capacitacion que he recibido en la compaiiia? 7 8 12 57 6
¢ En general, considero que los colaboradores reciben capacitacion necesaria al ingresar para desempefiar 5 3 16 53 3
adecuadamente su rol?

(,Si no contara con la capacitacion necesaria para desempeiiar mi trabajo, consideraria dejar la compaiiia? 3 6 13 60 8
(Me siento seguro(a) al desempeifiar mis funciones gracias a la capacitacion recibida? 5 6 17 53 9
;La formacion que he recibido es suficiente para enfrentar los retos de mi cargo? 8 4 16 53 9
¢ Desde mi ingreso, he recibido el acompafiamiento necesario para comprender mi rol y desempeiiarlo 4 2 39 27 3
adecuadamente?

(Existe un ambiente de confianza en la relacion con mi lider? 6 14 37 26 7
(Recibo retroalimentacion clara y oportuna sobre mis labores diarias? 6 17 31 29 7
(Recibo orientacion adecuada cuando enfrento dificultades en mi trabajo? 4 10 42 27 7
(Recibo un trato respetuoso y tolerante por parte de mi jefe directo 7 9 37 30 7
(Estoy satisfecho con las oportunidades de reconocimiento y crecimiento que ofrece la compaiiia? 8 11 14 49 8
(El ambiente laboral actual contribuye a que me sienta comodo y satisfecho en mi trabajo? 4 10 15 52 9
(Me encuentro satisfecho con los beneficios que la empresa me brinda? 3 5 13 56 13
;La cultura de la empresa me motiva a continuar trabajando aqui? 3 9 14 54 10
¢, Siento que los valores de la organizacion coinciden con mis propios valores? 4 7 15 54 10

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.



6.1.7 Tabla de frecuencia:
Tabla 6

Porcentaje de incidencia por variable

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

De acuerdo

37

Totalmente de
acuerdo

(Las metas e indicadores establecidos para obtener bonificaciones son alcanzables? 4,40% 7,80% 6,70% 71,10% 10,00%
(El salario que recibo esta acorde con el cargo y las funciones que desempefio? 3,30% 7,80% 5,60% 66,70% 16,70%
gﬁsst?g?aglspuesto(a) a trabajar en otra organizacion manteniendo las mismas condiciones salariales que tengo actualmente 3.30% 11,10% 20,00% 57.80% 7.80%
(La compaiiia cumple puntualmente con el pago de la ndmina? 8,90% 6,70% 14,40% 57,80% 12,20%
(Estoy satisfecho(a) con la formacion y capacitacion que he recibido en la compaiiia? 7,80% 8,90% 13,30% 63,30% 6,70%
;,(])Elr; general, considero que los colaboradores reciben capacitacion necesaria al ingresar para desempefiar adecuadamente su 560% 8.90% 17.80% 58,90% 8,90%
(Si no contara con la capacitacion necesaria para desempefiar mi trabajo, consideraria dejar la compaiia? 3,30% 6,70% 14,40% 66,70% 8,90%
(Me siento seguro(a) al desempefar mis funciones gracias a la capacitacion recibida? 5,60% 6,70% 18,90% 58,90% 10,00%
(La formacion que he recibido es suficiente para enfrentar los retos de mi cargo? 8,90% 4.40% 17,80% 58,90% 10,00%
(Desde mi ingreso, he recibido el acompafiamiento necesario para comprender mi rol y desempeiiarlo adecuadamente? 4,40% 13,30% 43,30% 30,00% 8,90%
(Existe un ambiente de confianza en la relacion con mi lider? 6,70% 15,60% 41,10% 28,90% 7,80%
(Recibo retroalimentacion clara y oportuna sobre mis labores diarias? 6,70% 18,90% 34,40% 32,20% 7,80%
(Recibo orientacion adecuada cuando enfrento dificultades en mi trabajo? 4,40% 11,10% 46,70% 30,00% 7,80%
(Recibo un trato respetuoso y tolerante por parte de mi jefe directo 7,80% 10,00% 41,10% 33,30% 7,80%
(Estoy satisfecho con las oportunidades de reconocimiento y crecimiento que ofrece la compaiiia? 8,90% 12,20% 15,60% 54,40% 8,90%
(El ambiente laboral actual contribuye a que me sienta coémodo y satisfecho en mi trabajo? 4,40% 11,10% 16,70% 57,80% 10,00%
(Me encuentro satisfecho con los beneficios que la empresa me brinda? 3,30% 5,60% 14,40% 62,20% 14,40%
(La cultura de la empresa me motiva a continuar trabajando aqui? 3,30% 10,00% 15,60% 60,00% 11,10%
¢;Siento que los valores de la organizacion coinciden con mis propios valores? 4,40% 7,80% 16,70% 60,00% 11,10%

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.



6.1.8 Resultados por variable
1. (Las metas e indicadores establecidos para obtener bonificaciones son alcanzables?
Figura 3

Remuneracion - Metas e indicadores

4,4%

10,0% 7,8%

B Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
M Ni de acuerdo ni en

desacuerdo
B De acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

2. (El salario que recibo esta acorde con el cargo y las funciones que desempefio?

Figura 4

Remuneracion — Salario

3,3%

16,7% 7.8%

B Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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3. (Estaria dispuesto(a) a trabajar en otra organizacion manteniendo las mismas

condiciones salariales que tengo actualmente en Sitara?

Figura 5

Remuneracion — Permanencia

3,3%

7,8%
11,1%

B Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

4. ;Lacompaiiia cumple puntualmente con el pago de la némina?

Figura 6

Remuneracion - Pago de nomina

12,2% 8,9%

® Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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5. (Estoy satisfecho(a) con la formacion y capacitacion que he recibido en la compaiia?

Figura 7

Capacitacion

6,7% 7,8%

H Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

6. En general, ;considero que los colaboradores reciben capacitacion necesaria al

ingresar para desempefiar adecuadamente su rol?

Figura 8

Capacitacion y desemperio

5,6%

H Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
®Ni de acuerdo ni en desacuerdo

H De acuerdo

58,9%

u Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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7. (Sino contara con la capacitacion necesaria para desempefiar mi trabajo, consideraria

dejar la compania?

Figura 9

Capacitacion - Incidencia en rotacion

3,3%

6,7%

B Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

# Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

66,7%

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.

8. (Me siento seguro(a) al desempefiar mis funciones gracias a la capacitacion recibida?

Figura 10

Seguridad y Capacitacion
5,6%
6,7%

® Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
H De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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9. (La formacion que he recibido es suficiente para enfrentar los retos de mi cargo?

Figura 11

Formacion

10,0%

B Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.

10. ;Desde mi ingreso, he recibido el acompafiamiento necesario para comprender mi rol

y desempenarlo adecuadamente?

Figura 12

Acomparniamiento al rol

4,4%

13,3%

B Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

R

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.



11. ;Existe un ambiente de confianza en la relacion con mi lider?

Figura 13

Liderazgo
7,8 6,7%

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

28.,9% ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo
m De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

12. ;Recibo retroalimentacion clara y oportuna sobre mis labores diarias?

Figura 14

Feedback o retroalimentacion

6,7%

B Totalmente en desacuerdo

18,9%

B En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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13. ;Recibo orientacion adecuada cuando enfrento dificultades en mi trabajo?

Figura 15

Orientacion al rol

m Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

14. ;Recibo un trato respetuoso y tolerante por parte de mi jefe directo

Figura 16

Trato del lider

7,8%

B Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

33,3%

M Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo
B Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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15. (Estoy satisfecho con las oportunidades de reconocimiento y crecimiento que ofrece

la compaiia?

Figura 17

Reconocimiento

® Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
54,4%

H De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.

16.  El ambiente laboral actual contribuye a que me sienta comodo y satisfecho en mi

trabajo?

Figura 18

Ambiente laboral

B Totalmente en desacuerdo

B En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.



17. ;Me encuentro satisfecho con los beneficios que la empresa me brinda?

Figura 19

Beneficios de compariia

3,3%

5,6%

B Totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

18. ;La cultura de la empresa me motiva a continuar trabajando aqui?

Figura 20

Cultura organizacional

3,3%
11,1% '

10,0%
H Totalmente en desacuerdo
B En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
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19. ;Siento que los valores de la organizacion coinciden con mis propios valores?

Figura 21

Valores de la compariia

11,1% 7,8%

B Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

20. ;Proyecto quedarme en la compaiiia por mucho tiempo?

Tabla 7

Cantidad de trabajadores con interés de permanecer en la compariia.

Total Trabajadores 25 20 45

28% 22% 50%
Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Nota: La tabla representa la cantidad de trabajadores que tienen interés de permanecer en la

compaiiia, se identifica que el 50% se encuentran en estado de duda.
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Figura 22

Porcentaje de interés de permanencia en la compariia

m Si
® No
m Tal Vez

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.
6.1.9 Analisis de cada variable

a) Remuneracion: Los resultados muestran una alta valoracion positiva en los

siguientes aspectos:
Metas alcanzables 81.1% de acuerdo (4 y5)
Claridad del salario respecto al cargo y funciones: 83.4% de acuerdo.

Pago puntual de la némina, 70% de acuerdo.

Estos resultados indican una percepcion favorable respecto a la equidad interna y

salarial, lo cual es un factor clave en la satisfaccion laboral y permanencia organizacional.

No obstante, el pago puntual presenta un 15.6% de percepcion negativa, lo cual podria

generar riesgos reputacionales internos si no se monitorea.

b) Capacitacién: Se observa una tendencia positiva, pero con mayor dispersion:
Satisfaccion con la formacion recibida: 70% positiva
Capacitacion adecuada al ingreso 67.8% positiva
Seguridad en el desempefio gracias a la capacitacion 68.9%
Oportunidades de reconocimiento y crecimiento 63.3% positiva

Considerar dejar la compaiiia por falta de capacitacion 75.6% no lo considera
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¢) Liderazgo: Se identifican los principales focos criticos:

Acompafiamiento desde el ingreso: 43.3% neutral.

Ambiente de confianza: Solo el 36.7% califica como positivo y el 41.1% neutral.
Retroalimentacion clara y oportuna: 40% califica como positivo, 34.4% neutral.
Orientacion ante dificultades: 37.8% positivo 46.7% neutral.

Existe una alta concentracion en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo (neutral) (30% -
47%) lo que indica:

- Percepcion ambivalente de liderazgo
- Posible debilidad en comunicacion interna.

- Necesidad de fortalecer competencias de liderazgo y gestion del desempefio

En términos organizacionales, la neutralidad elevada suele reflejar falta de claridad,

consistencia en los procesos de acompafiamiento.

d) Bienestar vy cultura

Ambiente laboral comodo: 67.8% positivo
Motivacion para continuar trabajando 71.1%
Coincidencia de valores personales con la empresa 71.1% positivo

Intencion de cambiar de empresa manteniendo el mismo salario 65.6% (fuerte tendencia de

renuncia)
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6.1.10 Hallazgos Identificados:
Tabla 8

Tabla de fortalezas

Metas claras y alcanzables
Percepcion positiva del salario y beneficios
Buen nivel general de satisfaccion laboral

Alineacion entre valores personales y organizacionales

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Tabla 9

Areas de mejora

Retroalimentacion clara y oportuna
Acompafiamiento estructurado desde el ingreso
Desarrollo profesional y crecimiento interno
Construccion de mayor confianza en el equipo

Reduccion del alto porcentaje de respuestas neutrales en liderazgo

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

6.1.11 Enfoque estratégico
La compaiia debe abordar la rotacién no solo como un problema de reemplazo de

personal, sino como un fenémeno asociado a:

- Experiencia del colaborador
- Calidad de liderazgo inmediato

- Percepcion de desarrollo
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- Clima laboral y reconocimiento

La estrategia debe estructurarse en cuatro ejes fundamentales:

a) Fortalecimiento del liderazgo operativo}
b) Sistema estructurado de retroalimentacion y acompafiamiento
¢) Desarrollo y crecimiento interno

d) Reconocimiento

Los hallazgos evidencian que la organizacion posee bases estructurales solidas, sin
embargo, debe fortalecer el liderazgo, la retroalimentacion, las oportunidades de desarrollo

profesional para transformar la neutralidad organizacional en compromiso activo.

La implementacion de un modelo integral de gestion del talento humano permitira no
solo disminuir la rotacion, sino también mejorar la productividad, el clima organizacional y la

permanencia a largo plazo.

6.1.12 Interpretacion de los resultados

Se recomienda disefar estrategias integrales de retencion que incluyan:

- Planes de carrera y sucesion
- Evaluaciones periddicas de clima laboral
- Estrategias de gestion del conocimiento

- Politicas de bienestar organizacional

6.1.13 Conclusion general del estudio

La ejecucion de la encuesta dirigida al personal activo de Sitara SAS, permitié
identificar y analizar la percepcion de los colaboradores frente a diferentes variables que
pueden influir en su intencion de permanencia o retiro de la compafiia. Este tipo de

diagnostico resulta fundamental para comprenden no solo las causas que han generado
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rotacion en el pasado, sino también para anticipar posibles riesgos de desvinculacion futura

dentro de la organizacion.

La importancia de la ejecucion de esta investigacion radica en que proporciona
informacion estratégica para la toma de decisiones en la gestion del talento humano. A partir
de los resultados obtenidos, la organizacion puede implementar acciones orientadas a mejorar
la experiencia del colaborador, fortalecer los procesos de integracion y acompafiamiento,
optimizar las condiciones laborales y promover un ambiente de trabajo que favorezca la

permanencia del personal

De acuerdo con la literatura en gestion organizacional, la rotacion de personal
constituye un fenomeno que puede estar asociado tanto a factores individuales como
organizacionales. Segun Chiavenato, la rotacion se refiere al flujo de entrega y salida de los
colaboradores dentro de la organizacion, el cual puede generar impactos significativos en la
productividad, los costos y la estabilidad de los equipos de trabajo. En este sentido, el analisis
de las percepciones del personal activo permite identificar sefiales tempranas que podrian

derivar en proceso de desvinculacion futura.

6.2 Entrevistas de retiro — Fuente de informacion

6.2.1 Caracterizacion de la poblacion que presenta rotacion

El andlisis de las entrevistas de retiro evidencia que durante el periodo evaluado (junio
a diciembre /2025), se registraron 117 desvinculaciones de personal operativo. En términos de
género, la mayor proporcion de retiros corresponde a hombres con el 74% (86 colaboradores),

mientras que las mujeres representan el 26% (31 colaboradoras)
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Tabla 10

% de Rotacion por Género Il Semestre 2025

Género Cantidad

Mujeres 26%
Hombres 74%
Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.
Figura 23
Rotacion de Personal por Género Il Semestre 2025
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Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.

Este comportamiento puede estar relacionado con la composicion de la planta
operativa de la organizacion, donde generalmente los cargos operativos presentan una mayor
participacion masculina. Por lo tanto, también sugiere la necesidad de revisar si existen
condiciones laborales, turnos o exigencias fisicas que influyan en la permanencia diferencial

por género.
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6.2.2 Comportamiento de la rotacion
Al analizar la rotacién por mes, se observa una mayor concentracion de retiros en el
tercer trimestre del afio, particularmente en agosto (23 %). seguido de julio y septiembre (16%

cada uno).

Los meses con menor nimero de retiros corresponden a junio (4%) y noviembre

(13%).

Este patron puede indicar varios factores organizacionales o contextuales que podrian

Ser:

- Finalizacion de contratos temporales.
- Ajustes operativos o reorganizaciones internas
- Mayor movilidad laboral en determinados periodos del afio

- Busqueda de nuevas oportunidades laborales antes del cierre del afio.

La identificacion de estos picos temporales es relevante que el area de talento humano
pueda anticipar estrategias de retencion o reforzar procesos de acompafiamiento en dicho

periodo.

Tabla 11

% de Rotacion Il Semestre 2025 - mes a mes

Mes de retiro Total retiros %

junio 5 4%

julio 19 16%
Agosto _ 23%
septiembre 19 16%
octubre 16 14%
noviembre 15 13%
diciembre 16 14%

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.



Figura 24

Rotacion Mensual Il Semestre 2025
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Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

6.2.3 Principales causas de rotacion

El analisis de las causas principales identificadas en las entrevistas de retiro muestra
que la rotacion del personal operativo se explica principalmente por factores personales y
condiciones laborales. Las causas con mayor incidencia son: motivos familiares (18%),
horarios de trabajo (21%), oferta laboral (11%), salud (11%), ambiente laboral (10%) y

adaptacion al cargo (9%) como se detalla a continuacion:
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Figura 25

% Causas de rotacion Il Semestre 2025

Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores.

Figura 25

Causa Principal de retiro 1l Semestre de 2025
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Fuente: La construccion de la grafica y los datos es propia de los autores
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Tabla 12

% de incidencia por causa de retiro

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Causa Principal

Cambio de Rol
Condiciones de trabajo
No ajuste al cargo
Politicas de Compaiiia
Procesos de trabajo
Procesos Disciplinarios
Remuneracion
Desplazamiento
Viaje
Liderazgo
Sin registro
Traslado de ciudad
Motivos personales
Adaptacion
Ambiente Laboral
Oferta laboral
Salud
Horarios
Motivos familiares

#

Trabajadores
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Tabla 13

Numero de retiros por mes con la causa de retiro y porcentaje de incidencia

No

Condiciones Motivos Motivos ajuste Politicas  Procesos Procesos Traslado

Mes de retiro Adaptacién Ambiente Laboral Cambio de Rol de trabajo Desplazamiento Horarios Liderazgo familiares Personales c;lgo Oferta laboral Comt:]eaﬁia (ra::jﬂ T Remuneracion Salud  Sin registro ci:dead Viaje Total general
junio 1 1 1 1 1 5
julio 4 1 2 6 2 1 3 19
Agosto 2 I 2 5 2 3 4 1 2 I o2 N
Septiembre 1 1 1 4 2 4 1 1 1 2 1 19
Octubre 2 2 1 3 4 1 2 1 16
Noviembre 1 1 3 1 5 15
Diciembre 3 4 3 2 1 2 1 16
Total 11 12 | | 2 14 4 21 7 | 13 1 | 1 1 13 4 6 3 117
9% 10% 1% 1% 2% 12% 3% 18% 6% 1% 11% 1% 1% 1% 1% 11% 3% 5% 3%

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Estas cifras sugieren que la rotacion no se explica inicamente por factores organizacionales directos como el salario o las politicas de la

compaiiia, sino también por circunstancias personales y de conciliacion vida trabajo.

En contraste, factores como remuneracion, condiciones de trabajo, procesos disciplinarios o politicas de compafiia presentan una

incidencia minima (1%), lo que indica que no son los principales detonantes de la rotacion de personal de Sitara.



6.2.4 Analisis de sub-causas de rotacion

Figura 26

Total, retiros por sub causa Il Semestre 2025
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Fuente: La construccion de la grdfica y los datos es propia de los autores.
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Tabla 14

Sub-causas de retiro

Total
trabajadores

Sub Causa

Condiciones del Cargo 2%
Descuentos de nomina 1 2%
Emprendimiento Personal 1 2%
Falta de reconocimiento 1 2%
Instalaciones 1 2%
Cuidado Padres 2 3%
Recursos economicos 2 3%
Rotacién de funciones 2 3%
Salario 2 3%
Traslado de ciudad 2 3%
Horarios 3 5%
Salud 3 5%
Viaje 3 5%
Cuidado Hijos 4 7%
Estudios 4 7%
Trabajo en equipo 6 10%
Salud de familiares 9 16%
Onboarding - 19%
58

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

El alto nimero de casos relacionados con onboarding sugiere posibles oportunidades
de mejora en los procesos de induccion, acompafiamiento inicial y adaptacion al cargo, ya
que una integracion organizacional deficiente puede afectar la permanencia en los primeros

meses de trabajo.

Asimismo, los factores relacionados con familia, cuidado de dependientes y salud
reflejan la importancia de fortalecer politicas de bienestar laboral y flexibilidad,

especialmente en cargos operativos que suelen tener horarios estrictos.
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Analisis del tiempo de antigiiedad en la compaiiia y su impacto organizacional
Se identifica que el tiempo de permanencia de los colaboradores que se retiraron
durante el II semestre del 2025 fue de 2.88 meses, lo que indica una rotacion temprana del

personal operativo.

Este comportamiento sugiere que una proporcion significativa de los colaboradores
abandona la compaiiia durante los primeros meses de vinculacion, etapa que corresponde al
proceso de adaptacion organizacional, aprendizaje del cargo y consolidacion del desempeio

laboral.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, la rotacion en etapas tempranas

suele estar asociada a factores como:

- Procesos de adaptacion del cargo
- Calidad del proceso de induccién u onboarding
- Ajuste entre expectativas del trabajador y condiciones reales del puesto

- Condiciones laborales como horarios, ambiente laboral o carga de trabajo

Estos elementos coinciden con algunos de los motivos identificados en las entrevistas

de retiro, particularmente como adaptacion, horarios y ambiente laboral.

6.2.5 Impacto de los costos organizacionales
La rotacion temprana genera costos significativos para la organizacion, ya que implica
repetir constantemente procesos de gestion del talento humano. Algunos de los costos mas

representativos son:

- Costos de reclutamiento y seleccion: Publicacion de vacantes evaluacion de

candidatos, entrevistas y pruebas de seleccion.
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- Costos de capacitacion e induccion: Procesos de induccion, entrenamiento al cargo,
acompafiamiento de lideres y supervisores.
- Pérdida de productividad: Interrupciones en los procesos operativos, sobre carga de

trabajo para otros colaboradores, necesidad de formar a otro trabajador.

6.2.6 Impacto en el personal y en el clima organizacional
La rotacion frecuente también genera efectos sobre el equipo de trabajo y ambiente

organizacional tales como:

- Inestabilidad en los equipos de trabajo
- Mayor carga laboral para los colaboradores que permanecen
- Dificultades para consolidad dinamicas de trabajo colaborativo

- Percepcion de inestabilidad laboral.

Adicionalmente, la constante incorporacion de nuevos colaboradores puede afectar los

procesos de transferencia de conocimiento y aprendizaje organizacional.

6.2.7 Interpretacion organizacional de la rotacion
Desde una perspectiva de gestion del talento humano, los resultados permiten

identificar tres grandes grupos de factores que influyen en la rotacion:

1. Factores personales y familiares
Incluyen motivos familiares, salud propia o de familiares, estudios y emprendimientos
personales. Estos representan una proporcion importante de los retiros y responden a

situaciones externas de la organizacion.
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2. Factores relacionados a las condiciones de trabajo
Se destacan aspectos como horarios, ambiente laboral, trabajo en equipo y adaptacion

al cargo.

3. Factores asociados al mercado laboral
La presencia de ofertas laborales externas (11%) refleja la competitividad del

mercado laboral y la movilidad del talento operativo.

6.2.8 Conclusiones de hallazgos identificados en entrevistas de retiro

- Larotacion del personal operativo presenta una mayor incidencia en hombres, lo cual
podria estar relacionado con la estructura ocupacional de la compafiia.

- Existe una concentracion de retiros entre julio 2025 y septiembre/2025, lo que sugiere
un patron temporal de rotacion.

- Se identifican oportunidades de mejora en los procesos de onboarding e integracion
de personal, debido al numero de casos asociados a dificultades de adaptacion.

- Larotacion no esta fuertemente asociados a factores tradicionales como salario o
politicas organizacionales, sino mas bien a condiciones de conciliacion laboral,

adaptacion al cargo y factores personales.

6.2.9 Recomendaciones organizacionales

- Fortalecer el proceso de onboarding: Incluyendo acompanamiento durante los
primeros meses de vinculacion.

- Evaluar alternativas de flexibilidad en horarios para cargos operativos cuando sea
posible.

- Implementar estrategias para mejorar el clima laboral y el trabajo en equipo.

- Disefias programas de bienestar que contemplen apoyo a situaciones familiares y de

salud.
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Realizar seguimiento a los periodos del afio con mayor rotacion para anticipar
acciones de retencion.

Fortalecer estrategias de gestion del talento humano orientadas a la retencion
temprana, especialmente mediante el mejoramiento de los procesos de seleccion,

optimizacion de programas de induccién y acompafiamiento inicial.
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7. Plan de mejora organizacional

Fortalecimiento del Liderazgo, Desarrollo Profesional y Clima Laboral

El presente plan de mejora organizacional tiene como propodsito fortalecer el
liderazgo, optimizar el clima laboral y promover el desarrollo profesional de los
colaboradores dentro de la organizacion. Para ello, la propuesta se estructura en cuatro ejes
estratégicos: la capacitacion en liderazgo, la implementacion de un sistema de evaluacion
360°, el disefo de un plan de carrera y la estructuracion de un programa formal de induccion

y re induccion.

El sustento tedrico de la propuesta se basa en los aportes de Frederick Herzberg,
James Mac Gregor Burns y Abraham Maslow, cuyas teorias permiten explicar y respaldar la
importancia del crecimiento como elementos fundamentales para el desempefio y el

compromiso organizacional de los colaboradores.

Tabla 15.

Problemas Identificados

Area Situacion actual Consecuencia
Liderazgo Acompafiamiento y comunicacion poco  Alta neutralidad y rotacion
estructurada temprana
Desarrollo No existen planes de carrera formales Desmotivacion
Capacitacion  Induccion informal y sin seguimiento Baja adaptacion
Evaluacién No hay retroalimentacion estructurada Liderazgo no medible

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.



66

Justificacion

Desde la perspectiva de Herzberg, los factores motivacionales como el crecimiento y
el reconocimiento influyen directamente en la satisfaccion laboral. Asimismo, Burns
establece que el liderazgo transformacional impacta positivamente en el compromiso
organizacional. Finalmente, Maslow sostiene que las necesidades de autorrealizacion

impulsan el desarrollo profesional.

Por lo tanto, implementar un plan integral permitira mejorar tanto los factores

motivacionales como la percepcion de justicia organizacional.

Teoria de Motivacion-Higiene

La teoria de los dos factores propuesta por Frederick Herzberg sostiene que la
satisfaccion laboral esta influenciada por factores motivacionales (logro, reconocimiento,
crecimiento) y factores higiénicos (salario, condiciones laborales, supervision). Mientras los
factores higiénicos previenen la insatisfaccion, los motivacionales promueven compromiso y

desempefio superior (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).

En el contexto del presente plan de mejora, el disefio del plan de carrera y las
oportunidades de certificacion responden directamente a los factores motivacionales,

incrementando el compromiso organizacional.

Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional, desarrollado por James Mac Gregor Burns, se basa en
la capacidad del lider para inspirar, motivar y generar cambios significativos en sus
seguidores (Burns, 1978). Este enfoque fue ampliado posteriormente por Bernard Bass, quien

incorpord dimensiones como influencia idealizada y motivacion inspiradora (Bass, 1985).
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La capacitacion en liderazgo participativo propuesta en este plan se alinea con dicho

enfoque, promoviendo lideres que impulsen el desarrollo individual y colectivo.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades

La teoria de la jerarquia de necesidades formulada por Abraham Maslow establece
que los individuos buscan satisfacer necesidades en niveles progresivos: fisiologicas,

seguridad, afiliacion, estima y autorrealizacion (Maslow, 1943).

El plan de carrera y los programas de desarrollo profesional contribuyen a satisfacer
necesidades de estima y autorrealizacion, fortaleciendo la motivacion intrinseca del

colaborador.

El modelo integral se estructura en cuatro pilares estratégicos:

1. Fortalecimiento del Liderazgo

2. Modelo de Capacitacion y Desarrollo

3. Plan de Carrera y Crecimiento Interno

4. Evaluacion y Seguimiento del Desempeiio

Tabla 16.

Integracion Teorica del Modelo Propuesto

Teoria Aplicacién del Plan
Motivacion-Higiene Herzberg Plan de carrera y reconocimiento
Liderazgo Transformacional Burns / Bass  Talleres de liderazgo participativo
Jerarquia de necesidades Maslow Desarrollo profesional y certificaciones

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.
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Objetivo General
Fortalecer el liderazgo organizacional y mejorar el clima laboral mediante la
implementacion de estrategias concretas de desarrollo y evaluacion del talento humano,

logrando resultados medibles en un periodo de 12 meses

Objetivos Especificos

1. Capacitar al 100% de los lideres en habilidades blandas mediante talleres de liderazgo
participativo, comunicacion efectiva y resolucion de conflictos en un plazo de 6
meses, evaluando la mejora mediante encuestas de percepcion de liderazgo.

2. Implementar un sistema de evaluacion 360° semestral para todos los lideres, con el fin
de medir el desempefio, la retroalimentacion y el acompafiamiento hacia sus equipos,
asegurando al menos el 90% de participacion y seguimiento individualizado.

3. Disenar y ejecutar un plan carrera formal para el area operativa, estableciendo rutas
claras de desarrollo y promocion interna, con indicadores de cumplimiento y
evaluacion anual de avance.

4. Estandarizar el proceso de induccion y re induccion de nuevos colaboradores,
garantizando el seguimiento a los 30, 60,90 dias, logrando que al menos el 95% del

personal nuevo complete el programa con las competencias requeridas.

Plan de accion

Figura 27

Programa de capacitacion en liderazgo

J
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Objetivo
Desarrollar competencias de liderazgo en jefes y supervisores fortaleciendo la

comunicacion, confianza y el acompafiamiento hacia sus equipos.

Estrategias
1. Escuela de Liderazgo

Se implementara un programa de formacion estructurado con los siguientes médulos

Médulos:
- Liderazgo situacional en entornos productivos
- Comunicacion efectiva y escucha activa
- Resolucion de conflictos
- Inteligencia emocional
- Retroalimentacion estructurada
2. Reunion Mensual Lider—Colaborador
Se estableceran espacios formales de seguimiento para fortalecer la comunicacion y
acompafiamiento incluyendo
- Retroalimentacion trimestral sobre metas.
- Evaluacion de adaptacion a los 30, 60 y 90 dias.
3. Indicador de Liderazgo (KPI del jefe)

Se definiran métricas para medir el desempefio de los lideres, tales como

- Rotacidon del equipo a cargo
- Resultado del clima laboral por area.
- Nivel de acompafiamiento percibido por los colaboradores

- Cumplimiento de evaluaciones 360°.
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4. Evaluacion 360° Semestral

Se aplicara un sistema de evaluacion integral con las siguientes fases
1. Disefio del instrumento de evaluacion
2. Aplicacion semestral a todos los lideres

3. Analisis individual de los resultados

4. Elaboracion de un plan de mejora personalizado para cada lider.

Tabla 17.

Fases de Implementacion

Fase Actividad Indicador
Disefio Elaboracion instrumento Encuesta validada
Aplicacion Evaluacion semestral % participacion
Analisis Reportes individuales Plan desarrollo
Seguimiento Revision metas Mejora percepcion liderazgo

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Modalidad: Talleres trimestrales y seguimiento individual.

Modelo de Capacitacién y Desarrollo
Objetivo
Garantizar la preparacion técnica de los colaboradores, asegurar su desempefio seguro

en el rol y fortalecer la percepcion de crecimiento profesional dentro de la organizacion



1. Proceso Formal de Induccion y Re induccion
Induccion Inicial
Dia 1: Induccion organizacional estructurada.
Semana 1: Formacion técnica basica.
Semana 2: Entrenamiento acompaiiado por un mentor interno.
Semana 3: Evaluacion de competencias adquiridas
Seguimiento: Evaluaciones a los 30, 60 y 90 dias para asegurar adaptacion y desempefio
Re induccion
- Realizar cada 6 0 12 meses.
- Actualizacién en procesos, cultura organizacional y seguridad laboral
Requisitos Clave
- Espacios de capacitacion adecuados libres de distracciones.
- Horarios definidos mensualmente.
- Evaluaciones escritas y verbales.
- Facilitadores capacitados y con experiencia en formacion
2. Ruta de Aprendizaje por Cargo

Cada puesto contara con:

- Manual del cargo.

- Lista de competencias técnicas requeridas.

- Cronograma de formacion.

- Evaluaciones periddicas.

- Mentor interno (colaborador senior que acompafie durante el primer mes).
3. Plan Anual de Capacitacion Continua

Lineas de Formacion:

- Formacion técnica especifica por area.
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- Seguridad laboral y prevencion de riesgos
- Desarrollo personal y habilidades blandas
- Formacion para ascenso interno.

- Capacitacion especializada para lideres.

Indicadores: de seguimiento:

% de participacion en los programas

Resultados de evaluaciones post capacitacion

Impacto en desempefio laboral.

N° certificaciones obtenidas por los colaboradores
Estrategias de Motivacion:

- Actividades ludicas y de integracion de equipos.

- Reconocimiento al personal con mayor participacion.

- Premios simbdlicos o incentivos. Motivacionales

4. Plan de Carrera

IT Test Career Path
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Tabla 18

Estrategias de Desarrollo

Accion Indicador
Disefio rutas crecimiento Documento formal
Promociones internas % promociones
Certificaciones N° colaboradores certificados

Fuente: La construccion de la tabla y los datos es propia de los autores.

Meta
100% areas
>30%
+20% anual
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8. Conclusiones

A partir del andlisis realizado, se identifico que la alta rotacion del personal operativo
en el area de post proceso de Sitara SAS, esta influenciada principalmente por factores
internos, entre los cuales destacan debilidades en el liderazgo, asi como deficiencias en los
procesos de induccion y en el acompafiamiento durante la adaptacion al puesto de trabajo.
Estos elementos inciden de manera directa en la satisfaccion y permanencia de los
colaboradores, lo que evidencia la existencia de oportunidades de mejora en la gestion del
talento humano. Por lo tanto, la implementacion de estrategias orientadas a fortalecer dichos

aspectos podria contribuir significativamente a la reduccion de la rotacion de personal.

Los resultados de la investigacion evidencian que la rotacion del personal operativo
en la planta de Sitara SAS no obedece a un tinico factor, sino a la interaccion de diversas
variables organizacionales propias del entorno laboral. Si bien las condiciones salariales y los
beneficios son percibidos positivamente por los empleados, estos no garantizan su
permanencia, lo que demuestra que la retencion del talento trasciende el componente
economico y se fundamenta en la experiencia integral del trabajador dentro de la

organizacion.

Los hallazgos permiten establecer que la rotacion se concentra principalmente en los
primeros meses de vinculacion de los colaboradores, con un promedio de permanencia
inferior a tres meses. Esta situacion pone de manifiesto debilidades en los procesos de
induccion, adaptacion al cargo y acompafiamiento inicial, asi como una alta desaprobacion
del liderazgo en los niveles directivos. Lo anterior evidencia limitaciones en la gestion de la
comunicacion, la retroalimentacion y la generacion de confianza, factores que restringen la

efectividad de los esfuerzos organizacionales orientados a la retencion del personal.
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Segtin los resultados de la encuesta, las causas externas que influyen en el aumento
del retiro de personal se relacionan con las condiciones del mercado laboral en el sector
avicola, caracterizado por jornadas extensas y alto esfuerzo fisico. Asimismo, la falta de
motivacion y de mejoras en las condiciones laborales genera comparaciones que incrementan
las renuncias. En este contexto, los colaboradores tienden a buscar oportunidades con mejores
salarios y mayor equilibrio entre la vida laboral y personal. En sintesis, estos factores

externos actian como detonantes que favorecen la decision de abandonar la organizacion.

Las estrategias planteadas en el plan de mejora organizacional permiten abordar de
manera integral las principales causas de la alta rotacion de personal, especialmente aquellas
relacionadas con el liderazgo, la falta de desarrollo profesional, la débil induccién y la
ausencia de evaluacion estructurada. La implementacion de acciones como la capacitacion en
liderazgo, la evaluacion 360°, los planes de carrera y los procesos formales de induccion y
seguimiento favorecera la adaptacion, el sentido de pertenencia y la motivacion de los
colaboradores. En conjunto, estas estrategias contribuiran a mejorar el clima laboral y a
reducir significativamente la rotacion, fortaleciendo la estabilidad y el desempefio

organizacional en el mediano plazo
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9. Recomendaciones

Se propone disefiar e implementar una estrategia integral orientada a reducir la
rotacion del personal, abordando tanto las causas internas como externas identificadas. En el
ambito interno, es fundamental estructurar un proceso de induccién formal, experiencial y
con acompanamiento activo del lider durante los primeros meses, facilitando la adaptacion al
cargo y la integracion del colaborador. Es necesario fortalecer las competencias de liderazgo
mediante espacios de formacion enfocados en la escucha activa, la gestion emocional y la
retroalimentacion continua, promoviendo una gestion estratégica de la experiencia del

colaborador desde su ingreso.

En cuanto a los factores externos, se propone realizar un seguimiento periddico de las
condiciones del mercado laboral del sector, incluyendo tendencias salariales y esquemas de
compensacion, complementados con programas de bienestar que favorezcan el equilibrio
entre la vida laboral y personal. De igual forma, es pertinente revisar y planificar las jornadas
y turnos de trabajo para evitar la sobrecarga laboral, especialmente en temporadas de alta

demanda, incorporando incentivos asociados al cumplimiento de metas.

Finalmente, se estima conveniente asegurar el compromiso de la alta direccion,
establecer un presupuesto para la ejecucion de las estrategias, fortalecer el rol de los lideres
como agentes clave en la retencion del talento e implementar un sistema de seguimiento
basado en indicadores de gestion. La priorizacion de acciones de impacto inmediato, como la
induccion estructurada y los espacios de comunicacion entre lider y colaborador, permitira

generar resultados tempranos en la disminucion de la rotacion.
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Anexo B Registro fotografico y evidencias

Evidencias

Personal Planta Postproceso Sitara SAS

- Cimnlondos STARA & ORUPOAS. O ) o- Q

ados STARA (2 GRUPO B

Confimo el mgreso para el ia de hop Grupo A o5 a1ss 6:00 pm. pecs o s e mafans Grupo B es 8 las 0800 Am.
"PUNTUALIDAD B SUS LABORES & PUNTUALIDAD EN SUS LABORES

" RECUERDEN QUE A ESA MORA YA DESEN ESTAR EN PLANTA
RECUERDEN QUE A ESA HORA YADEBEN ESTAR ENPLANTA® |

(8o merececores de un descanzo profundo y revnalzanie 2

v

U opice es importante para nosotcst

aporte muy vaoso pars nuesto prozesa de nvestgacin

aincera. (Gracias poe parscipart

Distribucion encuesta Grupo A Distribucion encuesta Grupo B

_ iBienvenido(a)

Su opinién es muy importante para nosotros. Esta encuesta ha sido

forms.gle

Copy decomunicaci()n iTU opinién es importante para nosotros!

Estamos realizando esta encuesta con fines académicos y tU participacion
serd un aporte muy valioso para nuestro proceso de investigacion.
Agradecemos que dedigues unos minutos para compartir tu perspectiva de
manera sincera. jGracias por participar!
https://forms.gle/fyjLJVJSN9agpusp9

EVALUACION DE EXPERIENCIA
Y BIENESTAR EN EL TRABAJO

Instrumento de recoleccion de datos




7/2/26, 16:43 Test de autoevaluacion en blanco - Formularios de Google

iBienvenido(a)
Su opinién es muy importante para nosotros. Esta encuesta ha sido disefiada con fines académicos, y la sinceridad de sus
respuestas serd un insumo valioso para el proceso de investigacion.

* Indica n11e la nreniinta ac nhlinataria
srrTTTTTTNICTT fTTrTTgogTTTTTITT OTTmrerOoTTTT T

1. Edad*

2. Antigiiedad en la compafiia *

Marca solo un dvalo.

0-6 meses

6 meses - 1 afio
1-3 afos
3-5afios

mas de 5 anos

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 112
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3. Género*

Marca solo un évalo.

Femenino
Masculino

Otro

4. Encumplimiento de la Ley de Proteccién de Datos Personales y Habeas Data - Ley 1581 de 2012, le informamos *
que los datos que proporcione en esta encuesta serdn recopilados, almacenados y tratados de manera
confidencial, con fines académicos y de investigacion.

El tratamiento de sus datos se realizara de forma segura y confidencial, y no seran compartidos con terceros sin
Su autorizacion expresa.

Al continuar con esta encuesta, usted acepta de manera libre, voluntaria e informada que sus datos personales
seran tratados bajos los lineamientos de la ley en mencién.

Marca solo un dvalo.

Acepto

REMUNERACION &

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 2/12
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5. ¢Las metas e indicadores establecidos para obtener bonificaciones son alcanzables? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

6. ¢Elsalario que recibo esta acorde con el cargo y las funciones que desempefio? *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 3/12
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7. ¢Estaria dispuesto(a) a trabajar en otra organizacién manteniendo las mismas condiciones salariales que tengo  *
actualmente en Sitara?

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

8. ¢Lacompaiiia cumple puntualmente con el pago de la némina? *

Marca solo un dvalo.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

CAPACITACION &

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 4/12
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9. (Estoy satisfecho(a) con la formacién y capacitacién que he recibido en la compafiia? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

10. En general, considero que los colaboradores reciben capacitacién necesaria al ingresar para desempefar *
adecuadamente su rol?

Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 5/12
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11.  ¢Sino contara con la capacitacién necesaria para desempefiar mi trabajo, consideraria dejar la compafiia? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

12. ;Me siento seguro(a) al desempefiar mis funciones gracias a la capacitacion recibida? *

Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 6/12
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13. ¢Laformacion que he recibido es suficiente para enfrentar los retos de mi cargo? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
LIDERAZGO &

14. ;Desde miingreso, he recibido el acompafiamiento necesario para comprender mi rol y desempefarlo *
adecuadamente?

Marca solo un o6valo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 7112
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15. ;Existe un ambiente de confianza en la relacion con mi lider? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

16. ¢Recibo retroalimentacioén clara y oportuna sobre mis labores diarias? *

Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 8/12
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17. ¢Recibo orientacion adecuada cuando enfrento dificultades en mi trabajo? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

18. ¢Recibo un trato respetuoso y tolerante por parte de mi jefe directo *

Marca solo un ovalo.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

BIENESTAR Y CULTURA &4

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 9/12
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19. (Estoy satisfecho con las oportunidades de reconocimiento y crecimiento que ofrece la compafiia? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

20. ¢El ambiente laboral actual contribuye a que me sienta cémodo y satisfecho en mi trabajo? *

Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 10/12
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21. iMe encuentro satisfecho con los beneficios que la empresa me brinda? *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

22. ¢lLacultura de la empresa me motiva a continuar trabajando aqui? *

Marca solo un ovalo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 1112
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23. ;Siento que los valores de la organizacion coinciden con mis propios valores? *
Marca solo un dvalo.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

24. ;Proyecto quedarme en la compafia por mucho tiempo? *

Marca solo un ovalo.

Si
No

Tal vez

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/114P-cKOrXXybelaMcy_4m9K3vLY Coj54Z9qlQyiihvM/edit 12/12
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