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Resumen

El presente proyecto tiene como propdsito disefiar estrategias que permitan reducir la rotacion de
personal en la empresa Cosmeéticos Lehit Ltda., ubicada en la ciudad de Bogot4, a través de la
aplicacion de la metodologia del marco logico. La investigacion surgié ante la evidencia de un
incremento significativo en la rotacion, desmotivacion, ausentismo y deterioro del clima laboral
entre los afios 2023 y 2025, situacion que ha generado afectacion en la productividad, los costos
operativos y la estabilidad del talento humano. Para el andlisis de la problematica se realizé un
diagnostico mediante entrevistas al jefe y a la coordinadora de Talento Humano, encuestas
aplicadas a 94 colaboradores activos y 50 extrabajadores, revision de registros internos, analisis
de involucrados y elaboracion del arbol de problemas y de objetivos. Los hallazgos evidenciaron
deficiencias relacionadas con el bienestar laboral tales como la falta de reconocimiento, limitadas
oportunidades de crecimiento, procesos de induccion débiles, bajo acompafiamiento por parte de
los lideres y una cultura organizacional hermética que limita el desarrollo humano y profesional.
Con base en los resultados del diagndstico, se disefiaron estrategias enfocadas en el
fortalecimiento del bienestar laboral, el desarrollo profesional, la capacitacion por competencias,
el reconocimiento no econémico, la socializacion con la gerencia y la formacion en liderazgo
transformacional. Estas acciones buscan mejorar la motivacion, el sentido de pertenencia, la
comunicacion interna y la estabilidad laboral, contribuyendo a reducir la rotacién y a consolidar
un clima organizacional mas saludable y productivo.

Palabras Claves: ambiente de trabajo, calidad de la vida laboral, condiciones laborales,

gestion del personal, remuneracion y satisfaccion en el Trabajo



Astract

The purpose of this project is to design strategies that contribute to reducing staff turnover at
Cosmeéticos Lehit Ltda., located in Bogota, through the application of the Logical Framework
methodology. The research emerged from evidence of a significant increase in turnover,
demotivation, absenteeism, and deterioration of the organizational climate between 2023 and
2025. These conditions have negatively affected productivity, operational costs, and the stability
of the company’s human talent. To analyze the problem, a diagnostic assessment was carried out
through interviews with the Head and Coordinator of Human Talent, surveys administered to 94
active employees and 50 former employees, review of internal records, stakeholder analysis, and
the development of a problem tree and objectives tree. The findings revealed deficiencies related
to workplace well-being such as lack of recognition, limited growth opportunities, weak
induction processes, low support from leaders, and a closed organizational culture that limits
human and professional development. Based on the diagnostic results, strategies were designed
to strengthen labor well-being, professional development, competency-based training, non-
economic recognition, management engagement, and transformational leadership training. These
actions aim to enhance motivation, sense of belonging, internal communication, and job stability,
ultimately contributing to reducing turnover and fostering a healthier and more productive
organizational climate.

Keywords: work environment, quality of working life, working conditions, personnel

management, remuneration and job satisfaction
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Planteamiento del problema, alta rotacion de personal en la empresa Cosméticos Lehit
Ltda. de Bogota

La satisfaccion laboral es un factor clave en el ambito organizacional, ya que fortalece el
sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la empresa. Cuando los empleados se sienten
valorados y motivados, incrementan su compromiso y desempefio, lo cual impacta positivamente
en la productividad y el logro de los objetivos corporativos.

Desde mi vinculacion a finales del afio 2022 al area de Talento Humano de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda., he podido evidenciar la falta de atencion y gestion del bienestar laboral,
situacién que ha generado diversas consecuencias negativas a nivel organizacional. Entre ellas se
destacan, la alta rotacidn de personal, la inestabilidad laboral, la desmotivacion del personal, el
aumento del ausentismo, la falta de identidad organizacional, problemas en la retencion del
talento, el clima organizacional negativo y un bajo rendimiento laboral.

Una de las situaciones mas preocupantes es que muchos de los nuevos colaboradores
identifican en poco tiempo la carencia de un compromiso real por parte de los directivos de la
empresa hacia el bienestar del personal, especialmente en lo relacionado con el salario
emocional. Este tipo de retribucion, que no esta directamente ligado a la compensacion
econdmica, si no que, por otro lado, incluye los aspectos como el reconocimiento, la posibilidad
de crecimiento, la flexibilidad, el equilibrio entre la vida laboral y personal, el buen clima
laboral, la autonomia en el trabajo, las oportunidades de desarrollo profesional, entre otros. A
pesar de que Cosméticos Lehit Ltda., ofrece salarios y horarios competitivos en relacion a la
competencia, esto no ha sido suficiente para garantizar a la empresa la permanencia de los

trabajadores, ni la retencion del talento humano.
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Esta situacion puede interpretarse desde la teoria de motivacion de Maslow, que indica
que las personas buscan satisfacer las necesidades jerarquicas que van desde lo basico hasta la
autorrealizacion. Aungue la compafiia cumple con los aspectos econémicos como un salario
basico competitivo y la seguridad social, descuida las otras dimensiones superiores como la
pertenencia, el reconocimiento y el desarrollo profesional, provocando en los colaboradores una
sensacion de vacio emocional y profesional. La ausencia de estimulos de los niveles jerarquicos
afecta la motivacion, compromiso y permanencia de los trabajadores.

Al realizar el anélisis de la herramienta utilizada, entrevista de retiro de personal, se
identificd que en el afio 2023 se realizaron 92 retiros de los cuales el 24% fue por motivos
personales, el 21 % terminacion de contrato sin justa causa, el 17% mejor oportunidad laboral, el
16 % desmotivacion, el 10% mejor salario, el 7% inconformidad con el jefe inmediato y el
restante de las renuncias estan motivadas por proyectos de emprendimiento y traslado de ciudad.
Ademas, en la misma herramienta, al consultar la percepcion de los excolaboradores sobre la
formacion y capacitacion ofrecida por la empresa; el 83% indica que es deficiente, el 11% la
considero buena y el 6% regular. Los resultados en el instrumento de entrevista de retiro
evidencian una problematica relacionada con la falta de compromiso organizacional, con el
desarrollo profesional y el bienestar del talento humano.

La situacion no ha mostrado mejorias significativas, ya que para el afio 2024 los
resultados obtenidos a través del mismo instrumento evidencian 96 retiros, de los cuales el 37 %
fueron por desmotivacion, el 25 % por motivos personales, el 21% por mejor oportunidad
laboral, el 8% por mejor salario, el 7% por inconformidad con el jefe inmediato y el 2% por
cambio de lugar de residencia. Entre las respuestas de los excolaboradores a algunas sugerencias

para el mejoramiento de Cosmeéticos Lehit Ltda., proponen; mejorar el clima laboral, brindar méas
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compromiso a los trabajadores, reducir la desmotivacion laboral, capacitar a los colaboradores
para resolver conflictos en las areas, realizar actividades de bienestar para tener una integracion
con el personal de las diferentes areas, fortalecer los procesos de entrenamiento profesional y
entre otras. Estos resultados reflejan de forma reiterativa la falta de acciones hacia el bienestar
laboral.

Con el fin de dar continuidad al andlisis del problema, se identific que durante el
periodo comprendido entre enero de 2023 y mayo de 2025 se registraron 45 retiros en la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. Los resultados obtenidos a través de las entrevistas de retiro indican que
el 51 % de los casos se relacionaron con desmotivacion, seguido de un 20 % por motivos
personales, un 18 % por busqueda de un mejor salario y un 11 % por mejores oportunidades
laborales.

El instrumento también permitio identificar informacion cualitativa frente a la pregunta:
¢ Cuales son los factores que considera negativos? Los excolaboradores sefialaron aspectos como
un ambiente laboral poco favorable, percepcion de inestabilidad en la empresa, alta rotacion de
personal, deficiencias en los procesos de capacitacion, falta de organizacion por parte de la
jefatura de produccidn, escaso reconocimiento al esfuerzo de los empleados y debilidades en la
planeacion de los horarios, entre otros.

Estos hallazgos evidencian la necesidad de implementar estrategias orientadas al
fortalecimiento del bienestar laboral, con el propdsito de mejorar las condiciones internas de la

organizacion y fortalecer el compromiso de los colaboradores.
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En consecuencia, a la desmotivacion y al ambiente laboral poco favorable en la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda., desde el afio 2023 se ha evidenciado un aumento significativo en los
niveles del ausentismo laboral. De acuerdo con los registros obtenidos a traves de la herramienta
de control denominada “Ausentismo”, en ¢l ano 2023 se reportaron 595 casos, en el afio 2024 la
cifra aumentd a 695 y en lo corrido del afio 2025, con corte al mes de mayo, ya se registran 302
ausentismos. Estas cifras reflejan lo preocupante que esta el compromiso organizacional, la falta
de bienestar emocional y un clima laboral deteriorado. Los ausentismos pueden entenderse como
una forma de evasion frente a un entorno organizacional nocivo, percibido como poco
estimulante, frente a la falta de reconocimiento, apoyo, estabilidad y bienestar. Esto afecta
directamente la productividad y el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Por lo tanto, se hace evidente la necesidad de realizar, en primer lugar, un diagnostico
profundo y posteriormente un acompafiamiento estratégico en la empresa Cosmeéticos Lehit
Ltda., con el fin de disefiar un plan de bienestar laboral que responda a las necesidades reales de
los colaboradores. Este plan debera enfocarse en fortalecer el clima organizacional, aumentar los
niveles de motivacion y compromiso, reducir la rotacion de personal y el ausentismo, asi como
mejorar la retencion del talento humano. Con base en toda esta situacion problema que he
evidenciado a lo largo de estos mas de 2 afios en los que he estado laborando en el area de talento
humano de esta organizacién es que me he llegado plantear la siguiente pregunta de
investigacion. (Como la metodologia de marco l6gico podra contribuir al disefio de estrategias

para reducir la rotacion de personal en la empresa Cosméticos Lehit Ltda.?
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Pregunta de Investigacion
¢Como la metodologia de marco logico podra contribuir al disefio de estrategias para

reducir la rotacion de personal en la empresa Cosméticos Lehit Ltda.?
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Objetivos del proyecto

Objetivo General

Disenar estrategias que permitan reducir la rotacion de personal en la empresa
Cosméticos Lehit Ltda., ubicada en la ciudad de Bogota.
Objetivos Especificos

Conocer la situacion de rotacion de personal que se ha venido presentado desde el afio
2023, hasta el mes de mayo del 2025 en la empresa Cosméticos Lehit Ltda.

Analizar la participacion de los grupos de interés en la problematica de estudio.

Identificar las principales causas que generan la rotacion de personal en la empresa, a
partir del analisis de informacion interna y de las entrevistas de retiro recolectadas.

Proponer estrategias que permitan reducir la rotacion de personal en la empresa

Cosméticos Lehit Ltda., en la ciudad de Bogota.
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Justificacion

La investigacion se justifica por varias razones importantes. En primer lugar, el objetivo
es abordar un problema real y significativo que afecta a la empresa Cosmeéticos Lehit Ltda., y su
personal. La evidencia de una desmejora significativa en el clima laboral, expresada por el
personal directivo, indica la existencia de un problema que requiere una atencion inmediata.

Ademas, la investigacion se lleva a cabo para beneficiar a varias partes interesadas. En
primer lugar, la empresa misma se beneficiara al identificar y abordar las causas subyacentes del
deterioro en el clima laboral, lo que podria mejorar la productividad y proteger su patrimonio.
Por otro lado, el personal de la empresa se beneficiara al crear un ambiente laboral mas
satisfactorio y motivador, de esta manera genera un sentido de pertenencia y compromiso con la
compaiiia logrando asi la contribucion de los objetivos empresariales.

El alcance social de la investigacion es significativo, ya que un clima laboral negativo
puede tener efectos adversos en la salud mental y fisica de los empleados, asi como en su calidad
de vida en general. Al mejorar el clima organizacional y el bienestar laboral de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda., también se podria contribuir a mejorar el bienestar de la comunidad
local.

Ademas, motivada por el deseo de comprender mejor los factores que influyen en el
clima laboral, su impacto en la productividad y el bienestar de los empleados; saber qué esta
contribuyendo a la desmejora del clima laboral y qué medidas pueden tomarse para abordar este

problema de manera efectiva.
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Marco Conceptual

Ambiente de trabajo: Es el conjunto de condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas que
rodean a las personas en el lugar donde realizan sus actividades laborales.(Garcia Pecina &
Gutiérrez-Ortiz, 2023)

Calidad de la vida laboral: la calidad de vida laboral busca que las personas no solo
trabajen, sino que trabajen en un entorno que les permita sentirse valoradas, crecer y mantener su
bienestar integral.(Cruz Velazco, 2024)

Condiciones laborales: Condiciones de trabajo estipuladas en los reglamentos de
personal de una empresa u organizacién, o en un acuerdo colectivo negociado entre los
representantes de empresarios y de empleados. (Quiroa, 2024a)

Gestion del personal: Se refiere a todas las decisiones administrativas sobre la
naturaleza de las relaciones entre una organizacion y sus empleados.(Mancheno-Paredes et al.,
2023)

Remuneracion: Se define como la suma total de las ganancias, beneficios pagados a un
empleado, puede incluir salario por horas, bonos, comisiones u otro pago. Se trata de premiar o
reconocer de algiin modo los esfuerzos de los empleados.(Pedrosa, 2021)

Satisfaccion en el Trabajo: Es el grado de bienestar y conformidad que experimenta una
persona respecto a sus funciones, responsabilidades, condiciones laborales y relaciones en el

entorno de trabajo. (“Satisfaccion Laboral En La Gestion Administrativa,” 2020)
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Marco Teorico

El bienestar laboral se ha considerado como un factor de suma importancia en el
desempefio y cumplimiento de metas en una organizacion, dado que influye de manera directa en
la productividad, estabilidad, motivacion, y satisfaccion de los colaboradores.

De acuerdo con (Quiroz Gonzélez et al., 2020) el bienestar laboral es el conjunto de
condiciones y medidas implementadas por la organizacion que busca garantizar la calidad de
vida de los empleados dentro y fuera del entorno de trabajo, este concepto esta relacionado con
la satisfaccion laboral, definida por (Carvalho et al., 2020) define el término como una sensacion
positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. En este sentido
ambos términos se encuentran vinculados, el primero refleja un entorno propio de las
organizaciones y el segundo refleja como cada trabajador percibe y disfruta ese ambiente. Ahora
bien, si una organizacién carece de ambos, limitara el desarrollo de los colaboradores, logrando
desmotivacién y un clima organizacional poco favorable. El bienestar laboral también se puede
limitar de como los colaboradores perciben un trabajo que ofrezca desafios y retos. De acuerdo
con los estudios realizado por los autores (Carvalho et al., 2020) destacan que la mayoria de los
individuos prefieren un trabajo que ofrezca desafios y estimulacion, en lugar de uno rutinario y
predecible. Esto implica que las organizaciones deben disefiar diferentes retos laborales que
generen sentido y satisfaccion para lograr aumentar la motivacion el compromiso de sus
empleados y el desempefio organizacional.

Teoria de los dos factores Herzberg

Dentro de los enfoques clasicos de la motivacion laboral, la teoria de los dos factores
propuesta por (Quiroa, 2024b) establecen una relacién directa entre satisfaccion laboral y el

desempefio en el trabajo. También conocida como la teoria de la motivacion e higiene, sostiene
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que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral no dependen de los mismos elementos, sino de
factores diferentes.

En primer lugar, los factores higiénicos corresponden a las condiciones del entorno
laboral; Remuneracion y beneficios, supervision, relaciones interpersonales, seguridad en el
trabajo y politicas de la organizacion. De acuerdo con (Quiroa, 2024b) la ausencia o deficiencia
de alguno de estos dos factores genera insatisfaccion, pero la presencia no genera necesariamente
una motivacion, si no Unicamente un estado de neutralidad.

También se encuentran en la teoria, los factores motivacionales, que van de la mano
directamente con el contenido del trabajo y con la posibilidad del desarrollo personal y
profesional; el crecimiento laboral, posibilidad de asumir retos interesantes y desafiantes,
reconocimiento, responsabilidad y el logro. Para los autores (Carvalho et al., 2020) estos factores
son los que realmente generan compromiso, satisfaccion y motivacion intrinseca en los
empleados.

Esto implica que para las organizaciones no solo basta con garantizar condiciones
laborales como salarios justos 0 ambientes adecuados, sino que ademas es importante disefiar
puestos de trabajo que integren retos, oportunidades de crecimiento personal y profesional y
reconocimientos. Al tener una carencia de factores higiénicos y motivacionales se puede generar
una insatisfaccion laboral, desmotivacion, menor compromiso e incluso hasta llegar a la rotacion
del personal.

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Uno de los modelos mas influyentes para comprender la motivacién es la teoria propuesta

por el (Cafiel Cuello, 2021) quien plantea que los individuos buscan satisfacer sus necesidades
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en forma de piramide de 5 niveles, iniciando desde las mas bésicas y ascendiendo hacia las que
tienen una mayor complejidad.

Las necesidades fisioldgicas relacionadas con las de supervivencia como; vivienda,
alimentacion, descanso y reproduccion. Una vez cubiertas se dan inicio a las necesidades de
seguridad; condiciones adecuadas del trabajo, seguridad fisica y saludable, y estabilidad laboral.
Posteriormente contindan las necesidades sociales; afecto, relaciones interpersonales, integracion
y sentido de pertenecia. En el Siguiente nivel estan las necesidades de reconocimiento; respeto,
confianza, éxito y reconocimiento y por ultimo y en la cima esta las necesidades de
autorrealizacion; desarrollo personal y profesional, crecimiento, desarrollo de habilidades, y
armonia,

De acuerdo con (Cafiel Cuello, 2021) Indica que los individuos avanzan en la medida que
logran cubrir un nivel de necesidades y de tal manera las motivaciones cambian a medida que
satisfacen las necesidades.

En el &mbito laboral, este modelo permite entender y atender las necesidades de los
empleados no solo basta con tener un trabajo que cubras las necesidades basicas, es esencial
contar con un lugar de trabajo libre de peligros, organizado, seguro, con salarios justos que
permitan brindar una vida digna, jornadas con descansos adecuados, relaciones personales
positivas, oportunidades de crecimientos, retos y entre otras que estimulen al trabajador a
potencializar sus habilidades y a tener un crecimiento personal y profesional.

Bienestar psicoldgico, engagement y compromiso organizacional.

El bienestar psicoldgico expresa un sentido positivo y constructivo que fortalece el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores. Su objetivo es describir, explicar y predecir el

funcionamiento 6ptimo, asi como amplificar y potenciar el bienestar psicosocial y la calidad de
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vida laboral y organizacional (Salanova, 2023) a partir de alli surge el concepto de POP
(Psicologia Organizacional Positiva) , nace en combinacion con el concepto de salud integral
aplicado en el &ambito empresarial y pretende dar respuesta a dos preguntas ¢que caracteriza a los
empleados positivos? y ¢como son las organizaciones positivas? Las organizaciones positivas no
solo se preocupan por alcanzar el éxito empresarial y financiero, si no también se preocupan y
comprometen por tener una organizacion positiva; con salud, bienestar y motivacion, cultura
organizacional positiva, clima laboral saludable y condiciones. Este modelo promueve el
desarrollo de organizaciones positivas las cuales se comprometen en la salud de sus trabajadores,
buscan el éxito empresarial y financiero con ayuda de un ambiente sano, cultura organizacional
positiva, clima laboral saludable, resiliencia y aprendizaje frente a turbulencias organizacionales
(Salanova, 2023).

El bienestar psicologico se convierte en una estrategia del compromiso organizacional, ya
que los empleados que experimentan armonia laboral, seguridad, satisfaccion y apoyo en el
entorno laboral tienden a desarrollar mayor sentido de pertenencia y lealtad. De esta manera se
logra que el talento humano se comprometa a alcanzar el éxito de la organizacion y a mantener
una actitud positiva incluso frente a situaciones adversar o escenarios de turbulencia empresarial.
Es asi como la psicologia organizacional positiva aporta al crecimiento de los colaboradores y a
su vez impulsa a la productividad, innovacion y resiliencia empresarial.

Modelo de demandas y recursos laborales (JD-R).

La teoria de la demanda y recursos laborales propuesta por (Bakker et al., 2023)
constituye un modelo unificador que integra diferentes perspectivas sobre el estrés laboral y la

motivacion en el trabajo. Explica como las demandas y los recursos laborales inciden en el
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rendimiento de los empleados a travées de sus comportamientos laborales proactivos y reactivos
para influir en las demandas y los recursos laborales.

Las demandas laborales se definen como aquellos aspectos fisicos, psicologicos, sociales
u organizacionales que requieren un esfuerzo sostenido (fisico, sostenido y/o emocional), estas
demandas cuando son excesivas 0 persistentes pueden desgastar, fatigar o dejar efectos negativos
en el trabajador. Los recursos laborales corresponden a los aspectos fisicos, psicoldgicos,
sociales u organizacionales que poseen un caracter motivador. Estos no solo son funcionales para
alcanzar metas laborales, sino que también contribuyen a regular el impacto de las demandas, a
promover el aprendizaje y al crecimiento personal, fortaleciendo asi el compromiso y la
satisfaccion laboral. (Bakker et al., 2023)

Este modelo de demandas y recursos laborales ayuda a entender que la rotacion de
personal no solo depende del salario, horarios, si no del equilibrio entre lo que el trabajo exige
dia a dia y los recursos que la organizacién brinda para hacer mucho mas ameno y responder las
exigencias de este. Cuando las demandas laborales como la carga de trabajo son excesiva, la
presion es constante o la falta de reconocimiento, superan las capacidades y el apoyo que tiene el
trabajador, se genera un menor compromiso para la empresa, desgaste, desmotivacion y rotacion
del personal.

Pero por el contrario cuando las empresas se comprometen y preocupan por fortalecer los
recursos laborales, ofreciendo un acompafiamiento, comunicacién, capacitaciones, oportunidades
de crecimiento y espacios de bienestar. Los colaboradores se sentirdn mas motivados, con
sentido de pertenencia hacia la compafiia y reduciendo de esta manera la rotacion de personal.

Trabajo decente y calidad de vida en el trabajo.
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De acuerdo con la OIT, Organizacién internacional de trabajo el concepto de trabajo
decente se refiere a la oportunidad de acceder a un empleo productivo en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana. Busca garantizar que todas las personas cuenten con un
trabajo que les permita no solo obtener ingresos suficientes, sino también desarrollar su
potencial, participar activamente en la sociedad y mejorar su calidad de vida. (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2022)

El trabajo decente debe incluir condiciones laborales justas, estabilidad en el empleo,
respeto por los derechos laborales, seguridad social, dialogo entre empleadores y empleados y
oportunidades de crecimiento personal (Contreras Davila, 2020), en este sentido la calidad de
vida en el trabajo se entiende como el resultado de aplicar los principios del trabajo decente
fomentando estrategias que valoren el esfuerzo humano, impulsen la participacién, garantice el
respeto mutuo y ofrezca oportunidades de desarrollo personal y laboral. Es importante reconocer
el equilibrio entre la vida personal y laboral. El trabajador puede cumplir sus responsabilidades
laborales sin sacrificar su bienestar personal o familiar, puede tener tiempo suficiente para
descansar y realizar actividades personales, se reduce el agotamiento emocional y la
desmotivacién, pero cuando surge lo contrario este equilibrio se pierde y se deteriora la calidad
de vida, afectando tanto el bienestar del empleado como los resultados de la organizacion. Un
empleo de calidad no solo significa tener buenas condiciones econdmicas si no que se debe
mantener una vida armoniosa y saludable dentro y fuera del entorno laboral.

Costos de la rotacién y estrategias de retencion.

La rotacion de personal, también conocida como fluctuacion laboral, es el proceso

mediante el cual se produce la salida, entrega o cambio de puesto de un empleado dentro de la

organizacion y su vacante debe ser ocupada por otra. De acuerdo con (Lee, 2024) rotacién de
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personal o turnover se define como el resultado de la salida de algunos empleados y la empleada
de otros para sustituirlos en el trabajo.

La rotacion de personal representa uno de los desafios mas costosos y perjudiciales para
las organizaciones, ya que implica pérdidas economicas, afectaciones al clima laboral y
disminucion de la productividad empresarial. Cada vez que un colaborador renuncia se generan
costos directos relacionados con los procesos de seleccion, contratacion, capacitacion, entrega de
EPP y dotacidn, entre otros. Asimismo, se generan costos indirectos como la pérdida de
conocimiento, experiencia y sentido de pertenencia.

De acuerdo con (Ledn & Zarate, 2022)la rotacion de personal puede clasificarse en dos
tipos principales: la rotacion voluntaria, que ocurre cuando el empleado decide abandonar la
organizacion por voluntad propia, y la rotacion involuntaria, que se presenta cuando la empresa
finaliza la relacion laboral debido a causas como bajo rendimiento, incumplimiento de normas o
reestructuracion organizacional.

(Dessler, 2020) sefiala que la alta rotacion puede deteriorar la moral de los empleados que
pertenecen en la organizacién porque aumenta la carga laboral temporalmente y reduce la
calidad del servicio o eficiencia operativa, también menciona que la retencién del talento se logra
mediante politicas que promuevan el desarrollo profesional, el reconocimiento y un ambiente
laboral positivo. Autores como (Carvalho et al., 2020; Quiroz Gonzalez et al., 2020) que
mantener a los empleados comprometidos requieren de estrategias integrales que incluyan
programas de bienestar laboral, oportunidades de formacidn, comunicaciéon asertiva, sistemas de
recompensas, cultura organizacional solidad, liderazgo participativo, y entre otras.

En el caso de Cosméticos Lehit Ltda., la implementacion de estrategias de retencién se

convierte en u factor de suma importancia para reducir la rotacion del personal evidenciada en
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los Gltimos afos. Contar con un plan estructurado de bienestar laboral, reconocimiento y
desarrollo profesional puede fortalecer la motivacion del personal y el sentido de pertenencia del
colaborador. De esta manera la empresa disminuira los costos de la rotacion y potencializara las

habilidades del talento humano en la empresa.



Tabla 1

Matriz de involucrados
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Interesado

Ejecutor del
proyecto

Colaboradores

Contribuir a la reduccion de la

Cosméticos

Lehit Ltda. r

Intereses

Formular el proyecto de
manera completa, profunda y

pertinente.

Mejorar las condiciones
laborales, estabilidad y
bienestar.

otacion de personal de la
empresa.

Desconoce

Matriz de involucrados

Relacion con el proyecto

Se opone
Neutral
Apoya
Lidera

Interesados Internos

Se beneficia

X

Problemas
Percibidos

Dificultad para
obtener la
informacién de
manera
subjetiva.

Falta de
reconocimiento,
bajos beneficios,
desmotivacion y

clima laboral
tenso.

Afectacion de la
produccién y
demoras en los
tiempos de
entrega.

Estrategias

Obtener una
autorizacion escrita por
parte del Gerente
General para la
recoleccion de la
informacion.
Disefar estrategias de
bienestar laboral para
reconocer el
desempefio y esfuerzo
de los colaboradores
hacia los objetivos de la
empresa.
Fortalecer el clima
organizacional
mediante acciones de
motivacion,
participacion,
integracion y
reconocimiento.
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Temporal
Adecco
Colombia

Clientes

Proveedores

Ministerio de
Trabajo- Entes
de control

Asegurar la estabilidad y
bienestar de los trabajadores en
mision, cumpliendo la
normatividad laboral y
fortaleciendo la relacion con
Cosméticos Lehit LTDA.

Recibir los productos bajo los
estandares de calidad y en el
tiempo estipulado.

Mantener relaciones
comerciales estables y
abastecer a la empresa con
productos y/o servicios.

Garantizar el cumplimiento de
la normatividad laboral
vigente.

Interesados Externos

Aumento de los
costos Implementar programas
administrativos ~ de acompafiamiento y
por procesos seguimiento al personal
repetitivos de en mision,
reclutamiento, promoviendo su
seleccion y bienestar y adaptacion
capacitacion de al entorno laboral.
nuevo personal.

Mejorar la retencion y
motivacion del personal
para asegurar la entrega
de los productos en los

tiempos estipulados. .

Incumplimiento
en las entregas
de los pedidos.

Designar a
colaboradores estables

Retrasos en los para mantener una

pagos o en la comunicacion mas
gestion eficiente en los
administrativa. procesos
administrativos con los
proveedores.
Desconocimiento .
Prevenir la

de la situacion S
desmotivacion y el

actual de los
. desgaste del personal
trabajadores de S
con contratacion de
la empresa

Cosméticos Lehit personal de_manera
L tda temporal en picos altos.
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Prevenir, atender y proteger a
ARL los trabajadores de los efectos X
causados por el trabajo.

Garantizar la atencion oportuna
y la promocion de la salud de
los colaboradores afiliados,
contribuyendo a la prevencion X
de enfermedades laborales y al
bienestar integral de los
trabajadores de Cosméticos
Lehit LTDA.
Brindar atencion médica
integral, oportuna y de calidad
a los colaboradores remitidos
por la EPS, garantizando la X
recuperacion, bienestar fisico y
mental, y la continuidad laboral
de los trabajadores de
Cosmeéticos Lehit LTDA.

EPS

IPS

Ofrecer servicios y programas
que contribuyen al bienestar
integral, recreacion, X
capacitacion y apoyo
econémico de los trabajadores
y sus familias.

Cajade
Compensacion
Familiar

Aumenté de
accidentes de
trabajo por la
sobrecarga o
malas
condiciones
laborales.

Incremento en
las incapacidades
médicas
derivadas del
estrés o
desmotivacion
laboral.

Aumento en las
consultas por
estrés, fatiga o
malestar
emocional
relacionados con
el entorno
laboral.
Baja
participacién de
los colaboradores
en los programas
de bienestar y
recreacion
ofrecidos por la
CCF.

Coordinar con la ARL
Colmena, campafias de
prevencion, pausas
activas, salud mental y
postura ergonémica.

Implementar camparfias
de promocion y
prevencion en salud
fisica y mental
dirigidas a los
colaboradores.

Desarrollar jornadas
periddicas de
valoracién médica y
salud preventiva en la
empresa.

Disefar estrategias
conjuntas de
capacitacion y
recreacion que
fortalezcan la
motivacion y el sentido
de pertenencia.

Nota. Explicacion de los involucrados en la problematica de investigacion.



Tabla 2

Metodologia del Proyecto.
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Objetivo Especifico

Metodologia del proyecto

Actividad Metodologia Producto o Entregable

Fase | — Diagnostico y Anélisis de la situacion actual de la empresa Cosméticos Lehit Ltda.

1. Conocer la situacion
de rotacion de personal
que se ha venido
presentado desde el
afio 2023, hasta el mes
de mayo del 2025 en la
empresa Cosméticos
Lehit Ltda.

2. Analizar la
participacion de los

Informe de la entrevista
realizada al jefe y
coordinador de talento
humano.

Informe de la revision de
las estadisticas relacionadas
con la problematica del
bienestar social laboral en
Cosmeéticos Lehit Ltda.

1.1 Entrevistar al jefe y
Coordinador de Talento
Humano de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda.

Aplicar instrumento de recoleccién
de la informacién (Cuestionario) a
manera de entrevista.

Revision concreta de los registros
historicos de ausentismo, rotacion
de personal, actividades de
bienestar, entrevistas de retiro,
vacantes por ocupar y entre otras.

Fase Il — Analisis de involucrados en la problemética

1.2 Conocer la informacion
estadistica relacionada con la
problematica del bienestar
social en la empresa.

2.1 Establecer quienes son los

involucrados en la problemética Matriz de interesados del

Investigacion en fuentes primarias

rupos de interés en la : : .
grup i~ del bienestar social laboral de la y secundarias. proyecto.
problematica de " .
: empresa Cosméticos Lehit Ltda.
estudio.
Fase 111 — Identificar las causas de la rotacion y desmotivacion del personal en la empresa

3. Identificar las
principales causas que
generan la rotacion de
personal en la empresa,
a partir del analisis de

3.1 Recolectar informacion
pertinente y suficiente de
fuentes primarias y secundarias
acerca de la problematica de
estudio.

Consultar fuentes internas y
externas relacionadas con la
problematica de estudio.

Antecedentes del proyecto.




informacién interna y
de las entrevistas de
retiro recolectadas.

3.2 Recopilar informacién
pertinente y suficiente del
cuestionario de retiro.

3.3 Obtener informacion de los
colaboradores sobre la
percepcion del bienestar social
laboral en la compaiiia.

3.4 Determinar los factores de
rotacion de personal en la

empresa Cosméticos Lehit Ltda.

Aplicar cuestionario a los ex
colaboradores de la empresa
cosmeéticos Lehit Ltda.

Realizar encuesta a los
colaboradores sobre la percepcion
que tienen del BSL.

Elaboracion del arbol de
problemas

Informe de los resultados
de los cuestionarios
realizada a los
excolaboradores.

Informe de los resultados
de la encuesta realizada a
los colaboradores.

Arbol de problemas

Fase 1V — Definicidn y disefio de las estrategias de Bienestar Social Laboral

4. Proponer estrategias
que permitan reducir la
rotacion de personal en
la empresa Cosméticos
Lehit Ltda. en la
ciudad de Bogota.

4.1 Proponer estrategias que
mitiguen la problematica

4.2 Evaluar la pertinencia de las
estrategias

Analisis morfoldgico con base en
el Arbol de Obijetivos.

Arbol de objetivos con sus
alternativas

Matriz de marco légico
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Nota: La imagen presenta la metodologia del proyecto, incluyendo objetivos especificos, actividades, métodos aplicados y los productos

obtenidos en cada fase.
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Cronogramas de Actividades del Proyecto.
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ACTIVIDADES

RECURSOS
REQUERIDOS

RESPONSABLE

FECHA INICIO

FECHA FINAL

TIEMPO TOTAL

TIEMPO EN SEMANAS

Fase | — Diagnostico y Analisis de la situacion actual de la empresa Cosméticos Lehit Ltda.

1.1 Entrevistar al jefe y
Coordinador de Talento Humano
de la empresa Cosméticos Lehit

Ltda.

1.2 Conocer la informacion
estadistica relacionada con la
problemética del bienestar social
en la empresa.

Dispositivo mévil para
grabacién de la entrevista Y
gastos en transporte.

Computador con acceso a
bases de datos internas,
impresién de informacion y
gastos de transporte.

Fase Il — Analisis de involucrados en la problematica

Ejecutor
del
proyecto

Ejecutor
del
proyecto

15/02/2025  30/09/2025

17/10/2025

15/03/2025

2.1 Establecer quienes son los C . Q &

. - omputador con acceso a Ejecutor S o

involucrados en la problematica del . I S

. . bases de datos internas e del Ire} S w0 | |
bienestar social laboral de Ia impresion de informacion royecto o =2
empresa Cosméticos Lehit LTDA P proy & &
Fase 111 — Identificar las causas de la rotacion y desmotivacion del personal en la empresa.
per?iﬁ1eEtzcy?lsjftiiirelmgr:ﬂeaﬁgr]ltes Computador con acceso a Ejecutor § §
oo ; bases de datos internas e del = s = I 1 1 1 1 1 1 1

primarias y secundarias acerca de . P , o S S

la problematica de estudio impresién de informacion proyecto ) S

Yol Yol

3.2 Recopilar informacién Celular con acceso a internet  Ejecutor § §
pertinente y suficiente del para diligenciar la encuesta y del S S ~ |

cuestionario de retiro. gastos de transporte. proyecto S =

i Te Vel Vel

co?l’é::)ciggeonrzrsIzgcgg?:ggri:;gisén Celular con acceso a internet  Ejecutor § §
del bienestar social laboral en la para diligenciar la encuesta y del 3 S ¥ I

o gastos de transporte. proyecto S =

compafiia. & N
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3.4 Determinar los factores de
rotacion de personal en la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda.

4.1 Proponer estrategias que
mitiguen la problematica

4.2 Evaluar la pertinencia de las
estrategias

Computador con acceso a
internet.

Fase IV — Definicion y disefi

Computador con acceso a
internet, informes de
entrevistas y encuestas
realizadas.

Computador con acceso a
internet

Ejecutor
del
proyecto

Ejecutor
del
proyecto

Ejecutor
del
proyecto

24/10/2025

o

8/11/2025 8/11/2025

Yol
S
S | | |1
=

de las estrategias de BSL
8
s « | 1 1
g
K
&
= <« 1 1 1
g

Nota: Se detallan las actividades planificadas para el desarrollo del trabajo de grado, organizadas por fases, con sus respectivas fechas

de inicio y finalizacidn, duracion en dias, responsables y recursos requeridos.
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Tabla 4
Presupuesto.
COSTOS DIRECTOS $3.539.630
COSTOS INDIRECTOS $13.790
GASTOS ADMINS. Y
OPERATIVOS $3.700
RESERVA PARA RIESGOS $ 40.000
TOTAL, PRESUPUESTO $3.597.120
ACTIVIDADES Recursos  UNDAD CANTDAD - cogro COSTO
REQUERIDOS MEDIDA  UNIDADES UNITARIO TOTAL
Fase | — Diagnostico y Analisis de la situacion actual de la empresa Cosméticos Lehit
Ltda.
Dispositivo movil
para realizar Unidad 1 $1.500.000  $1.500.000
grabacion de
1.1 Entrevistar al jefe y entrevista
Coordinador de Talento . . .
Humano de la empresa Hojas tamaiio carta Unidad 2 $ 250 $ 500
Cosméticos Lehit Ltda. Pasajes de .
Transporte Publico Unidad 8 $3.200 $ 25.600
Boligrafo Unidad 2 $1.600 $3.200
. . Computador con
1.2 Conocer la informacion acceso a bases de Unidad 1 $1.799.030  $1.799.030
estadistica relacionada con la datos internas.
problematica del bienestar Pasaic de
social en la empresa. | -
p Transporte Publico Unidad 25 $3.200 $ 80.000
Fase Il — Analisis de involucrados en la problematica
" . acceso a bases de Unidad 1 $1.799.030  $1.799.030
problematica del bienestar datos
social laboral de la empresa
Cosméticos Lehit LTDA.
Fase 111 — Identificar las causas de la rotacion y desmotivacion del personal en la
empresa.
3.1 Recolectar informacion Celular Unidad 1 $1.500.000  $1.500.000
pertinente y suficiente de
fuentes primarias y P
secundarias acerca de la Internet M an | 1 $45.000 $45.000
problematica de estudio. ensua
3.2 Recopilar informacion Celular Unidad 1 $1.500.000  $1.500.000
pertinente y suficiente del I
cuestionario de retiro. Internet an 1 $45.000 $45.000

Mensual




Celular Unidad 1 $1.500.000  §$1.500.000
3.3 Obtener informacion de Dulces bor Paquete x
los colabpradoreg sobre la 1Ces po! 100 1 $13.790 $13.790
percepcion del bienestar participacion dulces
social laboral en la compaiiia. Plan
Internet 1 $ 45.000 $45.000
Mensual
3.4 Determinar los factores de
rotacién de personal en la Computador con
acceso a bases de Unidad 1 $1.799.030  $1.799.030

empresa Cosméticos Lehit :
datos internas.

Ltda.
Fase IV — Definicion y disefio de las estrategias de Bienestar Social Laboral
. Plan
41 Proponer las estrategias Acceso a internet Mensual 1 $45.000 $45.000
que mitiguen la problematica Boligrafo Unidad 1 $1.600 $1.600
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Nota: El presupuesto detalla los recursos econdmicos estimados para la ejecucion de las

actividades.
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Entrevista a el jefe y coordinador de talento humano

Acceso a la entrevista grabada: https://www.youtube.com/watch?v=KZAgATIOU9s

Coordinador de Talento Humano: Jeimmy Lorena Acevedo Chivata

Jefe de Talento Humano: Marisol Saavedra
Situacion laboral

1. ¢Como describiria actualmente la situacion laboral en Cosméticos Lehit Ltda. en
términos de estabilidad del personal?

Respuesta jefa de TH: Yo inicialmente no llevo mucho tiempo en la compaiiia, llevo
menos de 1 afio. De lo que he podido percibir es que Lehit., es una empresa que brinda
estabilidad o quiere proyectar estabilidad, pero actualmente tiene muchos contratos obra labor y
eso hace que las personas perciban que es inestable y de pronto roten mas facilmente.

Respuesta coordinadora de TH: Actualmente nos encontramos con una buena estabilidad
laboral, la comparfiia como lo decia la jefe de talento humano es una empresa muy estable
entonces en este momento no tenemos tanto indice de rotacion.

Analisis: Las respuestas evidencian percepciones contrastantes sobre la estabilidad
laboral en la organizacion. Por un lado, la jefa de TH identifica que la forma de contratacién
temporal puede generar una sensacién de inseguridad y percepcion de alta rotacion, lo que puede
afectar la confianza y motivacion de los colaboradores. Por otro lado, la coordinadora percibe
una estabilidad general en la plantilla, destacando un indice de rotacién bajo en la actualidad.

2. ¢Cudl considera que ha sido el comportamiento de la rotacion de personal en los ultimos

afios (2023-2025)?

Respuesta jefa de TH: Como lo mencione anteriormente no llevo mucho en la compafiia,

pero lo que me he dado cuenta en este tiempo es que ha venido disminuyendo sé que vienen


https://www.youtube.com/watch?v=KZAqATl0U9s

40

como de una rotacion alta y se trata de mojar los perfiles de cargo para ir mejorando la
contratacion y ha disminuido en este ultimo afio.

Respuesta coordinadora de TH: mas o menos a mitad de afio del 2025, tuvimos una
rotacion muy alta, pero actualmente estamos muy estables no contamos con tantas renuncias ni
terminaciones de contrato.

Analisis: Ambas respuestas muestran que la rotacion de personal ha sido variable en los
altimos afios, con periodos de alta rotacion seguidos de estabilizacion reciente. La jefa de TH
enfatiza que la empresa ha implementado estrategias de seleccidn y ajuste de perfiles para
disminuir la rotacion, lo que refleja un esfuerzo por mejorar la retencion de talento. La
coordinadora coincide en la tendencia de estabilizacion, aunque resalta que la rotacion fue
significativa a mitad de 2025.

3. ¢Que areas o cargos presentan mayor indice de rotacién y a qué cree que se debe?

Respuesta jefa de TH: Pues actualmente donde tenemos mas rotacion es en el area de
produccidn, una parte y creo que se debe por el contrato y la otra por el horario al haber turno de
dia y de noche, pues a veces las personas o si son madres cabeza de hogar les queda dificil,
entonces creo que es un factor que influye en la rotacién de calidad y produccion.

Respuesta coordinadora de TH: Efectivamente en calidad y produccion son las areas que
mas rotacidn de personal tienen, también hemos evidenciado que aparte de lo que dice la jefe es
por el ambiente laboral, entonces esto también afecta mucho la rotacién en estas dos areas que
son las mas grandes que tenemaos.

Analisis: Las respuestas reflejan claramente que la rotacion se concentra en areas clave
de la empresa, como produccion y calidad, donde se combinan factores laborales y personales.

Por un lado, los horarios rigidos y los contratos temporales dificultan la conciliacién de la vida
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laboral y familiar, afectando especialmente a colaboradores con responsabilidades adicionales,
como las madres cabeza de hogar. Por otro lado, el ambiente laboral también juega un papel
importante: las relaciones interpersonales y la percepcion del clima de trabajo influyen en la
decision de los colaboradores de permanecer en la empresa.
4. ¢Existen registros o indicadores que permitan hacer seguimiento a las causas del retiro y
bienestar laboral?

Respuesta jefa de TH: Actualmente no. Si bien tenemos una entrevista de retiro que se
hace al personal aun no contamos como un indicador aun que nos muestre la claridad de lo que
estd pasando, lo queremos implementar, pero esta en el proyecto.

Respuesta coordinadora de TH: Igualmente lo que dice mi compafiera al momento no lo
implementamos, pero estamos en proceso para tener unos buenos indicadores y poder tomar
estrategias para reducir la rotacion de personal.

Analisis: Las respuestas muestran que, aungue la empresa realiza esfuerzos para conocer
la percepcion de los colaboradores a través de entrevistas de retiro, alin no cuenta con un sistema
formalizado que permita medir de manera constante las causas de desvinculacién y el estado del
bienestar laboral. Esta situacion refleja una oportunidad importante de mejora, ya que la falta de
datos consolidados limita la capacidad de la empresa para identificar patrones, anticipar
problemas y disefiar estrategias efectivas de retencion.

5. ¢Existen periodos del afio donde la rotacion suele ser mas alta? ¢ A qué lo atribuye?

Respuesta jefa de TH: En lo poco que conozco creo que cuando hay picos de produccién

en el mes de abril y hacia final de afio, alli es donde se ha presentado la mayor rotacion.



42

Respuesta coordinadora de TH: Efectivamente en diciembre nosotros contamos con
vacaciones colectivas estas se finalizan al empezar el afio, alli es donde se presenta mas
renuncias.

Analisis: Las respuestas muestran que la rotacion de personal no es uniforme a lo largo
del afio, sino que tiende a concentrarse en momentos especificos asociados con la dindmica de
produccidn y los ciclos de vacaciones. Esto sugiere que factores externos, como picos de trabajo
y periodos de descanso colectivo, pueden influir directamente en la decision de los colaboradores
de desvincularse.

6. ¢Qué tipo de rotacion es mas frecuente: voluntaria o involuntaria?

Respuesta jefa de TH: Actualmente la voluntaria

Respuesta coordinadora de TH: En el tiempo que yo llevo ha sido parejo el tipo de
rotacion, como lo mencionaba anteriormente a mitad de afio fue mas renuncias voluntarias y ya
al finalizar el afio se ve mas por terminacion de contrato.

Analisis: Las respuestas reflejan que la rotacion en la empresa no sigue un patrén unico y
puede variar segun la época del afio y las circunstancias organizacionales. La rotacién voluntaria
parece ser mas comun en ciertos periodos, lo que sugiere que factores personales o profesionales,
como busqueda de mejores oportunidades, desarrollo de carrera o condiciones laborales, influyen
en la decision de los colaboradores de renunciar. Por otro lado, las terminaciones de contrato
también contribuyen a la rotacién, especialmente en momentos de ajuste o cierre de periodos de
afio.

7. ¢Cuales considera que son las principales causas de la rotacion en Cosméticos Lehit

LTDA?
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Respuesta jefa de TH: Como ya lo habia mencionado una parte creeria que son los turnos
y la otra parte es de pronto por el bienestar y la cultura que hay en la empresa.

Respuesta coordinadora de TH: Pienso que se debe por el tema de los beneficios,
bienestar laboral. Es un tema muy importante que nos falta fortalecer para mitigar las renuncias.

Analisis: Ambas respuestas evidencian que la rotacion en la empresa esta vinculada tanto
a condiciones estructurales como a aspectos culturales y de bienestar. Por un lado, los horarios y
turnos de trabajo representan un desafio, especialmente para quienes necesitan conciliar la vida
laboral y personal. Por otro, la percepcion de bajo bienestar laboral y beneficios refleja que los
colaboradores pueden sentirse poco apoyados o desmotivados, lo que impacta directamente en su
decision de permanecer o desvincularse.

8. ¢Ha identificado si la rotacion esta relacionada con factores salariales, emocionales o
de reconocimiento?

Respuesta jefa de TH: Si creo que la parte econdmica para algunos cargos el salario es
bajo.

Respuesta coordinadora de TH: Haria falta un poco méas de reconocimiento econémico,
mas bonos, mas incentivos, pues para que también ayude a que no haya esta rotacion.

Analisis: Las respuestas muestran gque los factores econémicos y de reconocimiento
juegan un papel importante en la rotacidn de personal. La percepcion de que algunos salarios no
estan alineados con las responsabilidades y la carga laboral puede generar insatisfaccion y
motivar la busqueda de mejores oportunidades fuera de la empresa. Ademas, la falta de
incentivos y reconocimiento econémico limita la motivacion y puede afectar el compromiso de

los colaboradores.
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9. ¢Qué papel juega la falta de oportunidades de ascenso o crecimiento en las decisiones
de renuncia?

Respuesta jefa de TH: Juega un papel muy importante, afecta mucho la falta de
oportunidades porque hoy en dia las personas estan buscando o estamos buscando crecimiento y
desarrollo dentro de la empresa, crecer tanto personalmente como a nivel laboral. Hacer de
pronto carrera dentro de la empresa. Si se ve limitado y eso hace que los colaboradores
renuncien.

Respuesta coordinadora de TH: Si efectivamente pienso igual que la jefe si hace falta mas
capacitaciones para que nos ayuden a crecer personal y profesionalmente. Porque hay muchas
areas donde no existe la posibilidad de crecimiento.

Analisis: Las respuestas reflejan que la oportunidad de crecimiento es un factor critico
para la retencion del talento. Cuando los colaboradores no ven posibilidades de ascenso,
desarrollo profesional o aprendizaje continuo, se sienten estancados y menos motivados, lo que
aumenta la probabilidad de que busquen alternativas externas.

10. ¢ Como evalua los procesos de induccion y adaptacion del nuevo personal y cuanto
tiempo suele tomar su integracion al puesto de trabajo?

Respuesta jefa de TH: Creo que alli también nos estamos quedando cortos, hoy en dia no
se habla tanto de induccion, sino como onboarding que es donde tengamos la persona una
semana en las distintas areas conocimiento y entregandole un manual de funciones y hacer un
seguimiento. En este momento hacemos la induccién un dia y ya entregamos a la persona al dia
siguiente, entonces creo que nos quedamos cortos.

Respuesta coordinadora de TH: Si nos hace falta realizar un seguimiento por que el

primer dia que ingresan los colaboradores se da una induccion de todas las areas algo muy
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béasico, pero en realidad no se hace un seguimiento para conocer como se siente la persona en el
tiempo que lleve, nos falta implementarlo.

Analisis: Las respuestas reflejan que los procesos de induccion y adaptacion en la
empresa no cumplen con las necesidades del nuevo personal, lo que puede afectar su desempefio
inicial, motivacion y sentido de pertenencia. La falta de un seguimiento continuo limita la
capacidad de detectar problemas tempranos y de asegurar que el colaborador comprenda
completamente sus funciones y la cultura organizacional.

11. ¢ Se realiza algun tipo de seguimiento o evaluacion al personal recién vinculado para
conocer su nivel de satisfaccion?

Respuesta jefa de TH: No lo tenemos

Respuesta coordinadora de TH: No se maneja

Analisis: La ausencia de un seguimiento o evaluacion temprana evidencia que la empresa
no cuenta con mecanismos formales para monitorear la satisfaccidn y adaptacion del nuevo
personal. Esto representa una oportunidad de mejora, ya que sin esta informacion es dificil
identificar problemas iniciales, entender la experiencia del colaborador y actuar de manera
preventiva para evitar desmotivacion o rotacion temprana.

12. ;Qué tipo de capacitacion o acompariamiento reciben los lideres para fortalecer sus
habilidades de gestién de equipos?

Respuesta jefa de TH: Actualmente no contamos con esas capacitaciones, la idea es
presentarle a la gerencia esas propuestas de capacitacion.

Respuesta coordinadora de TH: En este momento no se genera capacitaciones para los
lideres, es algo que debemos de enfocarnos porque, asi como capacitemos al lider, asi mismo el

lider a si mismo va a transmitir una buena informacion y un buen trabajo en equipo.
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Analisis: Las respuestas reflejan que la empresa no cuenta con programas formales de
desarrollo para sus lideres, lo que puede afectar la gestion de equipos, la comunicacion y el clima
laboral. La falta de capacitacion limita la capacidad de los lideres para guiar, motivar y retener a
sus colaboradores, lo que repercute directamente en la satisfaccion y desempefio del personal.

13. ¢ Se promueve la participacion de los empleados en la toma de decisiones o
propuestas de mejora?

Respuesta jefa de TH: Actualmente no se maneja

Respuesta coordinadora de TH: No se realiza actualmente

Analisis: Ambas respuestas coinciden en que en la empresa no se fomenta la
participacion activa de los colaboradores en los procesos de toma de decisiones ni en la
presentacion de propuestas de mejora. Esto evidencia una falta de mecanismos formales de
participacion, lo que puede generar desmotivacion y falta de oportunidades de crecimiento.

14. ; Qué oportunidades de desarrollo profesional ofrece la empresa a sus colaboradores?

Respuesta jefa de TH: Actualmente no tenemos como un plan de carrera disefiado, solo
se da en estas dos areas por los cargos que se manejan de Auxiliar I a Auxiliar Il que son los
cargos que tienen la posibilidad de pasar, pero en otras areas no hay plan carrera.

Respuesta coordinadora de TH: En este caso el area de Bodega y produccién se realiza un
tipo de capacitacion para que puedan ascender a auxiliar 11, en las otras areas no se ve reflejada.
Analisis: Ambas respuestas indican que la empresa carece de un plan integral de
desarrollo profesional para todos los colaboradores. Solo algunas areas especificas cuentan con
oportunidades de crecimiento limitado, lo que refleja desigualdad en las oportunidades, impacto

en la motivacién y limitacién en la retencién del talento humano.
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15. ¢ Qué programas o actividades de bienestar laboral se desarrollan actualmente en la
empresa?

Respuesta jefa de TH: Actualmente tenemos pocas actividades de bienestar como lo decia
mi compafiera, la cultura de la empresa es un poco compleja en este momento es una empresa
familiar es muy hermética en esos temas, pero pues la idea y hemos intentado y lo que se lleva
presentar un plan de bienestar y que se pueda ejecutar durante el siguiente afio.

Respuesta coordinadora de TH: Actualmente tenemos muy pocos planes de bienestar, los
hemos tratado de implementar poco a poco, en el transcurso que la empresa esta en crecimiento
ya somos cada vez mas trabajadores, entonces nos estamos enfocando en el tema de bienestar.
Pero actualmente no contamos con estos beneficios.

Analisis: Las respuestas evidencian que la empresa carece de un Programa de Bienestar
Laboral activo, lo cual genera una brecha significativa en la gestion del talento humano. Aunque
existe la intencion de mejorar, aln no se ha logrado una implementacion real.

16. ¢ Qué acciones se han tomado para mejorar la comunicacién y las relaciones entre los
equipos?

Respuesta jefa de TH: En el momento no tenemos muchas actividades de integracion
entre areas solamente lo que es netamente laboral, estamos apuntando que aparte de las pausas
activas podamos hacer otras actividades o talleres en donde se incorporen las otras areas.

Respuesta coordinadora de TH: Por el momento la Gnica actividad que se implementa
para mejorar la comunicacién y las relaciones con los equipos son las pausas activas. Pero si
seria bueno generar mas union y actividades para que entre areas nos comuniguemos mejor como

actividades de compartir y union.
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Analisis: Las respuestas evidencian gque las acciones para fortalecer la comunicacion y
las relaciones entre los equipos son insuficientes y se encuentran en una etapa basica,
limitdndose Unicamente a las pausas activas.

17. ¢ Qué tipo de incentivos o beneficios considera que tendrian mayor impacto en la
retencion del personal?

Respuesta jefa de TH: Yo creo que aparte de lo monetario que es importante, pero pues
sabemos que lo monetario en el momento que nos aumentan uno ve el crecimiento y ya no lo va
a volver a ver. También hace falta salarios emocionales, jornadas flexibles, dias libres por
cumplearios, actividades que sean mas de salario emocional y no monetaria.

Respuesta coordinadora de TH: Yo pensaria que monetariamente seria importante,
también capacitaciones sobre control de emociones y creeria que mas actividades de unién entre
las areas para incentivar la unién entre comparieros y que exista el respeto.

Analisis: Ambas perspectivas coinciden en que la retencién del personal no depende
exclusivamente de beneficios econdmicos, sino que requiere complementar lo monetario con
estrategias de salario emocional.

18. ;Como se identifican y abordan los casos de desmotivacion o bajo desempefio antes
de que se produzca una renuncia?

Respuesta jefa de TH: Si el colaborador agrega valor y se quiere ir, si se trata de hablar
con la persona antes de que renuncie y si se puede hacer algo se implementa para retenerlo.

Respuesta coordinadora de TH: En el caso de produccién o de bodega cuando ellos
identifican que puede haber una posible terminacion de contrato, primero hablan con el
colaborador y llegan a un acuerdo para brindar una oportunidad, si el bajo desempefio continua

se toma la decision de dar por terminado el contrato.
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Analisis: Las respuestas muestran que el abordaje de la desmotivacion o el bajo
desempefio no se realiza de manera preventiva ni estructurada. Las acciones se activan solo
cuando el problema ya es evidente, e incluso en fases cercanas a la renuncia o terminacion del
contrato.

19. ;Como se reconocen los logros y esfuerzos de los empleados?

Respuesta jefa de TH: De pronto no hay incentivos como en las otras areas como
produccién, calidad y Bodega, que si la persona va bien se puede ascender en las otras areas al
momento no lo tenemos.

Respuesta coordinadora de TH: En este momento no contamos con un tipo de
reconocimiento en la empresa, es mas ya un conocimiento personal y la satisfaccion de que esta
realizando sus funciones bien y aprender. Pero no incentivamos a la persona por su buen trabajo.

Analisis: Las respuestas evidencian que la empresa carece de un sistema formal de
reconocimiento laboral, lo cual afecta directamente la motivacion y el sentido de pertenencia.
Aunque algunas areas podrian tener oportunidades de ascenso, no existe una politica clara que
resalte los logros individuales o colectivos.

20. ¢ Qué impacto cree que tiene esta rotacion sobre la productividad y el clima laboral de
la organizacion?

Respuesta jefa de TH: Para la empresa son costos, es todo un proceso de reclutamiento,
seleccidn, contratacion. Examenes, capacitaciones y que llegue la persona y dure solamente 1
mes Yy volver a empezar desde cero. Son costos para la compafiia y en el clima laboral las
personas volver a induccidn, capacitacion y la productividad se ve afectada por los reprocesos.

Respuesta coordinadora de TH: Es un factor negativo claramente por que la rotacion

afecta toda la operacién y se genera un reproceso en cuanto a la capacitacion al personal nuevo,
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afecta la productividad de la compafiia, en cuanto al proceso que se esta generando al momento
de renunciar y en el clima laboral también afecta por que la persona antigua se va a cargar mucho
de trabajo de la persona que se va y adicional con el trabajo de volver a capacitar a la persona
que llega.

Analisis: Las respuestas reflejan una plena conciencia de los efectos negativos de la
rotacion en la organizacion.

21. Desde su experiencia, ¢qué nuevas estrategias recomendaria para fortalecer la
permanencia y el compromiso del personal.

Respuesta jefa de TH: Para el siguiente afio la idea es presentar a gerencia un plan de
bienestar, un plan carrera, beneficios, y poder hacer un plan para el siguiente afio, ajustando los
perfiles que se han venido trabajando en esto.

Respuesta coordinadora de TH: Como lo mencionamos anteriormente es bueno el salario
emocional e incentivos monetarios, yo creo que es una balanza entre ambas, para que uno se
sienta mas adaptado a un trabajo y capacitaciones de crecimiento personal es muy importante no
solo laboralmente sino también de crecimiento.

Analisis: Las respuestas evidencian una vision clara sobre los elementos que pueden
contribuir a disminuir la rotacion y fortalecer el compromiso organizacional.

22. ¢Cudles son los principales desafios que enfrenta el area de talento humano para
reducir la rotacién de personal?

Respuesta jefa de TH: Si como lo decia Lorena seria como esa parte, yo creo que
empezar ajustar los perfiles de cargo como para encontrar al personal idoneo y ya al bienestar

trabajar un poco con gerencia para dejar un poco esa cultura de herméticos y estrictos a lo que
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encontramos en el mercado. Entonces también es como trabajar con ellos en las capacitaciones
iniciando por gerencia y alli

Respuesta coordinadora de TH: Los principales desafios en cuanto a la seleccion es
complejo porque rota mucho el personal ya que se deben contratar al personal idoneo para cada
cargo y que cumplan con las competencias.

Analisis: Las respuestas muestran que el area de Talento Humano enfrenta desafios

estructurales y culturales que influyen directamente en la retencion del personal.
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Informe Entrevista al jefe y Coordinador de Talento Humano

El andlisis realizado a partir de la entrevista aplicada a la jefe y a la Coordinadora de
Talento Humano de Cosméticos Lehit LTDA., permite evidenciar una gestion en desarrollo, con
avances minimos y multiples retos relacionados con el bienestar, la comunicacion y la retencion
del personal. Las respuestas de ambas entrevistadas coinciden en que actualmente no existe una
estructura sélida en materia de clima organizacional ni un plan estratégico que permita fortalecer
la motivacion, la permanencia o el sentido de pertenencia de los colaboradores.

Uno de los hallazgos mas relevantes es la ausencia de un plan de carrera y de programas
de capacitacion continuos, lo que limita el crecimiento interno y reduce las opciones de
desarrollo del talento. Si bien se reconoce una pequefia ruta de ascenso en areas operativas, esta
no es una politica organizacional transversal y deja a la mayoria de los trabajadores sin
posibilidades reales de avanzar.

De igual manera, se identifica una debilidad en la comunicacion interna y en la
participacion de los colaboradores, ya que no existen espacios formales para plantear ideas,
proponer mejoras o trabajar en integracion entre areas. Las pausas activas se mencionan como la
Unica actividad vigente, lo que demuestra una gestion del bienestar minima y poco articulada con
las necesidades reales del personal.

Otro elemento critico es la ausencia de estrategias de reconocimiento e incentivos, tanto
monetarios como emocionales. No se cuenta con programas que destaquen el esfuerzo, los logros
0 el buen desempefio, lo que disminuye la motivacién y la conexion emocional con la empresa.
Esta realidad, sumada al liderazgo percibido como distante y a la falta de acompariamiento

oportuno en casos de desmotivacion, contribuye directamente a la rotacion constante.
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Por ultimo, se reconoce que la empresa mantiene una cultura organizacional rigida y
hermética, lo cual dificulta la implementacion de iniciativas de bienestar y limita la gestion del
area de Talento Humano. Aunque ambas entrevistadas manifiestan disposicion para mejorar,
también dejan claro que el éxito de cualquier estrategia dependera del respaldo de gerencia y de
un cambio cultural profundo.

En conclusidn, la entrevista evidencia que el area de Talento Humano es consciente de
las problematicas existentes y de su impacto en la rotacién y el clima laboral. Sin embargo, la
falta de planes estructurados, la comunicacion limitada, la ausencia de reconocimiento y la
carencia de programas de desarrollo han impedido consolidar una cultura organizacional
positiva. Esto reafirma la necesidad de disefiar e implementar un Plan de Bienestar Laboral que

fortalezca el liderazgo, la motivacion y la experiencia del colaborador dentro de la organizacion.



Cuestionario aplicado a colaboradores actuales
Poblacion: 238
Muestra: 94
Porcentaje de la muestra: 39,5%
Figura 1
Geénero de Colaboradores Encuestados
1. Género
84 respuestas

@® Femenino
@® Masculino

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

La mayoria de los colaboradores encuestados son mujeres 61,7%, mientras que el 38,3% son

hombres.

Este resultado es coherente con la composicion del personal de la empresa, donde
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predominan los cargos ocupados por mujeres. Esta caracteristica permitira analizar mas adelante

si existen percepciones diferenciadas frente al clima laboral y el bienestar, factores que pueden

estar influyendo en la rotacion del personal.
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Figura 2
Edad de los Colaboradores Actuales

2. Edad

94 respuestas

® Menos de 25 afos
@ De 25 a 34 afos
@ De 35 a 44 aflos
@ 45 anos o mas

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El grupo de colaboradores encuestados se encuentra principalmente entre los 25y 34
afos 29,8% y entre los 35 y 44 afios 28,7%, mientras que el 21,3% tiene 45 afios 0 6mas y el
20,2% es menor de 25 afios. Esto refleja una poblacion laboral mayoritariamente adulta joven, en
una etapa productiva activa.

Figura 3

Antiguedad de Colaboradores

3. (Cuanto thempo lleva en la compadia?

D4 respumatan

@ Moocs de 1 ano
® Dot adanos
M do 6 atos

Nota: Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
El 43,6% de los colaboradores encuestados lleva entre 1 y 3 afios en la empresa, el 29,8%

tiene menos de un afio de antigiiedad y el 26,6% lleva mas de 6 afios. Estos resultados evidencian
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que una parte significativa del personal es relativamente reciente, lo cual coincide con el
problema de rotacion identificado en la organizacion.
Figura 4

Percepcion de Oportunidades de Crecimiento y Desarrollo

4. ;Percibe oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa?

94 respuestas

® s
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El 89,4% de los colaboradores manifestd que no percibe oportunidades de crecimiento y
desarrollo dentro de la empresa, mientras que solo el 10,6% considera que si las hay. Este
resultado evidencia una fuerte ausencia de proyeccion laboral, lo cual puede estar influyendo
directamente en la desmotivacién y en la decision de renunciar. La falta de planes de carrera,
formacion o ascenso interno se convierte en un factor critico que puede estar contribuyendo a la

alta rotacion de personal en Cosméticos Lehit Ltda.
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Figura 5
Condiciones Laborales Justas y Equitativas
5. ;Considera que las condiciones laborales son justas y equitativas?

94 respuestas

®Si
® No

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El 89,4% de los colaboradores considera que las condiciones laborales no son justas ni
equitativas, mientras que solo el 10,6% opina lo contrario. Este resultado refleja una percepcion
generalizada de inconformidad frente al trato, las oportunidades, la asignacion de funciones o
beneficios.

Figura 6
Percepcion del Trabajo Valorado y Reconocido

6. ;Siento que mi trabajo es valorado y reconocido?
94 respuestas

® s
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
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El 84% de los colaboradores manifestd no sentirse valorado ni reconocido por su trabajo,
mientras que solo el 16% considera que si recibe reconocimiento. Este resultado evidencia una
carencia en los procesos de retroalimentacion, motivacion y gestion del talento.

Figura7

Motivacion Para Cumplir Funciones

7. ¢Me siento motivado para cumplir mis funciones?
94 respuestas

®si
® No

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
El 84% de los colaboradores expresé no sentirse motivado para cumplir sus funciones,
mientras que solo el 16% afirmo estar motivado. Este resultado confirma la presencia de un bajo

nivel de motivacion laboral dentro de la organizacion.
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Figura 8
Frecuencia de Realizacion de Actividades de Bienestar

8. ;Con que frecuencia considera que deberia realizarse actividades de bienestar?
94 respuestas

@® Mensual

@ Trimestraimente
© Semestralimente
® Una vez al afio

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

La mayoria de los colaboradores (54,3%) considera que las actividades de bienestar
deberian realizarse mensualmente, seguida de un 30,9% que prefiere una periodicidad trimestral.
En menor proporcion, un 11,7% sugiere una realizacion anual, mientras que Unicamente un 3,2%
considera apropiada una frecuencia semestral. Esto muestra una alta necesidad de espacios
recurrentes de integracion, motivacién y bienestar emocional, que fortalezcan las relaciones
laborales y reduzcan la rutina y el estrés.

Figura 9

Aspectos Importantes Para Mejorar el Bienestar Laboral

9. (Qué aspecto considera mas Importante para mejorar el blenestar laboral?

U4 respuestas

® Programas de salud y blanestar

©® Opotunidades de desarrolo profesional
0 Mejor comunicacion con deres
@ Reconocimiento y motlvacion

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
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Los resultados muestran que el 51,1% de los colaboradores considera que la principal
necesidad para mejorar el bienestar laboral es contar con mayores oportunidades de desarrollo
profesional, convirtiéndose en el factor mas relevante para la mayoria de los trabajadores. En
segundo lugar, el 30,9% sefiala el reconocimiento y la motivacién como un aspecto fundamental;
mientras que solo el 11,7% menciona la comunicacion con los lideres y un porcentaje ain menor
indica los programas de salud y bienestar como prioridad.

Figura 10

Percepcion de Relaciones con Comparieros y Supervisores

10. ;Las relaciones con mis compafneros y supervisores son positivas?

94 respuestas

® Si
® No

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
El 66% de los colaboradores respondid que no, mientras que solo el 34% manifesto que
si. Esto evidencia que existe una percepcion negativa en las relaciones laborales, tanto entre

comparfieros como con los lideres inmediatos.
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Figura 11

Satisfaccion con Oportunidades de Desarrollo Profesional

11. ¢ Qué tan satisfecho esta con las oportunidades de desarrollo profesional en la empresa?

94 respuestas

@ Satisfeho
@® Insatisfecho

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El 88,3% de los colaboradores manifestd estar insatisfecho, lo cual incide negativamente
en su motivacion, permanencia y proyeccion laboral, mientras que solo el 11,7% afirmo sentirse
satisfecho con las posibilidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Figura 12

Reconocimiento y Retroalimentacion de los Lideres

12. ;Percibe que los lideres fomentan el reconocimiento y la retroalimentacién positiva?

94 respuestas

® s
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
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Los resultados muestran que el 89,4% de los colaboradores no percibe préacticas de
reconocimiento ni retroalimentacion positiva por parte de sus lideres, lo cual impacta
negativamente la motivacion, el clima organizacional y la permanencia en la empresa, mientras
que unicamente el 10,6% considera que si recibe este tipo de acompafiamiento y reconocimiento
por parte de sus lideres.

Figura 13
Actividades de Bienestar mas Valoradas por el Talento Humano

13. ;Qué tipo de actividades de bienestar considera mas importantes?

94 respuestas

. Rocroativas (celebraciones, Integracion

salidas de campo)

@ Deportivas (tormeos, pausas activas
clases de ejerccio)
Formativas (capacitaciones, talleres de
desarrolio personal)

@ De salud y autoculdado (brigadas
médicas, chequeos, ergonomia)

. De reconocimiento (premios, incentivos

menciones)

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

La mayoria de los colaboradores 37,2% prioriza actividades de reconocimiento, seguidas
de iniciativas formativas 22,3%, evidenciando que las necesidades emocionales, motivacionales
y de crecimiento profesional son las mas relevantes dentro del clima laboral actual. Las
actividades recreativas 18,1% y deportivas 16% muestran que el personal también espera
espacios de integracion, esparcimiento y bienestar fisico, pero no son la prioridad principal y las
actividades de salud y autocuidado 6,4% obtuvieron el menor interés, lo que sugiere que
actualmente los trabajadores estan mas preocupados por el reconocimiento y la motivacion que

por este tipo de beneficios especificos.
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Figura 14

Grado de Cooperacion Entre las Areas de Cosméticos Lehit Ltda.

14, ¢Existe cooperacidn entre los diferentes departamentos de la empresa?

U4 responsine

® Ho

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El 85,1% percibe que no existe cooperacion entre los departamentos, lo cual refleja una
débil articulacion interna que afecta el clima organizacional, el trabajo en equipo y la eficiencia
de los procesos, mientras que solo el 14,9% percibe que si existe cooperacion entre areas
Figura 15

Opinidn de los Colaboradores Sobre la Capacitacion Alineada a su Cargo

15, (La empresa ofrece capacitaciones acordes a su cargo o area?

94 teupuenton

® 5
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El 93,6% de los colaboradores afirma no recibir capacitaciones acordes a su cargo, lo que
evidencia una debilidad significativa en los procesos de formacion y desarrollo del talento
humano, mientras que solo el 6,4% manifesto que si recibe formacion relacionada con sus

funciones.
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Figura 16
Opinidn de los Colaboradores Acerca del Compromiso de la Empresa con su Bienestar Integral

16. ;Cree que la empresa se interesa por su bienestar personal y profesional?

94 respuestas

® si
® No

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
El 90,4% de los colaboradores considera que la empresa no se interesa por su bienestar
personal y profesional, lo que evidencia un serio déficit en la gestion del talento humano,

mientras que Unicamente el 9,6% percibe un interés real por parte de la organizacion.
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Figura 17

Percepcion del Personal Acerca de su Proyeccion Laboral y Bienestar Dentro de la Empresa

17. (Cree usted que, perteneciendo a la compaiia, puede cumplir con sus expectativas laborales y
de calidad de vida?

94 respuestian

® s
® ro

Nota.
Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.

El 77,7% de los colaboradores considera que la empresa no le permitira alcanzar sus
expectativas laborales ni de calidad de vida, lo que refleja una baja proyeccién y un alto nivel de
insatisfaccion, mientras que solo el 22,3% considera que si puede lograrlo dentro de la
organizacion.

Figura 18

Nivel de Satisfaccién de los Colaboradores con su Ambiente Laboral

18. (Me siento satisfecho con mi ambiente laboral?

94 respuestas

os
® o

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a los colaboradores actuales.
El 83% de los colaboradores expresa inconformidad con su ambiente laboral,
evidenciando un clima organizacional deteriorado y una experiencia laboral poco satisfactoria,

mientras que Unicamente el 17% indicd estar conforme con su ambiente de trabajo.
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Informe cuestionario de trabajadores

Los resultados de la encuesta aplicada a los colaboradores de Cosmeéticos Lehit LTDA.,
evidencian un clima laboral fragil y una percepcion generalizada de insatisfaccion frente a las
condiciones actuales de bienestar, reconocimiento y desarrollo profesional. La mayoria de los
encuestados manifiesta no sentirse motivada ni identificada con la organizacion, lo que refleja un
ambiente interno que requiere intervencion prioritaria.

En primera instancia, se observa que los colaboradores no se sienten valorados ni
reconocidos por su labor. La ausencia de retroalimentacion positiva, asi como la percepcion de
un liderazgo poco cercano, afecta la motivacion y el sentido de pertenencia. Esta situacion se
refuerza con la limitada cooperacion entre areas y la falta de comunicacion efectiva, elementos
que obstaculizan la integracion y dificultan la consolidacion de equipos cohesionados.

De igual manera, los trabajadores expresan una clara inconformidad frente a las
oportunidades de desarrollo profesional. La falta de capacitacion, la ausencia de planes de
carrera y la percepcion de que la empresa no contribuye a las expectativas laborales y de calidad
de vida generan sentimientos de estancamiento. Estos resultados muestran que el crecimiento
dentro de la organizacion no se visualiza como una posibilidad real, incrementando el riesgo de
rotacion y desmotivacion.

En cuanto al bienestar integral, la encuesta evidencia que los colaboradores no perciben
un interés genuino por su bienestar personal ni profesional. Esta percepcién impacta de forma
directa el ambiente laboral, el compromiso y la disposicién hacia el trabajo diario. Ademas, la
insatisfaccion con el clima organizacional es predominante, lo que demuestra que el entorno

laboral no esta siendo experimentado como un espacio positivo, comodo o estimulante.
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Finalmente, aunque los trabajadores expresan interés en actividades de reconocimiento,
formacion e integracion, estas no se desarrollan de manera estructurada ni constante. La ausencia
de estrategias formales de bienestar revela que, hasta el momento, el factor humano no ha sido
gestionado desde un enfoque preventivo ni motivacional.

En conclusién, el diagndstico refleja un conjunto de necesidades claras relacionadas con
el fortalecimiento del liderazgo, el reconocimiento, la comunicacién interna, el desarrollo del
talento y la construccion de un clima laboral saludable. Los resultados sustentan la pertinencia de
disefiar e implementar un Plan de Bienestar Laboral que permita mejorar la experiencia del
colaborador, fortalecer el sentido de pertenencia y promover una cultura organizacional mas

humana, motivadora y coherente con los objetivos institucionales.



Cuestionario aplicado a extrabajadores.
Poblacion: 393
Muestra: 50
Porcentaje de la muestra: 12,7%
Figura 19
Distribucién por Género de los Extrabajadores Encuestados

1. Género
50 respuestas

® Femenino
® Masculino

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa

Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

La encuesta fue aplicada a 50 extrabajadores de la organizacion. De ellos, el 54%

corresponde a mujeres y el 46% a hombres, lo cual evidencia una participacion relativamente

equilibrada entre ambos géneros.

68
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Figura 20
Edad de los Extrabajadores al Momento de su Retiro

2. Edad al momento de retiro

50 respuestas

® Menos de 25 anos
® De 25 a 34 afos

9 De 35 a 44 afos
@ 45 afios o mas

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

Los resultados muestran que el 36% de los extrabajadores tenia entre 25 y 34 afios al
momento de su retiro, seguido por un 28% menor de 25 afios, un 26% entre 35 y 44 afios, y
Unicamente un 10% correspondia a personas de 45 afios 0 mas. Esta distribucidn sugiere que la
desvinculacion afecto principalmente a personas jovenes y en etapa temprana de desarrollo
profesional, lo cual puede indicar que la organizacion no logr6 consolidar estrategias de

retencion para el talento en crecimiento.
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Figura 21

Tiempo Laborado en la Empresa por los Extrabajadores

3. ¢ Tiempo laborado en la empresa?

S0 respuestas

® Menos de un ano
® De 1 a3dafos

O 4abanos

@ Mas de 6 afos

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El tiempo de permanencia muestra que el 44% de los extrabajadores estuvo vinculado
entre 1 y 3 afios, seguido por un 32% que permanecié menos de un afio, un 18% entre 4 y 6 afos,
y solo un 6% laboré mas de 6 afios en la organizacion. Estos datos evidencian una marcada

dificultad para retener talento a mediano y largo plazo.
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Figura 22

Tipo de Retiro Laboral: Voluntario o Involuntario

4. ;Su retiro fue?
50 respuestas

@ Voluntanio (Renuncia)
@ Involuntario (Decision de la empresa)

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

Frente a las condiciones de desvinculacion, el 62% de los extrabajadores manifesto haber
tenido un retiro voluntario, mientras que el 38% indic6 que su salida fue involuntaria. Este
resultado sugiere que, aunque la mayoria decidié retirarse por voluntad propia, existe un

porcentaje considerable de retiros no voluntarios
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Figura 23

Principales Razones de Retiro Reportadas por los Extrabajadores

5. ¢Cual fue la principal razén de su retiro de la empresa Cosméticos Lehit LTDA?

e

50 respuestas

@ Reacibi una mejor oferta laboral

@ No contaba con oportunidades de
cracimianto o desarrolio profesional.

2 Senti desmotivacion o insatisfaccion
laboral

@ Tuve conflictos con compafieros o con
@ Consideré que la remuneracion era in
@ Experimenté una carga laboral exces..

@ Mi retiro fue por decision de |la empres..

@ Otros motivos personales

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

La falta de oportunidades de crecimiento y la desmotivacion o insatisfaccion laboral son
las razones mas mencionadas 18% cada una, lo que indica que los colaboradores perciben
limitadas opciones de desarrollo profesional y emocional dentro de la empresa, la remuneracion
insuficiente también es relevante 16%, mostrando que el salario podria no estar alineado con las
expectativas o la carga laboral. Los conflictos con comparfieros o supervisores representan el
12%, evidenciando posibles problemas en el clima organizacional y la gestion de relaciones
internas, la carga laboral excesiva afecta al 8%, mientras que los retiros involuntarios suman un
10%, indicando que no todos los retiros son voluntarios y que algunas decisiones
organizacionales influyen en la rotacion. Un 12% corresponde a otros motivos personales, y un
6% a mejores ofertas laborales externas, lo cual, aunque menor, muestra que algunos

colaboradores buscan alternativas fuera de la empresa por razones diversas.



73

Figura 24

Opinidn de los Extrabajadores Acerca del Desarrollo y la Capacitacion Dentro de la Empresa

6. ¢Considera que la empresa brindaba oportunidades de desarrollo y capacitacion?

50 respuestay

® s
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 86% de los extrabajadores manifestd que la empresa no ofrecia oportunidades de
desarrollo ni procesos de capacitacion, mientras que solo el 14% afirmé haber tenido acceso a

estos espacios.
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Figura 25

Nivel de Satisfaccion General de los Extrabajadores con la Empresa

7. ¢Como calificaria su nivel de satisfaccion general durante su tiempo en la empresa?

S0 respuestas

® Muy Ao
® Ao

Regular
® Bap

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

La mayoria de los colaboradores 66% reportd un nivel de satisfaccion bajo, lo que indica
un problema importante en la percepcion general de la empresa, un 24% se ubico en satisfaccion
regular, mostrando que sélo una minoria se sentia medianamente satisfecha, Solo un 6% indico
un nivel alto, y un 4% muy alto, evidenciando que los niveles de satisfaccion positiva son muy
limitados. La empresa presenta una satisfaccion laboral mayoritariamente baja, lo que puede

estar relacionado con la falta de desarrollo profesional, desmotivacion y percepcion.
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Figura 26

Opinidn de los Excolaboradores Sobre el Reconocimiento a su Desempefio

8. ¢Recibia reconocimiento por su trabajo y esfuerzo?

50 respuestas

® s
® No

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 88% de los participantes indic6 que no recibia reconocimiento por su labor, mientras
que unicamente el 12% afirmo sentirse valorado por su esfuerzo y desempefio. Este resultado
refleja una clara ausencia de practicas formales de reconocimiento dentro de la organizacion, lo

cual puede generar desmotivacion.



76

Figura 27

Resultados Sobre la Percepcion del Ambiente Laboral como Agradable y Colaborativo

9. ¢El ambiente laboral le resultaba agradable y colaborativo?

50 respuestas

® si
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 80% de los extrabajadores manifestd que el ambiente laboral no era agradable ni
colaborativo, mientras que solo el 20% indicd una percepcion positiva al respecto. Este hallazgo
revela la presencia de tensiones interpersonales, deficiencias en la comunicacion interna y

ausencia de una cultura organizacional positiva.
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Figura 28
Percepcion de los Extrabajadores Sobre el Interés de la Empresa por su Bienestar Fisico y

Emocional

10. ;Considera que la empresa se preocupaba por el bienestar fisico y emocional de los
empleados?

50 respuestas

® s
® No

7

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa

Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 90% de los extrabajadores afirm6 que la empresa no demostraba interés por el
bienestar fisico y emocional del personal, mientras que Unicamente el 10% percibié algun nivel
de acompafiamiento en este aspecto. Este resultado evidencia una marcada debilidad en la

gestion del bienestar integral,
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Figura 29

Percepcion de los Extrabajadores Sobre la Adecuacion del Salario y los Beneficios Ofrecidos

11. (Considera que el salario y los beneficios eran adecuados para sus funciones?

50 respuestas

®s
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 90% de los extrabajadores manifestd que el salario y los beneficios ofrecidos no eran
acordes con sus responsabilidades, mientras que solo el 10% expres6 conformidad con la

compensacion recibida. Este resultado sugiere la existencia de una insatisfaccion salarial.
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Figura 30
Factores Identificados por los Excolaboradores para Reducir la Rotacion Laboral

12. ;Qué considera que la empresa deberia mejorar para reducir la rotacion de personal?

50 respuestas

® Meojores salanos y boneficios
@ Mayor reconocimionto al desempeno
Oportunidades de crecimiento
profesional
] ® Major clima laboral y comunicacion

@ Actividades de blenestar y motivacion

Nota. Elaboracion propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosméticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

La opcion mas mencionada fue oportunidades de crecimiento profesional 32% sefialando
que la falta de desarrollo es el factor critico que impulsa la rotacién, Mejor clima laboral y
comunicacion 22% y actividades de bienestar y motivacion 20%, esto refleja la importancia de
mejorar el ambiente laboral, la relacion entre colaboradores y las estrategias de motivacion para
mantener al personal y mayor reconocimiento al desempefio 16% y mejores salarios y beneficios
10% indicando que la compensacién y el reconocimiento también son relevantes, aunque en

menor medida que el desarrollo y el clima laboral.
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Figura 31

Acompafiamiento en Momentos de Alta Presion o Carga Laboral

13. ¢(Recibia apoyo o acompafnamiento en momentos de alta presion o carga laboral?
50 respuestas

®s
® o

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 90% de los extrabajadores reportd no haber recibido apoyo o acompafiamiento durante
periodos de alta presion o carga laboral, mientras que Unicamente el 10% manifestd haber
contado con respaldo en estas situaciones. Este resultado evidencia una carencia en los
mecanismos de contencion y apoyo emocional, asi como en la gestion del estrés laboral dentro

de la organizacion.
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Figura 32

Evaluacion del Acompafiamiento Brindado por la Empresa Durante Periodos de Alta Exigencia

Laboral

14. ;Hubo coherencia entre las funciones para las que fue contratado y las que realmente

desempend?
50 respuestas

® si
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 74% de los extrabajadores afirm6 que no existia coherencia entre las funciones
estipuladas en su contratacion y las tareas que finalmente desempefiaron, mientras que el 26%

indic6 que si hubo coherencia entre ambas.
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Figura 33
Percepcion de los Extrabajadores Sobre la Existencia de Favoritismo o Desigualdad en el Trato
Hacia los Empleados

15. (Considera que existia favoritismo o desigualdad en el trato hacia los empleados?

50 respuestans

® No
® s

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 78% de los extrabajadores manifestd haber percibido favoritismo o desigualdad en el
trato dentro de la organizacion, mientras que solo el 22% indicé no haber identificado este tipo
de conductas. Este resultado evidencia la presencia de practicas de gestion interna que podrian
carecer de criterios claros, transparentes y equitativos, afectando el clima laboral en la empresa

Cosmeéticos Lehit Ltda.
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Figura 34

Percepcion de los Extrabajadores Sobre la Adecuacion de las Condiciones Fisicas del Lugar de

Trabajo

16. ;Las condiciones fisicas del lugar de trabajo (espacio, ventilacion, limpieza, seguridad) eran

adecuadas?
50 respuestas

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 78% de los extrabajadores indicd que las condiciones fisicas del lugar de trabajo no
eran adecuadas, mientras que solo el 22% expreso satisfaccion con aspectos como el espacio, la
ventilacion, la limpieza y la seguridad. Este resultado refleja deficiencias en el entorno fisico

laboral, un factor determinante para el bienestar, la comodidad y la productividad del personal.
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Figura 35
Valoracion del Personal Retirado sobre las Oportunidades de Crecimiento y Potenciacion del

Talento

17. ¢Considera que la empresa identificaba y brindaba oportunidades para potenciar el talento de
sus colaboradores, permitiendo asumir nuevas responsabilidades o roles dentro de la organizacion?

50 respuestas

®si
® No

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa
Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 88% de los extrabajadores manifestd que la empresa no brindaba oportunidades para
desarrollar el talento ni asumir nuevos roles, mientras que solo el 12% percibi6 alguna
posibilidad de crecimiento interno. Este resultado evidencia una marcada ausencia de politicas
orientadas a la gestion y promocién del talento humano, lo cual limita el desarrollo profesional,

el aprendizaje continuo y la proyeccién laboral dentro de la empresa.
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Figura 36
Intencion de los Extrabajadores de Volver a Trabajar en la Empresa

18. ;Volveria a trabajar en la empresa si se presentara la oportunidad?

50 respuestas

>

Nota. Elaboracién propia con base en la encuesta aplicada a extrabajadores de la empresa

Cosmeéticos Lehit Ltda. durante el periodo 2023-2025.

El 90% de los extrabajadores afirmo6 que no volveria a vincularse a la organizacion,
mientras que Unicamente el 10% manifesto disposicion a regresar. Este resultado indica un
impacto negativo de las condiciones laborales percibidas durante su permanencia en la empresa.
Informe cuestionario Extrabajadores

Los resultados de la encuesta aplicada a 50 extrabajadores de Cosméticos Lehit LTDA
evidencian un panorama preocupante en cuanto al bienestar, la motivacion y el desarrollo
profesional dentro de la organizacion. La mayoria de los participantes no se sintieron motivados
ni identificados con la empresa, lo que refleja un ambiente interno que requiere atencion
prioritaria para fortalecer la retencion del talento y mejorar la experiencia laboral.

Desde el inicio, se observa que los extrabajadores percibieron una falta de
reconocimiento y valoracion por su labor. La ausencia de retroalimentacion positiva y la

percepcion de un liderazgo distante afectaron su motivacion y sentido de pertenencia. Esta
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situacion se ve agravada por la limitada cooperacion entre areas y la comunicacion interna
deficiente, lo que dificulta la integracion de los equipos y genera tensiones interpersonales.

De igual manera, los resultados muestran una clara insatisfaccion respecto a las
oportunidades de desarrollo profesional. La gran mayoria indico no haber tenido acceso a
procesos de capacitacion ni planes de carrera, generando sentimientos de estancamiento y
desmotivacion. La falta de crecimiento fue sefialada como uno de los principales factores de
retiro, evidenciando que la empresa no logré consolidar estrategias efectivas para retener al
talento joven, que representa el grupo mas afectado por la rotacion.

En cuanto al bienestar integral, los extrabajadores percibieron un bajo interés de la
empresa por su salud fisica y emocional, asi como la ausencia de acompafiamiento en situaciones
de alta carga laboral. Ademas, la mayoria considerd que la remuneracion y los beneficios no eran
acordes con sus responsabilidades. Otros aspectos criticos identificados incluyen incoherencia
entre las funciones contratadas y las tareas realmente desempefiadas, trato desigual o favoritismo
y condiciones fisicas del lugar de trabajo poco adecuadas.

Finalmente, aunque los extrabajadores reconocen la importancia de oportunidades de
crecimiento, actividades de motivacidn, reconocimiento y mejora del clima laboral, estas
iniciativas no se desarrollaron de manera estructurada ni constante. La ausencia de estrategias
formales de gestidn del talento humano evidencia que, hasta el momento, el factor humano no ha
sido abordado desde un enfoque preventivo ni motivacional.

En conclusién, los resultados del cuestionario aplicado reflejan realizar un
fortalecimiento en liderazgo, reconocimiento, comunicacion interna, desarrollo profesional. De
esta manera se podra construir un clima laboral positivo. Los resultados sustentan la importancia

de implementar un Plan de Bienestar Laboral integral, que permita mejorar la experiencia del



colaborador, fomentar la motivacion y el sentido de pertenencia, y consolidar una cultura
organizacional positiva, equitativa y alineada con los objetivos empresariales.

Este estudio no solo permite comprender las causas de la rotacion de personal en la
empresa, sino que también se constituye en un insumo fundamental para la toma de decisiones
estratégicas, orientadas a la mejora continua de los procesos internos. En consecuencia, la
implementacion de las estrategias propuestas no solo impactard de manera favorable en la
calidad de vida laboral de los colaboradores, sino que también fortalecera la competitividad, la

estabilidad organizacional y la proyeccion futura de la empresa.
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Arbol de Problemas

Figura 37

Arbol de Problemas

Nota. El diagrama presenta el Arbol de Problemas, donde se identifica la causa central de la rotacion laboral y sus causas directas,

indirectas y efectos
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Arbol de Objetivos
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Nota. La imagen muestra el Arbol de Objetivos, que transforma los problemas identificados en objetivos alcanzables para mejorar el

Figura 38

Arbol de Objetivos

o
—

= ==
=
—

bienestar y la permanencia del personal.



Figura 39

Arbol de Objetivos con Alternativas

Arbol de objetivos con alternativas

t

t

t

Capacitar alos ideres
en retraalimentacidn
constructiva.

Crear una plataforma viral
empresaral de aprendizaje.

Diseriar un plan anual de
bienestar labaral con
presupuesto definida.

Disefiar un programa de
incentivos no
econdmicaos.

Realizar reuniones periodicas
de seguimiento al clima laboral

T

t

1

t

y bienestar.

Implementar un plan de
mentoria interna entre
colaboradares.

Dizefiar de un plan de
desarrollo prafesional
interno.

Senczibilizar a la gerencia
sobre los beneficios del
bienestar laboral.

Establecer un sistema de
bonificaciones par
cumplimiento de metasz o
dezempefio destacada.

Realizar talleres de liderazgo
transformacional parala

t

1

t

gerencia

Reconocer en plblico
las lagros v busnas
practicas |aborales.

Implementar un programa
de capacitacidn par
competencias laborales.

Establecer convenioz con
entidades recreativas o
culturales externas.

Erindar opartunidades de
ascenso.

Inwitar ala gerencia a
participar de actividades de
bienestar y reconocimienta.

Nota. El diagrama ilustra el Arbol de Objetivos con Alternativas, donde se plantean diferentes opciones de intervencion

seleccionar la estrategia méas viable y efectiva




Figura 40

Evaluacion Cuantitativa de Alternativas para la Estrategia de Retroalimentacion Positiva y Acompafiamiento del Desempefio

Retroalimentacion positiva y acompaiamiento del desempeio

Los beneficios esperados

Probabilidad de alcanzar
los objetivos

Concentracion sobre los
ETupos prioritarios

Factibilidad

Costos

Riesgos

Tiempo

Viabilidad

TOTAL

Andlisis de alternativas

Capaciar i? o2 ]id:?l:es - Implem:lan!:ar un plan de Reconocer en publico los logros
retroalimentacion mentoria interna entre )
constructiva ] o T AT ¥ buenas practicas laborales.
3 7 3
5 2 3
5 2 4
1 4 5
3 5 2
5 5 3
5 4 3
5 1 3
32 25 25
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Nota. La evaluacion utiliza una escala de 1 a 5, donde el puntaje 5 representa el nivel mas alto, el 4 alto, el 3 medio, el 2 bajoy el 1 el

nivel mas bajo.



Figura 41

Evaluacion Cualitativa de Alternativas para la Retroalimentacion Positiva y Acompafiamiento del Desempefio

Retroalimentacion positiva y acompaifiamiento del desempefio

Capacitar ﬂ- los ]idt?t:es €n Implemt'anf:ar un plan de onocer en piiblico los os
retroalimentacion mentoria interna entre .
. v buenas practicas laborales.
constructiva colaboradores.
Medio Bajo Medio
Los beneficios esperados Muy alto Bajo Medio
Probabilidad de alcanzar :
los objetivos Sl Bajo —
Riesgos Muy bajo Alto Muy alto
Tiempo Medio Muy alto Bajo
Concentracion sobre los .
. — Muy alto Muy alto Medio
Viabihdad Muy alto Alto Medio
Factibilidad Muy alto Muy bajo Bajo

Nota. La valoracion se realiz6 mediante categorias cualitativas (muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo), permitiendo analizar de

forma descriptiva los costos, beneficios, riesgos, viabilidad y demas criterios asociados a cada opcion.
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Analisis de alternativas para la estrategia de retroalimentacion positiva y acompafiamiento
del desempefio

Tras el andlisis de las tres alternativas, la opcién 1, correspondiente a capacitar a lideres
en retroalimentacion constructiva, se seleccioné como la méas adecuada por obtener el puntaje
mas alto en la evaluacion. Esta alternativa demuestra un equilibrio favorable entre beneficios
esperados, probabilidad de alcanzar los objetivos, viabilidad y factibilidad. Invertir en fortalecer
las habilidades de liderazgo asegura que los responsables de equipos desarrollen competencias
para brindar retroalimentaciones oportunas, objetivas y orientadas al crecimiento, lo cual tiene un
impacto directo en la motivacion, el desempefio y el compromiso de los colaboradores. Al
mejorar la calidad del acompafiamiento que reciben los empleados, se contribuye también a
disminuir la rotacion y a consolidar un ambiente laboral méas positivo y productivo.

Las opciones 2 y 3, aunque también presentan elementos valiosos, obtuvieron una
valoracion inferior. La opcion 2, que propone implementar un plan de mentoria interna, tiene
beneficios importantes en terminos de integracion y aprendizaje entre pares; sin embargo, su baja
factibilidad y menor probabilidad de éxito la ubican como una alternativa menos prioritaria en
este momento. Por su parte, la opcion 3, enfocada en reconocer en publico los logros y buenas
practicas laborales, es una estrategia positiva para reforzar la motivacion, pero su impacto es mas
complementario que estructural, y no garantiza por si sola un proceso de retroalimentacién
constante y efectivo.

En conclusién, capacitar a los lideres en retroalimentacion constructiva se convierte en la
alternativa mas solida y pertinente. Su implementacion permite fortalecer el rol de los lideres,
mejorar la comunicacion interna y promover un acompafiamiento mas cercano y profesional,

contribuyendo directamente al desempefio organizacional y al bienestar laboral.



Figura 42

Evaluacion Cuantitativa Existencia de un Plan de Formacién y Capacitacion Continua

Existencia de un plan de formacién y capacitacion continua.

Costos

Los beneficios esperados

Probabilidad de alcanzar
los objetivos

Concentracion sobre los
grupos prioritarios

Viabilidad

Factibilidad

TOTAL

Crear una ‘Plataforma "rirt.ual Disenar un !]lilll (?e desarrollo cls?;gtitfni;l;:rptt l;:‘fpr:t[::;:s
empresarial de aprendizaje. profesional interno laborales.
5 3 5
4 5 5
3 5 5
2 2 1
5 3 4
5 5 5
5 5 5
1 4 5
30 32 35

Nota. La evaluacidn utiliza una escala de 1 a 5, donde el puntaje 5 representa el nivel mas alto, el 4 alto, el 3 medio, el 2 bajoy el 1 el

nivel mas bajo.




Figura 43
Evaluacion Cualitativa Existencia de un Plan de Formacion y Capacitacion Continua

Existencia de un plan de formacion y capacitacion continua.

Impl tar ama d
Crear una Plataforma virtual Disefiar un plan de desarrollo P ‘_}me’f 1 progr . €
empresarial de aprendizaje rofesional interno capacitacion por competencias
P P 1e- P laborales.
Costos Muy alto Medio Muy alto
Los beneficios esperados Alto Muy alto Muy alto
Probabilidad de alcanzar .
Concentracion zobre loz
Viabihdad Muy alto Muy alto Muy alto
Factibalidad Muy bajo Alio Muy alto

Nota. La valoracion se realiz6 mediante categorias cualitativas (muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo), permitiendo analizar de

forma descriptiva los costos, beneficios, riesgos, viabilidad y demas criterios asociados a cada opcion.
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Analisis de alternativas para la estrategia de existencia de un plan de formaciény
capacitacion continua

Tras evaluar las tres alternativas propuestas, se seleccionaron 2 opciones, la alternativa 2
y 3, ya que presentan los mejores resultados en beneficios esperados, probabilidad de alcanzar
los objetivos, viabilidad y factibilidad.

En primer lugar, la opcion 2, correspondiente al disefio de un plan de desarrollo
profesional interno, destaca porque fortalece el crecimiento del talento humano, ofreciendo
oportunidades de formacion y proyeccién dentro de la empresa. Esta alternativa contribuye a
mejorar la motivacion, el compromiso y la permanencia de los colaboradores, lo que genera un
impacto positivo en la reduccion de la rotacion y en el fortalecimiento del clima organizacional.

Por otro lado, la opcidon 3, que propone implementar un programa de capacitacion por
competencias laborales, permite desarrollar habilidades técnicas y blandas clave para el
desempefio del personal. Su alta viabilidad y factibilidad indican que es una estrategia que puede
ejecutarse con recursos accesibles y con resultados visibles en el corto plazo. Ademas, esta
alternativa se complementa de manera natural con la opcién 2, ya que mientras el plan de
desarrollo profesional establece una ruta de crecimiento, la capacitacion por competencias
fortalece las capacidades necesarias para avanzar en dicha ruta.

Finalmente, se descartd la opcion 1, relacionada con la creacion de una plataforma virtual
empresarial de aprendizaje, debido a su baja factibilidad actual. Su implementacion requiere una
inversion tecnoldgica elevada, asi como soporte técnico y mantenimiento continuo, recursos que

la empresa no esta en condiciones de asumir en este momento.
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Figura 44

Evaluacion Cuantitativa Apoyo de la Gerencia para Implementar Actividades Recreativas o Integradora

Apovo de la gerencia para implementar actividades recreativas o integradoras.

Diseiiar un plan anual de Sensibilizar a la gerencia sobre Establecer convenios con
bienestar laboral con los beneficios del bienestar entidades recreativas o
presupuesto definido laboral. culturales externas.
Costos 5 1 5
Los beneficios esperados 5 5 2
Probabilidad de alcanzar
.. 5 5 3
los objetivos
Concentracion sobre los 5 5 5
Zrupos prioritarios
Viabilidad 5 5 3
Factibilidad 4 3 1
TOTAL as 29 27

Nota. La evaluacion utiliza una escala de 1 a 5, donde el puntaje 5 representa el nivel mas alto, el 4 alto, el 3 medio, el 2 bajoy el 1 el

nivel mas bajo.



Figura 45
Evaluacion Cualitativa de Alternativas para la Implementacion de Actividades Recreativas o Integradoras

Apoyo de la gerencia para implementar actividades recreativas o integradoras.

Disefiar un plan anual de Sensibilizar a la gerencia sobre Establecer convenios con
bienestar laboral con los beneficios del bienestar entidades recreativas o
presupuesto definido laboral. culturales externas.
Costos Muy alto Muy bajo Muy alto
Los beneficios esperados Muy alto Muy Alto Bajo
Probahilidad de alcanzar .
- Muy alt Muy Alt Medi
Concentracion sobre loz
Viahilidad Muy alto Muy Alto Medio
Factibilidad Alto Muy Alto Muy bajo

Nota. La valoracion se realiz6 mediante categorias cualitativas (muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo), permitiendo analizar de

forma descriptiva los costos, beneficios, riesgos, viabilidad y demas criterios asociados a cada opcion.
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Analisis de alternativas para la estrategia de apoyo de la gerencia para implementar
actividades recreativas o integradoras

Tras evaluar las tres alternativas, se concluye que las alternativas mas adecuadas para
Cosméticos Lehit LTDA., son la opcidn 2 sensibilizar a la gerencia sobre los beneficios del
bienestar laboral. Y la opcion 1 de disefiar de un plan anual de bienestar con presupuesto
definido. Ambas opciones se complementan de manera estratégica, ya que responden
directamente a la necesidad de sensibilizar a la gerencia y, a la vez, estructurar acciones
concretas que favorezcan la motivacion y permanencia de los colaboradores.

La sensibilizacion con la gerencia es fundamental porgque actualmente existe poca
comprension sobre el impacto que el bienestar tiene en la productividad, en la motivacion y en la
reduccién de la rotacion. Generar este espacio de sensibilizacion permite que la alta direccion
reconozca el valor del bienestar social laboral y se comprometa con la aprobacion y financiacion
del plan. Este proceso permite abrir la puerta para que la gerencia se involucre en las soluciones.

Una vez logrado ese compromiso, se puede avanzar en el disefio de un plan anual de
bienestar con un presupuesto definido. Esta alternativa permite organizar de manera estructurada
actividades recreativas, de integracion, capacitacion y reconocimiento, evitando la improvisacion
y garantizando acciones continuas y alineadas con las necesidades reales del personal.

La alternativa 3, relacionada con establecer convenios con entidades recreativas o
culturales, fue descartada debido a su baja factibilidad y su menor impacto directo en la
motivacion de los colaboradores. Aungue podria aportar beneficios, no responde de manera
prioritaria a las necesidades actuales de la empresa ni ofrece un efecto tan inmediato como las

alternativas seleccionadas.
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Figura 46
Evaluacion de Alternativas para la Estrategia de Disponibilidad de Recursos de Parte de la Gerencia para Incentivos

Disponibilidad de recursos de parte de la gerencia para incentivos.

Establecer un sistema de
Diseilar un programa de bonificaciones por cumplimiento Brindar oportunidades de
incentivos no economicos. de metas o desempeiio ascenso.
destacado.
Costos 1 5 4
Los beneficios esperados 35 5 4
Probabilidad de alcanzar
. 5 5 3
los objetivos
2 1 2
3 1 2
Concenu'aci(.')n f;ob.rc los 5 5 4
grupos prioritarios
Viabilidad 5 5 4
Factibilidad 5 2 2
TOTAL 31 29 25

Nota. La evaluacidn utiliza una escala de 1 a 5, donde el puntaje 5 representa el nivel mas alto, el 4 alto, el 3 medio, el 2 bajoy el 1 el

nivel mas bajo.



Figura 47

Evaluacion Cualitativa de Alternativas para la Disponibilidad de Recursos de Parte de la Gerencia para Incentivos

Disponibilidad de recursos de parte de la gerencia para incentivos.

Establecer un sistema de

101

Diseiiar un programa de bonificaciones por cumplimiento Brindar oportunidades de
incentives no economicos. de metas o desempeiio ascenso.
destacado.
Costos Muy bajo Mury alto Alto
Los beneficios esperados Muy alto Muy alto Alto
Probabilidad de alcanzar ]
Concentracion sobre los
WViabilidad Muy alto Muy alto Alto
Factibilidad Muy alto Bajo Bajo

Nota. La valoracion se realiz6 mediante categorias cualitativas (muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo), permitiendo analizar de

forma descriptiva los costos, beneficios, riesgos, viabilidad y demas criterios asociados a cada opcion
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Analisis de alternativas para la estrategia de disponibilidad de recursos de parte de la
gerencia para incentivos

A partir de la evaluacion realizada, se identifica que la alternativa mas adecuada para
Cosméticos Lehit LTDA., es la opcién 1 de disefiar un programa de incentivos no econémicos.
Esta alternativa se selecciona debido a su alta pertinencia frente a la realidad actual de la
empresa, ya que ofrece un impacto en la motivacién, compromiso y la satisfaccion laboral sin
generar cargas economicas elevadas para la gerencia. Se adapta al contexto organizacional,
donde los recursos financieros son limitados, pero existe la necesidad urgente de fortalecer el
bienestar y reducir la rotacion de personal.

Esta alternativa también aporta beneficios clave frente a los objetivos del proyecto, ya
que contribuye al fortalecimiento de la motivacion laboral, mejora la experiencia de los
colaboradores y favorece la permanencia del talento humano, disminuyendo la rotacion que
actualmente afecta a la organizacién. Al sentirse reconocidos y valorados, los trabajadores
aumentan su compromiso con la empresa, mejoran su desempefio y generan un clima laboral mas
positivo.

Por otro lado, las alternativas 2 y 3 establecer un sistema de bonificaciones por
cumplimiento de metas y ofrecer oportunidades de ascenso, fueron descartadas debido a su
menor factibilidad y a la alta implicacion econémica que representan. Implementar
bonificaciones requiere un presupuesto permanente y un sistema riguroso de medicién de
desempefio, lo cual no es viable actualmente para la organizacion. En cuanto a las oportunidades
de ascenso, aunque son importantes dentro de la gestion del talento humano, su aplicacion
depende de la existencia real de cargos disponibles, estructura organizacional y recursos

adicionales, lo que limita su uso como estrategia.



Figura 48

Evaluacion de Alternativas para la Estrategia de Conciencia de Cambio y Evolucion Permanente por parte de la Alta Gerencia

Conciencia de cambio v evolucion permanente por parte de la alta gerencia.

Costos

Los beneficios esperados

Probabilidad de alcanzar
los objetivos

Riesgos

Tiempo

Concentracion sobre los
ETUpOS Priofitarios

Viabilidad

Factibilidad

TOTAL

Realizar reuniones periodicas Realizar talleres de liderazgo Invitar a la gerencia a participar
de seguimiento al clima transformacional para la en actividades de bienestar y
laboral y bienestar gerencia reconocimiento
1 1 1
2 = 3
3 5 3
1 1 1
3 3 4
3 5 3
3 5 3
3 5 2
19 30 28

Nota. La evaluacion utiliza una escala de 1 a 5, donde el puntaje 5 representa el nivel mas alto, el 4 alto, el 3 medio, el 2 bajoy el 1 el

nivel mas bajo.
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Figura 49
Evaluacion Cualitativa de Alternativas para la Conciencia de Cambio y Evolucion Permanente por parte de la Alta Gerencia

Conciencia de cambio y evolucion permanente por parte de la alta gerencia.

Realizar reuniones periodicas Realizar talleres de liderazgo Invitar a la gerencia a participar
de seguimiento al clima transformacional para la en actividades de bienestar y
laboral y bienestar gerencia reconocimiento.

Costos Muy bajo Muy bajo Muy bajo

Los beneficios esperados Bajo Muy alto Muy alto

Probabilidad de alcanzar Medio Muy alto Muy alto

los objetivos
ETUpOs prioritanos

Viabilidad Medio Muy alto Muy alto

Factibilidad Medio Muy alto Bajo

Nota. La valoracion se realizé mediante categorias cualitativas (muy alto, alto, medio, bajo y muy bajo), permitiendo analizar de

forma descriptiva los costos, beneficios, riesgos, viabilidad y demas criterios asociados a cada opcion.
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Analisis de alternativas para la estrategia de conciencia de cambio y evolucion permanente
por parte de la alta gerencia

Luego de evaluar las tres alternativas propuestas para fortalecer la conciencia de cambio
en la alta gerencia de Cosméticos Lehit LTDA., se determina que la opcion mas adecuada es
realizar talleres de liderazgo transformacional para la gerencia. Esta alternativa destaca por su
capacidad para generar un impacto positivo en que la gerencia comprende y afronta los procesos
de cambio dentro de la organizacion. A diferencia de acciones aisladas o enfocadas Unicamente
en el seguimiento, estos talleres permiten desarrollar competencias, promover una vision mas
humana del liderazgo y fomentar una cultura de apertura, aprendizaje y adaptacion continua.

La implementacion de talleres de liderazgo transformacional no solo brinda informacion,
sino que transforma actitudes y comportamientos. Este tipo de intervencion facilita la reflexion
sobre la importancia de liderar desde la empatia y la comunicacién efectiva. Esta alternativa
presenta altos beneficios esperados, una alta viabilidad, y no requiere una inversién econémica
alta.

Por otro lado, la alternativa de realizar reuniones periddicas de seguimiento al clima laboral, si
bien es Gtil para monitorear el ambiente empresarial, pero no tiene la capacidad de generar
transformaciones profundas en la mentalidad o el estilo de liderazgo de la gerencia. Estas
reuniones suelen centrarse en la revision de resultados y no necesariamente promueven cambios
significativos en la forma de liderar.

Por su parte, la alternativa 3 obtuvo un puntaje relativamente alto, sin embargo, su
alcance es limitado porque se basa en la participacion ocasional de la gerencia en actividades
especificas. Esta participacion es valiosa, pero no garantiza continuidad ni promueve un

compromiso sostenido con el cambio organizacional.



Arbol de objetivos con alternativas seleccionadas

Figura 50

Evaluacion de Alternativas Seleccionadas para Disminuir la Rotacion de Personal en la Empresa Cosméticos Lehit LTDA

T=m——

Shetey

I_T

Capacitar 2 liderss en Dizefiar un plan de Zenzibilizar a la gerencia DHzefiar vn programa de Fealizar tallerss d2
constroetiva interno ienastar laboral. Sconomicos para la gerencia
Implementar
m o Disefiar un plan anual de
programa de capacitacion . con
por compatancias .
i presupuesto definido

Nota. Elaboracion propia con base en el diagndstico organizacional realizado en la empresa Cosméticos Lehit Ltda.




Matriz de Marco Légico
Figura 51

Matriz del Marco Logico

Resumen Narrativo Indicadores

Fin Fortalecer 1a estabilidad laboral v

Representacion de Indicadores

Variacion dal poreentaje de la estabilidad (Estabilidad laboral final - Estabilidad

2l elima organizacional en =l laboral =n 12 empresa Cosméticos Lehit. 1aboral inicial’ Estabilidad laboral inicial) *
sector empresarial colombiano 100
madiants sstratesias que
promusvan la ratencion dal
talento humano.
Prupﬁsitu Feadueir 1a rotacion de personal en | Variacidn del indice de rotacion laboral en | (Rotacion final - Rotacidn inicial / Rotacion

1z empreza Cosméticos Lehit inietal) # 100

Ltda. d= Bogoti.

1z empreza cosméticos Lehit por afio.

1 Retroalimentacion positiva v
acompafiamisnto dzl desempefio.

1. Mimero dz colaboradorzs que reciben
ratroalimentacion trimestralments.

1. (Colaboradorzs con retroalimentacion en
2l trimestre’ Total d2 colaboradoras) *100

Componentes o

productos 2 Existencia de vn plan d= 1.2 Mivel de Satisfaccion d= los 1.2 (Puntaje d= encuestaMimero da
formacion ¥ capacitacion colaboradorss con la retroalimentacion. encuestas)
continua, 2.1 Nimero de  capacitacionss disefiadas| 2.1 (Capacitaciones realizadas en 2l afio/
3.Apovo de la gerencia para 2 implementada durants =l afio. Capacitaciones planificadas)* 100
implementar actividades 3.1 Nitmeto de actividades recreativas o 3.1 (Actividades realizadas’ Actividades
recrzativas o intesradoras. intesradoras realizadas por la gerencia al programadas en 2l plan de bienestar)* 100
4 Dizponibilidad de racorsos de afio. 4.1 Valor total aprobado por la gerencia.
parte de |2 gerencia para 4.1 Valor del presupuesto asienado por la 5.1 (Diractivos que participan 2n jornadas
incentivos. Eerancia para incentivos. de sensibilizacion’ Total directives)® 100
5.Conciencia de cambio v 5.1 Mumero de directivos de la alta
evolecion permanents por parte | gerencia que participan en las jornadas de
de la alta gerencia sensibilizacion.

biznestar laboral con prasupuesto
definido.

4.1 Disefiar vn prosrama gz
incentivos no scondmicos.

5.1 Rzalizar talleres d2 liderazso
transformacional para la gerencia.

aprizhan la evalvacion por competencias
laborales.

3.1.1 MNimero de decisionss o accionss
aprobadas por la zerencia después de la
socializacion.

3.12 Mivel dz satisfaceidn de la gerencia
con la jornada de socializacion.

32 Complimiento dal presupuesto
asignado dentro dal plan.

4.1 Actividades da incentivos no
sconomicos incluidos en =l programa.
4.1.2 Mimero da colaboradoras
incentivados intangiblemente.

5.1 Tallerss d= liderazzo transformacional
r=alizados.

5.1.2 Porcentaje de directivos que
asistizron al taller.

3.1.1 (Decisionss aprobadas’ Decisionss
ssentadas)* 100

3.1.2 (Puntaje obtenido en la enesesta /
Puntaje miximo posible) * 100

3.2 (Prasupussto gjecutado/Prasupussto

aprobado) ¥ 100
4.1 (Actividades de incentivos no
scondmicos incluidas/Actividades de

incentives planificadas) * 100

4.1.2 (Total d= colaboradorss incentivados

Total de colaboradoras)* 100
5.1 (Tallerss realizadosTallare:
programados) ¥ 100
5.1.2 (Directivos que asistizron’ Total
directivos)® 100

Medios de Verificacion

Planilla d= nomina con =l nimero total
de emplaados por periodo.

=ristros anvales d= ingrasos v retiros d=
Bzzist al W rat
personal emitidos por 2l drea d= talento
humane.

1 Listade de asistzncia a sesion=s d=
retroalimentacidon positiva.

1. 2Rasultados da encuestas da
satisfaccion aplicadas despuss de cada
proceso de retroalimentacion

2.1 Lista de asistencia y reportes de
participacion a capacitaciones

3.1 Correos 82 aprobacion emitidos por
1z gerencia sobre actividades recraativas
o intesradoras,

4.1 Informes financisros o contables
sobre los incentivos.

5.1 Lista de asistencia de las jornadas de
12 aprobacidn.

3.1.2 Encupesta de satisfaccion aplicada a
1z zlta gerencia.

3.2 Informe financiero entrazado por
contabilidad dz bisnsstar laboral.

4.1 Registro fotogrifico v correos de la
aprobacion de implementacion de
incentivos no economicos.

4.1.2 Actas d= entresas de
reconocimisnto.

5.1 Lista d= asistencias firmadas.

5.1.2 Lista d= asistencia d= los
directivos
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Supuestos

El sector cosmético mantisne un ambients laboral
astable, lo que permite que las aceiones internas dz 1a
amprasa realmente contribuyan a disminvir la rotacion
de personal.

1. La gerencia v los liderss d2 drea mantiznen =l interds
v la disposicion dz implementar las mejoras propuestas
para fortalecer 1z ratencidn dzl personal

2 La emprsesa incorpora &l bisnsstar laboral como
zstrateszia para favorscer la retencion del personal.

1. Los lidares no mantienen la disposicion para aplicar
1a retroalimentacion de manera constante v respatuoza,
desfavorsciendo un ambiente d= aprendizajs v mejora
continua.

2. La emprasa garantiza la disponibilidad basica de
tiempo ¥ recursos para desarrollar las actividades de
capacitacion sin afectar las operaciones diarias.

3. La gerencia no mantizsne 2l interés por promover
2spacios que fortalezean la intesracion.

413 empresa coenta con un presupussto minimo
aprobado para sostensr 2] programa de incentivos

5. La alta gersncia no conssrva vna actited abierta al
cambio v disposicion de ajustar practicas internas para
apovar =l Menestar.

3.2 La gerencia no zproeha vn plan d= benestar laboral
con prasupuesto definido.
4.1 Las dr=as involueradas brindan retroalimentacidn
oportuna para definir incentivos no scondmicos

3.1 Los diractivos disponen del tiempo necesario v
zstin dispuestos a reflexionar sobre sus pricticas de
liderazzo.

Nota. Matriz del marco l6gico con los objetivos, indicadores, medios de verificacion y supuestos del proyecto.
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Estrategias para reducir la rotacion de personal en la empresa Cosméticos Lehit Ltda. de
la ciudad de Bogotéa
Estrategia 1.1 Capacitar a los lideres en retroalimentacidn constructiva

Esta estrategia se orienta a fortalecer las competencias de los lideres de Cosméticos Lehit
LTDA., en el proceso de retroalimentacion constructiva, con el fin de mejorar la comunicacion
interna, promover un acompariamiento efectivo del desempefio y contribuir a la disminucion de
la rotacion de personal. La formacion busca que los lideres desarrollen habilidades para brindar
retroalimentacion clara, respetuosa, oportuna y enfocada en el desarrollo profesional de los
colaboradores.
Implementacion de la estrategia.

1. Disefio del programa de capacitacion
Elaborar el contenido formativo con base en necesidades detectadas en el diagnostico.
Incluir temas como: comunicacion asertiva, gestion de emociones, técnicas SBI (Situacion—
Comportamiento—Impacto), escucha activa y manejo de conversaciones dificiles.
Definir duracion, metodologia y materiales.

2. Ejecucion de talleres trimestrales
Realizacion de talleres trimestrales para lideres
Ejecutar sesiones formativas cada tres meses, dirigidas a todos los jefes y coordinadores de area.
Utilizar metodologia practica: simulaciones, casos reales y ejercicios de analisis.
Evaluar la comprension al final de cada taller mediante actividades.

3. Acompafiamiento y practica guiada
Realizar sesiones de acompafiamiento o “coaching” donde cada lider practique la

retroalimentacion con supervision del area de Talento Humano.
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Identificar fortalezas y aspectos por mejorar en la ejecucion de la retroalimentacion.

4. Evaluacién y seguimiento
Aplicar encuestas de percepcion a los colaboradores sobre la calidad de la retroalimentacion
recibida.
Analizar avances, dificultades y evidencias de aplicacion del aprendizaje.
Ajustar el proceso de capacitacion segun los resultados.
Estrategia 2.1 Disefiar un plan de desarrollo profesional interno

Esta estrategia busca estructurar un Plan de Desarrollo Profesional Interno que permita
definir rutas de crecimiento y oportunidades de formacion para los colaboradores de Cosméticos
Lehit LTDA., El propésito es fortalecer el talento humano a través de un proceso de
identificacion de necesidades, proyeccion de trayectoria laboral y establecimiento de metas
formativas, contribuyendo a mejorar la motivacion, el compromiso organizacional y la
permanencia del personal.
Implementacion de la estrategia:

1. Diagndstico de necesidades de desarrollo
Aplicar entrevistas, encuestas y analisis de desempefio para identificar brechas de competencias.
Revisar los perfiles de cargo para determinar habilidades criticas.

2. Disefio del plan de desarrollo profesional interno
Definir rutas de crecimiento por areas y niveles de responsabilidad.
Establecer competencias clave por cada ruta de desarrollo.
Crear instrumentos para registrar avances, metas y compromisos formativos.

3. Socializacion del plan

Presentar el plan a los lideres y colaboradores explicando su propdésito y beneficios.
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4. Implementacion
Acompaiiar a cada colaborador en la construccion de su desarrollo.
Definir tiempos y metas individuales.
5. Seguimiento Semestral
Evaluar avances mediante informes, reuniones de seguimiento y evidencias de formacion.
Estrategia 2.2 Implementar un programa de capacitacion por competencias laborales
Esta estrategia tiene como proposito desarrollar un programa de capacitacion basado en
competencias laborales que permita fortalecer las habilidades técnicas y blandas necesarias para
el adecuado desempefio del personal. Con ello se busca mejorar la productividad, la eficiencia
operativa y el desempefio individual, generando mayor satisfaccién laboral y reduciendo la
rotacion del personal.
Implementacion de la estrategia.
1. Identificaciones de competencias prioritarias por area
Revisar los perfiles existentes y definir competencias técnicas, blandas y transversales.
Consultar con jefes de area para priorizar las necesidades de capacitacion.
2. Disefio del programa de capacitacion
Seleccionar capacitadores internos o externos.
Establecer cronograma trimestral de sesiones.
3. Ejecucidn de las capacitaciones
Realizar talleres mensuales o trimestrales segun el cronograma.
Implementar metodologias activas: casos practicos, simulaciones y ejercicios aplicados.
4. Evaluacion del aprendizaje y desempefio

Aplicar instrumentos breves de evaluacion al finalizar cada sesion.
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Medir la transferencia del conocimiento al puesto de trabajo mediante observaciones y
retroalimentacion de lideres.
Estrategia 3.1 Sensibilizar a la gerencia sobre los beneficios del bienestar laboral
Esta estrategia busca sensibilizar y orientar a la gerencia de Cosméticos Lehit LTDA.,

sobre la importancia del bienestar laboral como un factor estratégico para la productividad, la
permanencia y el compromiso de los colaboradores. La socializacion pretende generar
conciencia sobre el impacto positivo del bienestar en el clima organizacional, la motivacion, la
disminucion de la rotacion y el fortalecimiento del sentido de pertenencia. Asimismo, se busca
promover la aprobacién y asignacion de recursos necesarios para la implementacién de acciones
y programas de bienestar.
Implementacion de la estrategia.

1. Preparacion del contenido para la socializacion.
Disefar una presentacion clara y argumentada sobre los beneficios del bienestar laboral.
Incluir resultados del diagnostico interno, indicadores de rotacion, ausentismo y clima
organizacional.
Preparar propuestas concretas de bienestar laboral adaptadas a la realidad de la empresa.

2. Realizar una socializacién con la gerencia.
Programar una reunion formal con gerencia y lideres estratégicos.
Presentar los hallazgos y conclusiones del diagnéstico.
Explicar las consecuencias de no implementar un plan de bienestar.
Comunicar los beneficios esperados en términos de productividad, retencion de personal,
compromiso, ambiente laboral y reduccidn de costos asociados a la rotacién.

3. Espacio de dialogo y retroalimentacion
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Promover un espacio donde la gerencia pueda expresar inquietudes, expectativas y sugerencias.
Registrar observaciones y propuestas presentadas por los directivos.
4. Elaboracion de un documento con acuerdos y compromisos.

Redactar un acta con los acuerdos, compromisos y recursos aprobados por la gerencia.
Establecer los tiempos, responsables y prioridad de las acciones de bienestar.
Socializar el documento con los lideres de area y Talento Humano.
Estrategia 3.2 Disefiar un plan anual de bienestar con presupuesto definido

La estrategia tiene como propdsito estructurar un plan anual de bienestar laboral para
Cosméticos Lehit LTDA., que integre actividades recreativas, formativas, motivacionales y de
fortalecimiento del clima organizacional. El plan contard con un presupuesto definido y
organizado por categorias, lo cual permitira garantizar su viabilidad, ejecucién oportuna y
coherencia con las necesidades detectadas en el diagnostico. Esta estrategia busca reduciendo la
improvisacion y asegurar un impacto positivo en la satisfaccion y estabilidad de los
colaboradores.
Implementacion de la estrategia.

1. Identificacién de necesidades y prioridades de bienestar.
Analizar los resultados del diagnéstico y las encuestas de satisfaccion laboral.
Identificar las areas mas afectadas por desmotivacién, rotacion o carga laboral.
Priorizar actividades de bienestar seglin su impacto y viabilidad.

2. Disefio del plan anual de bienestar
Establecer objetivos y estratégicas de bienestar emocional, recreativo, familiar, motivacional y

formativo.



Definir actividades trimestrales o mensuales ajustadas a las necesidades y preferencias del
personal.
Integrar actividades relacionadas con reconocimiento, integracion, salud ocupacional y
motivacion laboral.

3. Definicion del presupuesto anual

Determinar los costos estimados por actividad.

Establecer un porcentaje del presupuesto destinado a actividades imprevistas o emergentes.

Presentar el presupuesto a la gerencia para su revision y aprobacién formal.
4. Socializacion de plan de bienestar
Presentar el plan anual a la gerencia, jefes de area y colaboradores.
Asegurar el compromiso de los lideres para facilitar la participacion del personal.
5. Monitoreo y evaluacion semestral del plan
Evaluar la participacién, satisfaccion e impacto de cada actividad.
Analizar cumplimiento del presupuesto y optimizacién de recursos.
Ajustar el plan segun resultados y nuevas necesidades.
A continuacion, se presenta un ejemplo
Tabla 5. de distribucion estimada del presupuesto anual destinado al desarrollo de las

actividades de bienestar laboral.

Este modelo de presupuesto permite evidenciar de manera clara la distribucion de los
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recursos necesarios para la ejecucion del plan de bienestar laboral, facilitando su presentacion y

aprobacion por parte de la alta gerencia. Asimismo, contribuye a la planificacion estratégica de

las actividades y a la optimizacién del uso de los recursos disponibles.



Tabla b

Distribucidn estimada del presupuesto anual del plan de bienestar.

Categoria

Recreacion e
integracién

Capacitacién

Reconocimiento

Actividad Frecuencia

Celebraciones (dia del
trabajador, dia de la mujer,
dia del hombre, dia del padre,
de la madre, Halloween, amor
y amistad, aniversario de la
compaiiia)

8 veces/afio

Talleres de habilidades

3 veces/afio
blandas /

Incentivos a empleados

Trimestral
destacados

Costo

e . Total, anual
unitario

$1.500.000 $12.000.000

$500.000 S 1.500.000

$250.000 S 1.000.000
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Bienestary Jor.nadas de salud, pausas 2 veces/afio $1.200.000 $ 2.400.000
salud activas
.Fondos_ Actividades no programadas - - $1.000.000
imprevistos
Total i

otal, estimado $17.900.000

anual

Nota. Elaboracion propia con base en la estimacién de costos del plan de bienestar laboral a

partir del diagnostico organizacional.

Estrategia 4.1 Disefiar un programa de incentivos no econémicos

La estrategia tiene como propdsito crear un programa integral de incentivos no

econdmicos para Cosmeéticos Lehit LTDA., orientado a fortalecer el salario emocional, mejorar

la motivacion y aumentar el compromiso laboral de los colaboradores. El programa integrara

reconocimientos, beneficios intangibles, oportunidades de desarrollo y acciones que fomenten un

ambiente laboral positivo.

Implementacion de la estrategia.
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1. Identificacién de las necesidades motivacionales y expectativas de los colaboradores.
Analizar los resultados del diagnostico organizacional y las entrevistas de retiro.
Identificar los factores que mas afecta la motivacion.

Priorizar los incentivos no econémicos mas valorados por los colaboradores.

2. Disefio del programa de incentivos no economicos.

Establecer los objetivos y lineas estratégicas del programa.
Definir la clase de incentivos.
Organizar los incentivos segun categorias.

3. Estructurar los mecanismos de reconocimiento y criterios de seleccion.

Definir criterios medibles y transparentes para asignar cada criterio.

Establecer la frecuencia de los reconocimientos.

Crear un formato para registrar y comunicar los incentivos otorgados.

Garantizar la participacion de los jefes y lideres de areas en la nominacion o validacion.

4. Socializacion del programa de incentivos.

Presentar el programa a la gerencia para su aval.
Explicar el programa de incentivos no econdmicos a jefes y colaboradores.

5. Monitoreo e impacto del programa.

Evaluar trimestralmente la percepcién de los colaboradores sobre los incentivos.
Registrar el namero de colaboradores incentivos.
Analizar los efectos del programa en indicadores de motivacion.
Estrategia 5.1 Realizar talleres de liderazgo transformacional para la gerencia
La estrategia tiene como proposito fortalecer las capacidades de liderazgo de la gerencia

de Cosméticos Lehit LTDA., A través de talleres de liderazgo transformacional. Esta accion
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busca promover una cultura de gestion humana basada en la empatia, la motivacion, el
acompafiamiento y la comunicacion efectiva, contribuyendo a disminuir la inconformidad con el
jefe inmediato, identificada como una causa recurrente de retiro.
Implementacion de la estrategia.
1. Identificar las necesidades de liderazgo y estilos actuales.
Revisar los resultados del diagnostico organizacional y las entrevistas de retiro.
Identificar tipos de liderazgo que puedan estar afectando a la motivacién y el clima laboral.
Priorizar temas y competencias que requieres mayor fortalecimiento con gerencia.
2. Disefio del taller de sensibilizacion y liderazgo transformacional.
Establecer objetivos formativos relacionados con la motivacion, comunicacion, adaptabilidad y
liderazgo.
Definir contenidos: liderazgo transformacional, comunicacion efectiva, manejo de equipos.
Disefiar metodologia participativa (casos, role play, reflexién).
Frecuencia: programa compuesto por 3 a 4 sesiones mensuales de 2 horas cada una.
Definir materiales de apoyo.
3. Ejecucion del taller con gerencia.
Realizar sesiones presenciales o virtuales dirigidas a los directivos.
Implementar metodologias activas.
Evaluar compresion y participacion mediante actividades practicas o discusiones guiadas.
4. Acompafamiento posterior a la capacitacion.
Programas sesiones de seguimiento donde los directivos puedan compartir avances.
Brindar retroalimentacion personalizada y sugerencias de mejora.

Realizar seguimiento mensual durante 3 meses posteriores a la capacitacion.
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Realizar seguimiento mensual durante 3 meses posteriores a la capacitacion.
Establecer compromisos de mejora por cada directivo.

5. Evaluacion del impacto y ajuste de la estrategia.
Aplicar encuestas del personal para medir la percepcion sobre los cambios de liderazgo cada 8
meses.
Analizar si se presentan mejoras en el clima organizacional, comunicacion y motivacion.
Medir indicadores como; Percepcion y liderazgo, satisfaccion laboral y relacién con el jefe
inmediato.
Analizar la reduccion de la rotacion asociada a el liderazgo.

Ajustar nuevas necesidades detectadas.
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Conclusiones

La rotacion de personal en Cosméticos Lehit Ltda. es un fenémeno que responde
principalmente a condiciones internas de la organizacion, especialmente relacionadas con el
bienestar laboral, el acompafiamiento del liderazgo, las oportunidades de desarrollo y la
comunicacion. El diagnostico permitid evidenciar que el factor emocional y organizacional pesa
mas que los aspectos salariales.

Los resultados del estudio reflejan la importancia de reconocer al talento humano como
eje fundamental del desarrollo organizacional. La ausencia de programas estructurados de
bienestar, reconocimiento y capacitacion ha generado un ambiente laboral poco motivador, que
afecta la estabilidad del personal y su sentido de pertenencia.

Las entrevistas, encuestas y revision de registros internos permitieron identificar
debilidades en los procesos de induccién y acompafiamiento. Estas falencias han contribuido a la
rotacion, ya que los colaboradores no cuentan con una guia clara para adaptarse a su nuevo
entorno laboral.

El estilo de liderazgo evidencia carencias en habilidades socioemocionales y de
comunicacion. La falta de retroalimentacidn constructiva, apoyo y cercania por parte de algunos
lideres ha generado inconformidades que inciden directamente en la permanencia del personal.

La carencia de un plan de desarrollo profesional y de programas de capacitacion limita la
proyeccion laboral dentro de la empresa. Esta situacidén genera una percepcion de estancamiento,
lo que se convierte en uno de los principales motivos de renuncia tanto en colaboradores nuevos

como antiguos.
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La aplicacion de la metodologia del Marco Légico permitio comprender de manera
ordenada la problematica, sus causas Yy sus posibles soluciones, brindando un enfoque estratégico
que facilita la toma de decisiones organizacionales fundamentadas en evidencia.

Las estrategias desarrolladas representan una oportunidad real para transformar la cultura
organizacional, fortalecer el bienestar laboral y mejorar la retencion del talento humano,

contribuyendo a un entorno mas saludable, participativo y orientado al crecimiento.
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Recomendaciones

Implementar un programa estructurado de bienestar laboral que responda a las
necesidades identificadas, promueva espacios de integracion y motive emocionalmente al
personal. Se recomienda incluir actividades periodicas que fortalezcan la salud mental, el
reconocimiento y el sentido de comunidad.

Disenfiar un plan de desarrollo profesional interno, que permita a los colaboradores
visualizar rutas de crecimiento dentro de la organizacion. Este plan debe incluir formacion
técnica, capacitacion en habilidades blandas, certificaciones internas y oportunidades de ascenso.

Implementar un programa de capacitacion por competencias laborales, que fortalezca
habilidades operativas, comunicativas y relacionales, con el fin de mejorar el desempefio y la
motivacion interna.

Establecer un sistema formal de incentivos no econémicos, que reconozca logros,
constancia, compromiso y buenas practicas.

Fortalecer el liderazgo organizacional mediante procesos de formacién en liderazgo
transformacional, promoviendo practicas mas humanas, empaticas y orientadas al
acompafiamiento del talento humano.

Reforzar el proceso de induccién mediante un programa de onboarding, que acompafie al
colaborador durante sus primeros meses, brindandole informacion clara, apoyo en sus funciones
y seguimiento continuo.

Monitorear de manera permanente los indicadores de rotacion, bienestar, clima laboral y
satisfaccidn, con el fin de evaluar el impacto de las estrategias implementadas y realizar ajustes

oportunos.
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Fomentar el trabajo colaborativo entre areas, mediante actividades de integracion y
proyectos conjuntos que permitan fortalecer la cooperacion y reducir los conflictos internos.

Involucrar activamente a la gerencia en el proceso de transformacién organizacional,
garantizando su compromiso con la implementacion de las estrategias y con la consolidacion de

una cultura mas humana, inclusiva y orientada al bienestar.
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