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RESUMEN EJECUTIVO 

 

En este trabajo se analizó y mejoró la gestión del talento humano en la empresa 

GOGO MAKE UP. Se utilizó una metodología que incluyó la recolección de datos a 

través de un diagnóstico inicial y cuestionarios sociodemográficos y de Burnout. Los 

resultados obtenidos permitieron identificar áreas de mejora y se formularon 

propuestas estratégicas para abordarlas. Luego, se implementaron estas 

propuestas mediante actividades de capacitación y concientización, con el objetivo 

de fortalecer los procesos administrativos y operativos desde la perspectiva del 

talento humano. Estas acciones tuvieron un impacto positivo en la empresa, 

mejorando los indicadores de desempeño y el funcionamiento general de la 

organización. Finalmente, el análisis y mejora de la gestión del talento humano en 

GOGO MAKE UP ha fortalecido la organización y ha generado mejoras 

significativas en los procesos y resultados. 

 

PALABRAS CLAVE.  

Gestión del talento humano, mejora organizacional, diagnóstico empresarial, 

capacitación, desempeño. 
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INTRODUCCIÓN 

  

En el actual entorno empresarial altamente competitivo, la gestión del talento 

humano se ha convertido en un factor determinante para el éxito y la sostenibilidad 

de las organizaciones. El adecuado reclutamiento, desarrollo y retención del talento 

se han convertido en imperativos para alcanzar altos niveles de productividad, 

eficiencia y competitividad en el mercado. 

  

En este contexto, el presente trabajo tiene como objetivo analizar y mejorar la 

gestión del talento humano en la empresa GOGO MAKE UP. A través de un enfoque 

integral, se busca identificar las áreas de oportunidad y desarrollar estrategias 

efectivas que permitan fortalecer la gestión del talento y maximizar el potencial de 

los colaboradores. 

  

El proyecto se basa en la premisa de que el capital humano constituye el activo más 

valioso de una organización, y su correcta gestión contribuye a generar ventajas 

competitivas sostenibles. Mediante la aplicación de metodologías de diagnóstico, se 

obtendrá una visión clara y precisa del estado actual de la gestión del talento en la 

empresa, identificando los problemas y desafíos que se presentan. 

  

A partir de estos resultados, se formularán propuestas de mejora enfocadas en la 

implementación de estrategias específicas. Estas estrategias abarcarán áreas como 

la retención del talento humano, la capacitación y desarrollo de los empleados, la 

promoción de un ambiente laboral saludable y el establecimiento de perfiles de 

cargos claros y definidos. 

  

Se llevará a cabo un monitoreo y evaluación de las estrategias implementadas, con 

el fin de medir su efectividad. Además, se considerará la opinión y percepción de 
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los empleados a través de encuestas de satisfacción, lo que permitirá obtener 

retroalimentación valiosa para la toma de decisiones. 

  

En definitiva, este proyecto busca generar un impacto positivo en la gestión del 

talento humano de la empresa GOGO MAKE UP, fortaleciendo su posición en el 

mercado y creando un entorno laboral adecuado para el desarrollo y crecimiento 

tanto de la organización como de sus colaboradores. A través del análisis, la 

implementación de estrategias y la evaluación continua, se espera alcanzar 

resultados significativos que impulsen el éxito sostenible de la empresa en el 

panorama empresarial actual. 
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1. DESCRIPCIÓN DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 

 
 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

Un común denominar de las debilidades empresariales es la ineficiencia del área de 

talento humano y por tanto debería ser uno de los mayores focos a intervenir; dado 

que este influye directa e indirectamente en cada uno de los procesos misionales, 

estratégicos y de apoyo, por ello se debe considerar como la columna vertebral en 

cualquier empresa. (Vargas, 2021) 

 

Por tanto, la gestión del talento humano se puede definir como un proceso mediante 

el cual se obtiene capital intelectual de valor, y a su vez, gestiona, recluta, 

selecciona, evalúa, controla y mejora las capacidades de cada colaborador. 

(Chiavenato, 2002) 

 

 Según Werther y Davis, el costo de la deficiencia en la gestión del talento humano 

es alto, ya que comprende no solo los gastos de reclutamiento y selección, sino 

también los que se originan de la apertura de registros, el establecimiento de una 

nueva cuenta en la nómina, la capacitación, la inscripción del empleado a distintas 

instituciones de seguridad social. (Werther & Davis, 2008) 

 

Eventualmente, en la empresa GOGO MAKE UP se pudieron identificar algunas 

falencias en la gestión del talento humano notándose a grandes rasgos que los 

indicadores de esta área se encuentran por debajo del límite establecido. Problemas 

que se podrían estar generado por falta de estructuración y planificación estratégica 

administrativa. 

Por lo anterior, se puede plantear como pregunta de investigación lo siguiente: 

¿Cómo mejorar la gestión del talento humano en la empresa GOGO MAKE UP? 
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1.2. JUSTIFICACIÓN 

En las organizaciones se suelen presentar diferentes problemáticas internas, y en 

el mayor de los casos no se les da la prioridad que corresponde, entre ellas está la 

gestión del talento humano. (Lopez, 2011). 

 
Un mal comportamiento de este indicador genera un sinfín de malestares en la 

organización como lo son los reprocesos y gastos administrativos, los cuales se 

traducen en disminución de la productividad. Por ello, la importancia de este 

indicador como factor determinante de la estabilidad de la organización, donde lo 

relevante del estudio del talento humano tiene como elemento la administración de 

capital humano para fomentar la estabilidad y la productividad de la organización. 

(Cabrera, Ledezma, & Rivera, 2011) 

 

Por tanto, en la presente investigación se tiene como fin analizar el comportamiento 

de los índices de la gestión del talento humano e identificar sus posibles causas raíz 

con el objeto de, concientizar a la empresa sobre la importancia de estos 

indicadores y a su vez proponer alternativas que ayuden a su mejoramiento. 

 

Por otro lado, fortalecer el área de talento humano en el grupo de investigación 

SOLYDO y semillero de investigación SIGO, aportando con este estudio la 

identificación de posibles variables que pueden afectar negativamente en el 

comportamiento de estos indicadores, con lo cual facilitaría futuros estudios 

correlacionados con el área del talento humano. Así mismo, resaltar la importancia 

de este proyecto para los estudiantes dado que se está profundizando el 

conocimiento practico en el área de talento humano y con ello poder generar un 

certificado de consultoría e innovación empresarial.  

 

 

1.3. OBJETIVOS 
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1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Analizar la gestión del talento humano en la empresa Gogo Make up, mediante la 

aplicación de herramientas de recolección de datos y el estudio de actividades tanto 

administrativas como operativas, con el fin de mejorar los indicadores de 

desempeño y, por ende, el fortalecimiento de la gestión del talento humano. 

 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

• Realizar un diagnóstico general del área de talento humano, por medio de 

mecanismos que apoyen la recaudación de datos tales como: entrevistas y 

formularios, con el fin de obtener información clara y precisa sobre el estado 

actual de la gestión del talento humano en la empresa.  

• Formular propuestas de mejora, por medio de la tabulación y análisis de la 

información recopilada, con el objeto de definir planes estratégicos acorde 

con las necesidades de la empresa.  

• Implementar propuestas de mejora, a través de la capacitación y 

concientización de la importancia de una buena gestión del talento humano, 

con el objeto de fortalecer los procesos administrativos y operativos desde el 

talento humano. 
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2. MARCO REFERENCIAL 

 

2.1. Marco conceptual 

 

2.1.1. Desarrollo de las personas y las organizaciones 

El desarrollo de las personas en las organizaciones es un proceso clave para 

mejorar el desempeño y el crecimiento individual y organizacional. Este enfoque 

busca identificar las necesidades de desarrollo de los empleados y diseñar 

programas y estrategias para fomentar el crecimiento profesional, mejorar el 

desempeño y promover la retención de empleados. Esto mediante la identificación 

de las necesidades de desarrollo individual, se pueden diseñar planes 

personalizados que incluyan actividades como capacitación, asignación de 

proyectos desafiantes y mentoría. Además, se debe fomentar una cultura de 

aprendizaje continuo, proporcionando recursos y oportunidades de desarrollo. Al 

invertir en el desarrollo de las personas, las organizaciones pueden fortalecer su 

talento interno, aumentar su competitividad y mejorar el clima organizacional. (Gan 

& Triginé , 2006) 

 

2.1.2. Planificación estratégica del talento humano 

La planificación estratégica del talento humano busca alinear el personal con los 

objetivos y metas estratégicas de la organización. Con el fin de, asegurar que la 

misma cuente con los empleados adecuados en el momento correcto y con las 

habilidades necesarias para alcanzar los objetivos estratégicos. Esto Implica 

identificar y anticipar las necesidades futuras de talento, evaluar la brecha existente 

de talento humano, desarrollar estrategias para atraer, reclutar y retener a los 

mejores profesionales, así como planificar el desarrollo y la sucesión del personal 

clave. Cabe mencionar que, al adoptar un enfoque estratégico en la gestión del 
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talento humano, las organizaciones pueden posicionarse de manera competitiva, 

asegurando una fuerza laboral calificada y comprometida para enfrentar los retos 

presentes y futuros. (Garcia Guiliany, Duran, & Cardeño Pórtela, 2017) 

 
 

2.1.3. Aseguramiento del proceso de reclutamiento 

El aseguramiento del proceso de reclutamiento del talento humano es fundamental 

para garantizar la selección de los candidatos más adecuados para una 

organización. Consiste en implementar estrategias y medidas que aseguren la 

calidad y la eficiencia de todo el proceso de reclutamiento. Esto implica establecer 

criterios claros para la selección de candidatos, diseñar anuncios de empleo 

atractivos y precisos, utilizar fuentes de reclutamiento efectivas, realizar 

evaluaciones rigurosas, verificar referencias y antecedentes, y llevar a cabo 

entrevistas estructuradas y bien diseñadas. Además, se debe velar por la igualdad 

de oportunidades y la diversidad en el proceso de reclutamiento, evitando cualquier 

forma de discriminación. El aseguramiento del proceso de reclutamiento también 

implica la implementación de sistemas de seguimiento y evaluación, así como la 

retroalimentación continua para mejorar el proceso. Al asegurar la calidad y la 

objetividad en el reclutamiento, las organizaciones pueden atraer y seleccionar al 

talento humano más idóneo, promoviendo así un equipo de trabajo sólido y 

comprometido con los objetivos de la organización. (Agudelo Orrego, 2019) 

 

2.1.4. Entrenamientos motivacionales 

El entrenamiento motivacional en el talento humano busca empoderar a los 

empleados, aumentar su sentido de propósito y fomentar una cultura de aprendizaje 

continuo. Al invertir en el desarrollo motivacional de su talento humano, las 

organizaciones pueden mejorar la satisfacción y la productividad de sus empleados, 

lo que a su vez contribuye al éxito a largo plazo de la organización. Consiste en 

brindar programas de capacitación diseñados específicamente para impulsar la 
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motivación y el crecimiento personal y profesional de los trabajadores. Estos 

programas se enfocan en fortalecer habilidades técnicas, habilidades blandas y 

competencias necesarias para el éxito en el trabajo. Además, se utilizan técnicas 

de motivación y empoderamiento para inspirar a los empleados a alcanzar su 

máximo potencial. El entrenamiento motivacional también puede incluir actividades 

interactivas, dinámicas de grupo, feedback constructivo y reconocimiento por los 

logros obtenidos. (Miquilena Colina, 2011) 

 
 

2.1.5. Estructuras organizacionales 

La estructura organizacional en una empresa de maquillaje cumple un papel 

fundamental en la gestión del talento humano. Es por ello que las empresas deben 

construirse como organizaciones para lograr una estructura clara, permitiendo esto 

un mejor desempeño tanto en las actividades administrativas y operativas como en 

la comunicación. Como mencionan Harold Koontz y Cyril O'Donnell, la organización 

consiste en establecer las actividades con el fin de alcanzar los objetivos, delegar a 

cada grupo un líder con la autoridad de controlar y vigilar la estructura vertical y 

horizontal de la empresa. (Koontz & O'Donnell, s.f.) 

 

2.1.6. KPI´S 

Los indicadores clave de rendimiento (KPIs) son una herramienta clave dentro de 

todas las empresas ya que estos nos permiten medir de forma regular el rendimiento 

obtenido en la gestión del talento humano. Tal y como señala Gabriel Roncancio, 

los KPIs facilitan la medición y evaluación del rendimiento de los empleados, 

permitiendo la identificación de oportunidades de mejora y la toma de decisiones 

fundamentales, con el fin de mejorar el progreso y el alcance de metas dentro de la 

organización. (Roncancio, s.f.) 
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2.1.7. Evaluación de la función de administración del talento humano 

La evaluación de la función de administración del talento humano es un proceso 

esencial para garantizar el éxito y el desarrollo continuo de una organización. La 

evaluación brinda la oportunidad de examinar la eficacia de las estrategias y 

enfoques empleados en la gestión del talento, lo cual permite detectar aspectos 

positivos a mantener y aquellos que tienen opción de mejora. Esta evaluación 

genera la base fundamental para empezar a implementar medidas correctivas por 

medio de programas de crecimiento destinados al pro de la gestión del talento 

humano. (PARRA, 2008) 

 

2.1.8. Estrategia organizacional 

Llevar a cabo una estrategia organizacional efectiva es fundamental para el éxito de 

una empresa, así como lo resalta contreras en su trabajo investigativo, el desarrollo 

y ejecución de una estrategia sólida generan en la organización la capacidad de 

adaptarse a un entorno de constante desarrollo, identificando las posibilidades de 

expandirse en el mercado logrando ventajas competitivas y solidas. (Contreras R. , 

2013) La estrategia organizacional es necesaria para el camino de una empresa con 

el objetivo de convertirse en organización, dado que su importancia se fundamenta 

en la alta competitividad que este cambio pueda generar dentro de los empleados 

y sus actividades tanto operativas como administrativas. 

 
 

2.1.9. Síndrome de Burnout 

El síndrome de burnout en el trabajo es un trastorno psicológico que se caracteriza 

por el agotamiento físico, mental y emocional causado por una exposición 

prolongada a un alto nivel de estrés laboral. Afecta a individuos en profesiones que 

involucran una carga emocional significativa y un desgaste constante de energía. 

Este síndrome se manifiesta a través de tres dimensiones principales: el 

agotamiento emocional, que se refiere a una sensación de agotamiento profundo y 
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falta de energía; la despersonalización, que se caracteriza por una actitud distante 

y cínica hacia los demás en el entorno laboral; y la falta de realización personal, que 

implica una disminución de la satisfacción y el sentido de logro en el trabajo. El 

síndrome de burnout puede tener graves consecuencias para la salud física y 

mental de los trabajadores, así como para su rendimiento laboral y bienestar 

general. (Lovo, 2020) 

 
 

2.2. Marco teórico 

 

2.2.1. Desarrollo de las personas y las organizaciones 

El desarrollo de las personas en las organizaciones es un factor fundamental en la 

gestión del talento humano ya que las organizaciones dependen en gran medida 

del desempeño y la productividad de sus colaboradores.  

Según Idalberto Chiavenato en su libro "Gestión del Talento Humano", el desarrollo 

de las personas en las organizaciones es un proceso continuo que implica una serie 

de estrategias y prácticas orientadas a mejorar el desempeño y el potencial de los 

empleados. En otras palabras, hace referencia a la mejora continua de las 

habilidades, conocimientos, competencias y valores de los colaboradores dentro de 

la organización, con el fin de mejorar su rendimiento y contribución a la empresa. 

(Contreras, 2012) 

 

Por lo cual, es necesario identificar las necesidades y expectativas tanto de la 

organización como de los colaboradores, mediante diferentes metodologías como 

evaluaciones de desempeño, retroalimentación, encuestas internas y 

observaciones directas, dado que estas herramientas proporcionan información 

relevante sobre las habilidades y competencias actuales de los colaboradores y a 

su vez, conocer cuáles son sus falencias actuales dentro de la organización 

(Monroy, 2011) 
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Seguidamente, diseñar e implementar programas de fortalecimiento que permitan 

el desarrollo y mejoramiento de las capacidades de los colaboradores. Estos 

programas pueden estar acompañados de jornadas de capacitación, asignación de 

nuevos retos y coaching motivacional. Cabe resaltar que, el cronograma que se elija 

debe cumplir las necesidades identificadas y de igual manera estar acorde con los 

objetivos estratégicos de la organización. 

 

Por otra parte, se debe dar control y seguimiento a los resultados obtenidos en cada 

cronograma para medir su efectividad y dado el caso realizar ajustes a lo 

establecido.  Por último, para lograr un desarrollo sostenible y a largo plazo, la 

cultura de la organización debe fomentar el aprendizaje y el desarrollo continuo de 

a los colaboradores. Para ello, puede incluir reconocimientos, oportunidades para 

el crecimiento profesional y demás beneficios que permita a los colaboradores 

sentirse valorados y apoyados en su crecimiento y desarrollo dentro de la 

organización. 

 

2.2.2. Planificación estratégica del talento humano 

La planificación estratégica del talento humano es una actividad organizacional que 

define el ¿Quiénes? ¿Cuántos? Y el ¿Para qué? Del talento humano, con el fin de, 

integrar estratégicamente las necesidades de los colaboradores y las necesidades 

de la organización, de esta manera poder garantizar el mayor rendimiento de los 

recursos. (Mendoza, López, & Salas, 2016) 

 

Para realizar una adecuada planificación del talento humano es fundamental aplicar 

un diagnóstico que permita analizar y comprender a profundidad el estado actual de 

la cultura organizacional, debilidades, recursos existentes, fortalezas. Una vez 

tabulada la información se debe identificar las necesidades del talento humano y de 

manera crítica definir que estrategias son efectivas para adquirir talento humano 
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con habilidades, competencias y experiencias ideales para lograr los objetivos 

empresariales a corto, largo y mediano plazo. Esto puede implicar la búsqueda de 

candidatos internos y externos. (Castro Guillén, 2020) 

 

Asimismo, se debe crear una estrategia de retención del talento humano dado que 

el objetivo no es solo adquirirlo sino hacer que quede. Por tanto, es fundamental el 

desarrollo e implementación de políticas de reconocimiento y recompensa, 

programas de desarrollo de formación, programas de bienestar y equilibrio trabajo-

vida, entre otros. 

  

Cabe resaltar que, es importante monitorear y evaluar la efectividad de la estrategia 

de talento humano que se ha decidido implementar. Para ello, se puede optar por 

aplicación de encuestas de satisfacción a los colaboradores, la medición del 

rendimiento y la productividad, el análisis de la rotación de personal y otros 

indicadores clave de desempeño. 

 

Para concluir, la planificación estratégica del talento humano es un proceso integral 

y continuo que requiere conocer a profundidad las necesidades de la organización 

y del mercado laboral, así como la implementación de estrategias efectivas para 

adquirir, desarrollar y retener el talento necesario para lograr los objetivos 

empresariales. 

 

2.2.3. Aseguramiento del talento humano 

El reclutamiento del personal hace referencia al proceso de identificar necesidades, 

buscar y seleccionar a personas con el potencial necesario para desempeñar un 

trabajo específico en una organización. Por lo cual, el proceso de aseguramiento 

del talento humano tiene como fin garantizar que la organización cuente con el 

personal adecuado para el desarrollo de sus objetivos. 
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Por ello, la norma ISO 9001:2015 señala la necesidad tener un enfoque basado en 

procesos con el fin de identificar, gestionar y dar seguimiento adecuado a los riesgos 

y oportunidades relacionados al reclutamiento del personal. (Fontalvo & De la oz, 

2018) 

 

Por otro lado, existen diferentes fuentes de reclutamiento en el área de talento 

humano, estas pueden ser tanto internas como externas. Las fuentes internas hacen 

referencia a los colaboradores actuales de la organización, procesos de 

recontratación de colaboradores antiguos o transferencias de cargo. Por otro lado, 

las fuentes externas son aquellas búsquedas por agencias de empleo, sitios web, 

revistas, ferias de empleo o redes sociales. (Arturo, 2019) 

 

Fases del proceso de reclutamiento: 

a. Planificación: Identificación de las necesidades de personal y las habilidades 

requeridas para un cargo determinado. 

b. Desarrollo del perfil laboral: Creación de una descripción detallada del cargo, 

incluyendo las habilidades y requisitos. 

c. Identificación de fuentes de reclutamiento: Selección de fuentes internas y 

externas de reclutamiento que sean acordes al perfil. 

d. Selección de candidatos: Evaluación de los candidatos a través de entrevistas, 

pruebas y demás filtros convenientes para lograr una mejor selección. 

e. Contratación: Planteamiento y negociación de los términos y condiciones al 

candidato seleccionado. 

 

Finalmente, el proceso de aseguramiento del reclutamiento se da en un enfoque 

basado en procesos, la identificación de necesidades y competencias y la 

objetividad en la selección de candidatos. Según  (Stone, Lukaszewski, & Richard, 

2016) propone que en el proceso de selección es importante implementar sistemas 
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de seguimiento a candidatos y colaboradores con el objeto de optimizar los 

procesos y reducir el riesgo de error.  

 

2.2.4. Entrenamiento motivacional 

El entrenamiento motivacional es fundamental en la gestión del talento humano, ya 

que se enfoca en cómo motivar y mejorar el rendimiento de los colaboradores. 

Partiendo de que si se cuenta con un capital idóneo de talento humano este puede 

influir significativamente en el cumplimento de los objetivos. 

 

En mención de lo anterior, es importante lograr una intervención activa por parte de 

los colaboradores para ello, es necesario desarrollar una estrategia organizacional 

donde se identifiquen las necesidades individuales. Según la teoría de Maslow cada 

individuo tiene diferentes necesidades que van desde las fisiológicas hasta las de 

autorrealización. Estas se deben identificar y tratar de satisfacer para lograr 

motivación. (Hoyes, 2016) 

Esto a modo de crear un vínculo entre los objetivos y necesidades organizacionales 

para lograr brindar un espacio de autorrealización y satisfacción. De manera que, 

los colaboradores logren una conexión y lealtad con la organización.  

 

Por otro lado, según (Huerta, 2018) la teoría de dos factores de Motivación de 

Herzberg el cual, identifica factores externos que influyen directamente en la 

motivación de los empleados como lo son: los factores higiénicos en referencia a 

aquellos relacionados con las condiciones del entorno laboral, como el salario y/o 

ambiente laboral. Asimismo, están los factores motivacionales relacionados con el 

trabajo en sí mismo, como el reconocimiento.  

 

En definitiva, el entrenamiento motivacional puede llegar a ser la clave del éxito en 

las organizaciones si se logra la satisfacción de las necesidades, fomentar 



 

DOCENCIA 
PÁGINA 25  

DE 73 

F-DC-125 
INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN, DESARROLLO TECNOLÓGICO, 
MONOGRAFÍA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO 

VERSIÓN: 1.0 

 

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones 
 

REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestión UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeación 

FECHA APROBACION: Noviembre de 2019 

 
 

adecuadamente los factores motivacionales y creación de vínculos solidos entre los 

colaboradores y la organización.  

 

 

2.2.5. Estructuras organizacionales 

La estructura organizacional es la construcción de los puestos, actividades en una 

organización de forma equitativa en donde los niveles jerárquicos van de forma 

vertical y los departamentos de forma horizontal. Cada organización tiene una 

estructura organizacional que le permite cumplir con sus objetivos, esta puede ser 

rígida cuando los cargos son delimitados e individualizados o una estructura flexible 

en donde los cargos son abiertos y moldeables, (Chiavenato, 2009). 

Al diseñar una estructura organizacional es necesario tener en cuenta el 

departamento, la especialidad del trabajo, la formalidad, la cadena de mando, la 

extensión del control, la centralización y descentralización, (Stephen, & Judge, 

2013). 

 

Toda empresa tiene un organigrama que representa la estructura formal y jerárquica 

de la empresa de una forma espontánea, por ejemplo, en la cima está el director 

general, luego le siguen los directores de los distintos departamentos y luego los 

empleados de cada tipo de departamento, de esta forma se estipula como está la 

organización, (Chiavenato, 2009). 

 

2.2.6. KPI’S 

Los KPI son fundamentales para el aumento de la competencia, viéndose como una 

especificación cuantitativa de la conducta dentro de la organización, la cual, al 

confrontarse con un nivel de referencia, indicaría las desviaciones para elegir las 

acciones correctivas o preventivas. Estos señalan la parte en la que se encuentra 

un proceso, estudiando los métodos para la medición del desempeño y en su 
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defecto solucionarlo. Deben utilizarse con un lenguaje sencillo para que al ser 

implementado se pueda conocer de mejor forma los datos, (Corral, 2017). 

 

Los KPI generan orientaciones estratégicas rigiéndose de la estrategia, niveles 

corporativos y datos correctos. Deben ser ágiles de comprender, con enfoques 

realistas enfocado a las informaciones relevantes de la organización que se deben 

poder cuantificar de forma clara y en periodos fijos (Santander, 2023; Coral, 2017) 

 

2.2.7. Evaluación de la función de administración del talento humano 

La evaluación debe ser una actividad planeada para que proporcione beneficios a 

corto, mediano y largo plazo para la organización, algunos por ejemplo son la 

disminución de rotación del personal, y ausentismo, mayor entendimiento del 

personal como de sus habilidades, capacidades, comportamientos y mayor 

eficiencia del personal.  Por otro lado, la evaluación ayuda al sector de talento 

humano ya que busca identificar los posibles cargos que deban rotarse, abre 

oportunidades de empleo en ascensos, o transferencias. Existen varios métodos 

para realizarla, puede ser responsabilidad del empleado, de un alto mando, de un 

grupo que se otorga como comisión de evaluación, por medio de entrevistas, 

comparación entre pares, evaluaciones de desempeño, feedback, entre otros 

(Chiavenato, 2011) 

 

2.2.8. Estrategia organizacional 

La planificación estratégica para la gestión del talento se enfoca en desarrollar e 

implementar planes y estrategias para atraer, desarrollar y retener empleados 

talentosos y dedicados para mejorar el desempeño y la competencia de la empresa, 

obteniendo mejores resultados. La administración del personal necesita una 

perspectiva completa y planificada que abarque desde la captación y elección de 



 

DOCENCIA 
PÁGINA 27  

DE 73 

F-DC-125 
INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN, DESARROLLO TECNOLÓGICO, 
MONOGRAFÍA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO 

VERSIÓN: 1.0 

 

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones 
 

REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestión UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeación 

FECHA APROBACION: Noviembre de 2019 

 
 

talentos hasta su permanencia en la organización, esta se basa en la misión y 

filosofía, así como en el tiempo en el que se vive (Hidalgo, Ramírez & Castro, 2014). 

 

La organización tiene que destinar recursos en iniciativas de enseñanza y 

aprendizaje, en la consolidación de una cultura empresarial fundada en principios 

éticos y en el reconocimiento y gratificación del rendimiento y la aportación de los 

trabajadores, (García-Carbonell et al., 2022). 

La estrategia organizacional es fundamental en la gestión del talento humano, ya 

que el rol del trabajador es parte esencial de la organización. Es en este aspecto 

que la estrategia organizacional busca llamar la atención del empleado y mantener 

su talento, esto se logra por medio de la organización estratégica de políticas de 

remuneración, oportunidades de crecimiento y demás beneficios dentro de un 

entorno profesional que promueva el desarrollo de ambas partes, (Fernández-

Muñoz et al., 2021). 

2.2.9. Síndrome de Burnout 

 

El síndrome de burnout, también conocido como síndrome de desgaste profesional, 

es un trastorno psicológico que afecta a trabajadores expuestos a altos niveles de 

estrés laboral y emocional durante un largo período de tiempo. Este trastorno se 

caracteriza por emitir una sensación de agotamiento emocional, despersonalización 

y falta de realización personal en el trabajo. (Rosales Ricardo & Rosales Paneque, 

2013) 

 

A su vez, el agotamiento emocional se refiere a la sensación de no poder dar más 

de sí mismo en el trabajo. Por otro lado, La despersonalización se relaciona con una 

actitud distante y negativa hacia los compañeros de trabajo, los clientes y el trabajo 

en sí. Y finalmente, la falta de realización personal se refiere a la sensación de no 

lograr los objetivos personales en el trabajo y la sensación de no estar creciendo 

profesionalmente.  
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Además, el síndrome de burnout puede tener consecuencias negativas en los 

trabajadores, tanto para su salud física y mental como también en el rendimiento 

laboral ya que puede ocasionar disminución de la satisfacción laboral, una mayor 

tasa de absentismo y mayor probabilidad de abandonar el trabajo. (Molina 

Rodriguez, 2020) 

 

2.3. Marco legal 

Este marco legal proporciona las bases legales y jurídicas necesarias para el 

desarrollo de las estrategias y acciones propuestas en el proyecto, garantizando el 

cumplimiento de los derechos laborales y la adecuada gestión del talento humano 

en la organización. A continuación, se presenta una tabla que detalla de manera 

concisa y clara las leyes, decretos y normativas aplicadas en el proyecto. 

 

Tabla 1 

Marco legal 

Norma Título Descripción  
Relación con enfoque 

del proyecto 

Ley 50 de 

1990 

Estabilidad 

laboral 

Establece las 

condiciones de 

estabilidad en el empleo 

y prohíbe el despido 

injustificado. 

Protege a los 

empleados, 

fomentando la 

retención del talento 

humano en la 

organización. 
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Decreto 

1072 de 

2015 

Sistema de 

Gestión de la 

Seguridad y 

Salud en el 

Trabajo (SG-

SST) 

Establece las pautas 

para implementar un 

sistema de gestión de 

seguridad y salud en el 

trabajo. 

Promueve un entorno 

laboral seguro y 

saludable, lo que 

contribuye al bienestar 

y desarrollo del talento 

humano. 

Decreto 

2351 de 

1965 

Capacitación y 

formación 

laboral 

Establece la obligación 

de los empleadores de 

brindar capacitación y 

formación a sus 

empleados. 

Fomenta el desarrollo y 

crecimiento profesional 

del talento humano, 

mejorando sus 

habilidades y 

competencias. 

Ley 1273 de 

2009 

Protección de 

datos 

personales 

Establece las 

disposiciones para la 

protección de datos 

personales en 

Colombia, regulando su 

recolección, 

almacenamiento, uso y 

tratamiento por parte de 

las organizaciones. 

El proyecto podría 

incluir la 

implementación de 

políticas y 

procedimientos para 

garantizar la protección 

adecuada de los datos 

personales del talento 

humano en 

cumplimiento con la 

ley. 
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Ley 50 de 

1990 

Contrato de 

trabajo 

Establece las 

disposiciones básicas 

para la celebración y 

ejecución de contratos 

de trabajo en Colombia, 

definiendo los derechos 

y obligaciones tanto del 

empleador como del 

empleado. 

El proyecto podría 

incluir un análisis 

detallado de los 

contratos de trabajo 

existentes en la 

organización y la 

implementación de 

políticas que 

promuevan contratos 

justos y equitativos 

para el talento humano. 

Nota: La tabla muestra la relación que tiene la normativa colombiana con el enfoque del proyecto. 

 

 

3. DESARROLLO DEL TRABAJO DE GRADO 

 

Para desarrollar el trabajo de grado, se establecieron las siguientes fases con el fin 

de, llevar a cabo el proyecto de fortalecimiento empresarial, cada una con un 

objetivo específico como se aprecia en la siguiente tabla: 

A continuación, se presenta una tabla que detalla el desarrollo del proyecto de grado 

el cual está enfocado al fortalecimiento empresarial. Esta tabla proporciona una 

visión general de las fases, objetivos específicos, actividades y herramientas 

llevadas a cabo durante el proyecto. El objetivo de esta tabla es brindar una 

estructura clara y concisa de cómo se llevó a cabo el trabajo, permitiendo una mejor 

comprensión de las diferentes fases y su secuencia. 
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Tabla 2 

Desarrollo de objetivos 

Fase Objetivo específico         Herramientas 

 

 

Evaluación del estado 

actual de la gestión 

del talento humano. 

Realizar un diagnóstico 

general del área de talento 

humano, por medio de 

mecanismos que apoyen la 

recaudación de datos tales 

como: entrevistas y 

formularios, con el fin de 

obtener información clara y 

precisa sobre el estado 

actual de la gestión del 

talento humano en la 

empresa.  

 

• Diagnóstico 

general del estado 

actual del área de 

talento humano. 

• Cuestionario 

sociodemográfico 

• Cuestionario de 

Burnout 

 

Identificación y 

formulación 

estratégica de 

propuestas de mejora.  

Formular propuestas de 

mejora, por medio de la 

tabulación y análisis de la 

información recopilada, con 

el objeto de definir planes 

estratégicos acorde con las 

necesidades de la empresa.  

 

• Esquema 

estratégico de 

actividades de 

mejoramiento en 

el talento humano.   

Efectuar los 

programas del plan de 

mejoramiento 

implementando el 

Implementar propuestas de 

mejora, a través de la 

capacitación y 

concientización de la 

• Evaluación de 

resultados. 

• Cronograma de 

actividades. 
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esquema de retención 

del talento humano. 

importancia de una buena 

gestión del talento humano, 

con el objeto de fortalecer 

los procesos administrativos 

y operativos desde el talento 

humano. 

 

• Esquema de 

pausas activas. 

• Perfiles de 

cargos. 

• Formatos de 

asistencia 

 

Nota: La tabla muestra los objetivos específicos con las herramientas que fueron utilizadas para 

llevar a cabo su desarrollo. 

3.1. Evaluación del estado actual de la gestión del talento humano. 

Con el objeto de poder determinar el estado en el que se encontraba el área de 

talento humano, se dio inició al diseño y adaptación de cuestionarios para el 

diagnóstico. Estas herramientas fueron dirigidas a los 10 trabajadores que 

conforman la empresa Gogo Make up, las cuales se describen a continuación. 

 

3.1.1. Diagnostico general del talento humano 

Este diagnóstico está conformado por 55 preguntas, dividido en 2 bloques que son: 

actividades administrativas y actividades operativas. Dentro de las actividades 

administrativas se encuentra las secciones de planeación, organización, dirección y 

control. Y las actividades operativas están conformadas por reclutamiento y 

selección, contratación, remuneración, desarrollo y retención, los cuales miden el 

estado actual del área de talento humano en una escala de 1 a 5, donde 1 es 

totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni en acuerdo ni desacuerdo, 4 de 

acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.  

Cabe resaltar que, este cuestionario fue elaborado y validado por la directora del 

trabajo de grado Zulay Yesenia Ramírez, en estudios anteriores.  
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Actividades administrativas 

Planeación: 1 ¿Está definida la misión y la visión de la empresa?, 2 ¿Se establecen 

periódicamente objetivos y estrategias para alcanzarlas?, 3 ¿La planeación del 

talento humano se establece teniendo en cuenta la misión y la visión de la 

empresa?, 4 ¿Se implementa algún modelo de planeación del talento humano?, 5 

¿Tiene en cuenta en la planeación del talento humano factores como el ausentismo, 

la rotación del personal y los cambios en los requisitos de la fuerza de trabajo? 

 

Organización: 6 “¿Está definida la estructura organizacional de la empresa? ¿Roles, 

responsabilidades y organigrama?)", 7 ¿La empresa cuenta con un manual de 

funciones y responsabilidades actualizado con todos los cargos?, 8 ¿Se ha 

realizado un análisis y descripción de cargos en el último año? 

 

Dirección: 9 ¿Tiene identificados los colaboradores con competencias de 

liderazgo?,10 ¿Se promueve periódicamente la formación de líderes en la 

empresa?, 11 ¿Los líderes permiten a sus colaboradores tomar las decisiones 

dentro del área de su trabajo conforme a los objetivos perseguidos?, 12 

¿Comprende cuáles son las principales motivaciones de sus trabajadores en el 

trabajo?, 13 ¿Aplica algunas técnicas motivacionales especiales para mejorar el 

desempeño de sus trabajadores?, 14 ¿Conoce cuáles son las barreras de 

comunicación que afectan a su organización?, 15 ¿Se han implementado medidas 

para superar estas barreras y promover la comunicación asertiva en la 

organización?, 16 ¿Los colaboradores de las distintas áreas siempre trabajan en 

equipo?, 17 ¿Se promueve constantemente el trabajo en equipo en toda la 

organización?. 

 

Control: 18 ¿Cuenta con indicadores para monitorear el desempeño de sus 

trabajadores?, 19 ¿Utiliza un método para realizar la evaluación de desempeño de 

los trabajadores? , 20 ¿Evalúa frecuentemente el desempeño de sus 
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trabajadores?, 21 ¿Realiza retroalimentación con sus trabajadores con los 

resultados de la evaluación de desempeño?, 22 ¿Siempre se proponen planes de 

mejoramiento luego de una evaluación de desempeño?, 23 ¿Se realiza seguimiento 

al cumplimiento de los planes de mejoramiento de los trabajadores?  

  

 

Actividades operativas 

Reclutamiento y selección: 24 ¿Se realiza reclutamiento interno, ofreciendo mejores 

oportunidades a los colaboradores?, 25 ¿Se utilizan diferentes técnicas para el 

reclutamiento externo (anuncios en diarios, agencias de reclutamiento, contacto con 

instituciones, banco de talentos…) ?, 26 ¿Cuenta con un sistema directo y continuo 

de recepción de hojas de vida (en la página web, redes sociales, en físico) ?, 27 

¿Se evalúa constantemente la efectividad de los procesos de reclutamiento?, 28 

¿Existe un procedimiento y criterios para la selección de personal?, 29 ¿La 

selección del personal se hace con base en competencias más que con base en el 

puesto?, 30 ¿Se aplican diferentes técnicas de selección de personal (entrevistas, 

pruebas de conocimientos, psicológicas, de personalidad y/o técnicas de 

simulación)?, 31 ¿Se evalúa constantemente la efectividad del proceso de 

selección?. 

 

Contratación: 32 ¿La empresa conoce las diferentes modalidades de contratación y 

las aplica de acuerdo con las necesidades laborales?, 33 ¿Los colaboradores se 

encuentran vinculados a la empresa a través de un contrato de trabajo?, 34 

¿Siempre se establece un contrato por escrito?, 35 ¿Se tiene en cuenta el periodo 

de prueba para la continuidad de los contratos laborales?, 36 ¿Se tienen en cuenta 

las cláusulas establecidas en los contratos para la desvinculación laboral?, 37 

¿Todos los colaboradores cuentan con seguridad social?, 38 ¿Se contratan algunas 

actividades a través de plataformas freelance?. 
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Remuneración: 39 ¿La organización cuenta con una estructura salarial definida?, 

40 ¿Se tienen en cuenta las remuneraciones financieras indirectas cómo horas 

extras? , 41 ¿La remuneración del talento humano está basada en la política 

salarial de la organización y la investigación de salarios (medio externo) ?, 42 ¿Se 

tiene en cuenta el salario emocional (recompensas no financieras) en la 

remuneración del talento humano de la organización?, 43 ¿Cuenta con un sistema 

para la liquidación de nómina?. 

 
Desarrollo: 44 ¿Se realiza una inducción y entrenamiento con supervisión a los 

empleados nuevos?, 45 ¿Está definido el tiempo de adaptación que se requiere 

para cada puesto?, 46 ¿Conocen las capacidades de sus colaboradores y cuentan 

con un sistema de formación para el desarrollo de capacidades?, 47 ¿Dispone de 

personal con conocimientos y capacidad para realizar distintas tareas?, 48 ¿Se 

evalúa frecuentemente la efectividad de los programas de formación y capacitación 

de los colaboradores?, 49 ¿Cuenta con un plan de carrera para sus colaboradores?. 

 
Retención: 50 ¿Cuenta con un plan de incentivos para sus colaboradores?, 51 ¿Se 

cuenta con un programa de reconocimiento a los colaboradores que se implementa 

periódicamente?, 52 ¿Una parte de la jornada laboral es destinada al bienestar de 

los colaboradores?, 53 ¿Se tienen establecidos horarios flexibles o jornadas de 

home office para los colaboradores?, 54 ¿Se realizan diariamente pausas activas 

en la jornada laboral?, 55 ¿Los colaboradores tienen la oportunidad de proponer 

ideas o proyectos nuevos en su trabajo?.       

 

 

 

3.1.2. Cuestionario sociodemográfico 

Este cuestionario fue diseñado específicamente para esta investigación, 

conteniendo preguntas como: nombre, edad, sexo, nivel escolaridad, cargo, número 
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de hijos, número de horas que labora a la semana, meses laborados en la empresa 

Gogo Make Up, tiene personas a su cargo laboralmente, ¿cuál es su rango salarial?, 

número de horas de actividad física, ¿cuántas personas tiene a cargo en su familia? 

 

3.1.3. Inventario de Burnout de Maslach – MBI 

 

Este cuestionario fue desarrollado por la psicóloga Christina Maslach en 1981, y 

desde entonces ha sido aplicado en numerosos estudios a nivel nacional e 

internacional, incluyendo el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 

(INSHT) en Sevilla, España, en el año 2013. 

Este instrumento cuenta con 22 ítems, divididos en 3 escalas que son: Agotamiento 

emocional (A.E.), despersonalización (D), realización personal (R.P.), los cuales 

miden que el sujeto tenga el síndrome de Burnout en tres categorías: alto, medio y 

bajo, siendo la subescala de agotamiento emocional conformada por 9 ítems: 

 
 
Agotamiento emocional: 

1. Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo, 2. Cuando termino mi 

jornada de trabajo me siento agotado, 3. Cuando me levanto por la mañana y me 

enfrento a otra jornada de trabajo me siento agotado, 6. Siento que trabajar todo el 

día con la gente me cansa, 8. Siento que mi trabajo me está desgastando, 13. Me 

siento frustrado por el trabajo, 14. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo, 

16. Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa, 20. Me siento 

como si estuviera al límite de mis posibilidades. 

 

Despersonalización  

5. Siento que estoy tratando a algunos beneficiados de mí, como si fuesen objetos 

impersonales, 10. Siento que me he hecho más duro con la gente, 11. Me preocupa 

que este trabajo me está endureciendo emocionalmente, 15. Siento que realmente 
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no me importa lo que les ocurra a las personas a las que tengo que atender 

profesionalmente, 22. Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de 

algunos problemas. 

 

Realización personal 

4. Siento que puedo entender fácilmente a las personas que tengo que atender, 7. 

Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las personas a las que 

tengo que atender, 9. Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de 

otras personas a través de mi trabajo, 12. Me siento muy enérgico en mi trabajo. 17. 

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo, 18. Me siento 

estimulado después de haber trabajado íntimamente con quienes tengo que 

atender, 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo, 21. Siento 

que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada. 

 

Cabe mencionar que, estas herramientas fueron utilizadas para la recolección de 

datos, y a su vez, se lograron identificar las variables a evaluar de manera que las 

herramientas diseñadas fueran claras y precisas.   

 

Por tanto, se llevó a cabo la visita técnica a punto de venta, oficina administrativa, 

almacén y área directiva, con el fin de, recopilar información representativa y 

generar un diagnóstico adecuado. 

3.2. Identificación y formulación estratégica de propuestas de mejora 

Con base a los resultados obtenidos en el diagnóstico general del talento humano, 

cuestionario sociodemográfico y cuestionario de Burnout, se realizó un esquema 

estratégico de actividades de mejoramiento en la gestión del talento humano con el 

fin de diseñar las propuestas de mejora por medio de la información tabulada, para 

así definir planes estratégicos acorde con las necesidades de la empresa. Para ello 
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se diseñó un esquema el cual está conformado por 5 objetivos que se describen a 

continuación: 1. Implementar un salario emocional, con el fin de incentivar la 

motivación a los empleados, 2. Capacitar a los empleados, mediante alianzas 

estratégicas, para fomentar espacios de aprendizaje y desarrollo personal, 3. Dar 

seguimiento y monitoreo del funcionamiento de la empresa, por medio de reuniones 

periódicas, para dar cumplimiento de los objetivos, 4. Promover una jornada laboral 

enfocada al bienestar del trabajador, mediante la aplicación de pausas activas, para 

mejorar su bienestar físico y mental, 5. Diseñar perfiles de cargos, con el objetivo 

de establecer criterios de selección y reclutamiento, para que los empleados 

conozcan su rol en la organización. 

 

3.3. Efectuar los programas del plan de mejoramiento implementando el 

esquema de retención del talento humano. 

Con el objetivo de realizar la implementación del plan de retención en el talento 

humano, se llevó a cabo una serie de actividades en busca de abordar las 

necesidades y expectativas de los empleados, fomentando un ambiente de trabajo 

positivo y enriquecedor, que promueva el compromiso y sentido de pertenencia con 

la empresa. Las estrategias para la retención del talento humano son las siguientes: 

1. Salario emocional – descuento del 15% en compras, 2. capacitaciones en 

maquillaje, 3. reuniones mensuales, 4. bienestar físico y mental, 5. perfiles de los 

cargos. 

 

Perfiles de los cargos 

Se diseñaron los perfiles de los cargos que se manejan en la empresa GOGO Make 

Up, como lo son: administrador, contador, auxiliar contable, diseñador gráfico, entre 

otros, esto con el objetivo de establecer criterios de selección y reclutamiento claros, 

de igual forma, lograr que los empleados conozcan su rol en la organización. Para 
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dar seguimiento a esta estrategia, se realizó un seguimiento y monitoreo a las 

vacantes contratadas para poder darle una consistencia y coherencia en el diseño 

del perfil de los cargos. 

 

4. RESULTADOS 

 

4.1. Evaluación del estado actual de la gestión del talento humano. 

4.1.1. Diagnostico general del estado actual del área de talento humano 

A través de la aplicación de esta herramienta de diagnóstico, se logró obtener una 

visión integral de la gestión del talento en la organización. Los resultados revelaron 

que, en general, la empresa presenta bajos niveles de acuerdo con varias áreas 

evaluadas. Específicamente, se identificaron aspectos críticos que necesitan 

mejoras, como la planeación con una puntuación de 1.8, la organización con 1.7, el 

desarrollo con 1.7 y la retención con el puntaje más bajo de 1.3. 

 

Estos resultados resaltan la necesidad de implementar estrategias de mejora, 

centrándose especialmente en el área de retención del talento. La baja puntuación 

en retención sugiere que existen deficiencias significativas en las prácticas y 

políticas actuales para retener a los empleados talentosos y valiosos en la 

organización. 
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Figura 1 

Promedio diagnóstico de actividades 

 
Nota: Gráfico elaborado por el autor a partir de los resultados de aplicación del diagnóstico del 
talento humano. 
 

En este gráfico se pueden evidenciar el promedio obtenido en cada área evaluada 

de la organización. Siendo el área de retención la que obtuvo el menor puntaje.  

 
 
 

4.1.2. Cuestionario sociodemográfico 

 

Mediante la aplicación de este cuestionario se pudo obtener información relevante 

sobre la muestra evaluada. Estos datos proporcionaron una base sólida para el 

análisis y la interpretación de los resultados, permitiendo una comprensión más 

precisa de cómo estos factores pueden influir en la gestión del talento humano en 

la organización. A continuación, se presentarán de manera clara y concisa la 

tabulación de los resultados obtenidos. 

 

Tabla 3 

Variables cuestionario sociodemográfico 

Variables % 

Edad 
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18-30 70% 

30-51 30% 

Genero 

Masculino 20% 

Femenino 80% 

Escolaridad 

Bachiller 20% 

Técnico, tecnología 40% 

Pregrado 40% 

Cargo 

Administrativo 10% 

Comercial 10% 

Ingeniera Industrial 10% 

almacén 10% 

Comunity mánager 10% 

Contador 10% 

Asesor comercial 10% 

Vendedor 10% 

Diseñador grafico 10% 

Horas trabajadas por semana 

48 80% 

56+ 20% 

Meses laborados 

1-12 60% 

13-24 10% 

25+ 30% 

Personas a cargo en gogo 

0 70% 

1-5 10% 

6-10 20% 

Salario 

1 80% 

2 20% 

Actividad física 

0 70% 

1-5 30% 

Personas a cargo 

0 50% 

2 40% 

3+ 10% 
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Hijos 

0 80% 

1 10% 

2 0% 

3 10% 
  

Nota: La tabla muestra las variables analizadas con su respectivo porcentaje. 
 

Este cuestionario reveló aspectos relevantes sobre la muestra evaluada. Se 

observo que un 70% de los participantes se encontraban en el rango de edad de 18 

a 30 años, lo que indica la presencia de un grupo joven de empleados en la 

organización. Esto sugiere que la empresa cuenta con un grupo de empleados 

jóvenes, lo cual puede traer beneficios como energía, creatividad y adaptabilidad a 

los cambios. Además, se destaca un 80% de las personas que integran al equipo 

son mujeres.  

 

En términos de escolaridad, se evidencia una distribución diversa, con participantes 

que tienen desde nivel de bachillerato hasta estudios de pregrado, lo cual aporta 

una variedad de perfiles educativos dentro del equipo. 

 

En relación con el tiempo laborado en la empresa, el 60% de los participantes ha 

trabajado entre 1 y 12 meses, lo que indica una posible rotación de personal y la 

necesidad de implementar estrategias de retención. Asimismo, se destaca que la 
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mayoría de los participantes no tiene personas a cargo en la organización, lo que 

sugiere una estructura de liderazgo centralizada. 

 

Finalmente, en cuanto al salario, el 80% de los participantes se encuentra en el nivel 

salarial más bajo, lo que podría requerir una revisión de las políticas de 

compensación y beneficios para garantizar una remuneración justa. 

 

En conclusión, el análisis de los resultados del cuestionario sociodemográfico 

proporcionó información valiosa sobre la muestra evaluada con relación a su perfil 

y su influencia en la gestión del talento humano. Estos hallazgos permitieron diseñar 

estrategias más precisas y adaptadas a las necesidades de los empleados, 

promoviendo un ambiente laboral satisfactorio, el desarrollo profesional y la 

retención del talento en la organización. 

 
 

4.1.3. Inventario de Burnout de Maslach – MBI 

 

Figura 2 

Nivel de Burnout 

 
Nota: La muestra estuvo conformada por 10 trabajadores. 
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Los resultados de la escala de Burnout permitieron evidenciar que, de los 10 

participantes, 5 presentaban un nivel alto, mientras que 5 presentaban un nivel 

medio, siendo que ninguno presentó un nivel bajo (Figura 1). 

 

Figura 3 

Puntaje total burnout 

 

Nota: * > hombres (p< 0.05) 

 

El puntaje total de burnout puede evidenciar que las mujeres tienen un puntaje más 

alto de burnout que los hombres. 
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Figura 4 

Agotamiento Emocional 

 

Nota: * > hombres (p< 0.05) 

 

Los datos del análisis de varianza (ANOVA de una vía) demostraron que existe una 

diferencia estadísticamente significativa entre hombres y mujeres en cuanto al 

puntaje total de la escala (Figura #3) y la subescala de agotamiento emocional 

(Figura #4) (p < 0,05 en ambos casos). Además, se aplicó una prueba de 

comparaciones múltiples Holm-Sidak, la cual permitió establecer que los resultados 

para ambas variables dependen del sexo, ya que las mujeres obtuvieron 

puntuaciones más altas en estas escalas que los hombres (p < 0,05). Todos los 

análisis se llevaron a cabo utilizando el programa de análisis estadístico SigmaStat. 

 

Se realizó el análisis de correlación y el ANOVA para buscar comparar diferencias 

en relación con las demás variables evaluadas (practica de actividad física, edad, 

cargo, entre otras) y no se encontraron diferencias estadísticamente significativas 

que permitieran establecer una relación o una causalidad entre variables. Además, 

no se encontró efecto de dos variables independientes sobre las variables 

dependientes (p>0.05). 
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4.2. Identificación y formulación de planes estratégicos de mejora 
fundamentado en la observación de la información seleccionada. 

Se propusieron 5 objetivos entre los cuales se establecieron las actividades a 

realizar para cada uno de ellos, con el fin de llevar a cabo de manera exitosa el plan 

de retención del talento humano: 1. Crear un espacio dentro del sistema de 

facturación con el fin de que el trabajador pueda acceder a un precio especial en 

sus compras del 15%, 2. Diseñar cronograma de capacitaciones, 3. Realizar 

cronograma de reuniones periódicas, 4. Esquema de pausas activas, 5. Diseñar 

perfiles de cargo. 

 

Así mismo, estas actividades fueron medidas a través de los siguientes KPI’s: 1. 

Tasa de empleados satisfechos con el programa de incentivos, 2. Porcentaje de 

empleados que participan en los programas de capacitación, 3. Nivel de 

productividad, 4. Tasa de participación en pausas activas; Índice de satisfacción, 5. 

Consistencia y coherencia. 

 

Para poder llevar un seguimiento de las actividades, se diseñaron diferentes 

métodos de evaluación, los cuales se implementaron dentro de la empresa Gogo 

Make Up con el fin de llevar un control y cumplimiento de los objetivos anteriormente 

propuestos: 1. Encuestas de satisfacción, 2. Registro de asistencia; 3. Seguimiento 

de objetivos propuestos, 4. Monitoreo a vacantes contratadas. 

 

Tabla 4 

Plan de retención del talento humano 

Íte
m
s 

Objetivo Actividad Resp
onsa
bles 

KPIS Recurs
os 
necesa
rios 

Evaluación 
y 
seguimient
o 

Fech
as  
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1 Implementar un 
salario 
emocional, con 
el fin de 
incentivar la 
motivación a los 
empleados.  

Crear un 
espacio 
dentro del 
sistema de 
facturació
n con el fin 
de que el 
trabajador 
pueda 
acceder a 
un precio 
especial 
en sus 
compras 
del 15%.  

Cons
ultore
s 

Tasa de 
emplead
os 
satisfech
os con 
los 
incentivo
s 

Presup
uesto 
para 
incentiv
os 

Encuestas 
de 
satisfacción 

N/A 

2 Capacitar a los 
empleados, 
mediante 
alianzas 
estratégicas, 
para fomentar 
espacios de 
aprendizaje y 
desarrollo 
personal.  

Diseñar 
cronogram
a de 
capacitaci
ones. 

Cons
ultore
s 

 
Porcenta
je de 
emplead
os que 
participa
n en los 
program
as de 
capacita
ción. 

 
Espaci
os para 
dictar 
las 
capacit
aciones  

1. Registro 
de 
asistencia 

Mens
ual 

 2. 
Encuestas 
de 
satisfacción  

3 Dar 
seguimiento y 
monitoreo del 
funcionamiento 
de la empresa, 
por medio de 
reuniones 
periódicas, para 
dar 
cumplimiento 
de los objetivos. 

Realizar 
cronogram
a de 
reuniones 
periódicas  

Cons
ultore
s 

Nivel de 
productiv
idad 

 
Espaci
o para 
las 
reunion
es   

1. 
Encuestas 
de 
satisfacción
. 

Trime
stral 

2. 
Seguimient
o de los 
objetivos 
propuestos 
 
3. Registro 
de 
asistencia 
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4 Promover una 
jornada laboral 
enfocada al 
bienestar del 
trabajador, 
mediante la 
aplicación de 
pausas activas, 
para mejorar su 
bienestar físico 
y mental.  

Esquema 
de pausas 
activas 

Cons
ultore
s 

1. Tasa 
de 
participa
ción en 
pausas 
activas 
2. Índice 
de 
satisfacci
ón 

1. 
Design
ación 
de 
espacio
s para 
pausas 
activas 

1. 
Encuestas 
de 
satisfacción 
seguimiento 
de la 
participació
n en pausas 
activas 

Diaria
mente 

5 Diseñar perfiles 
de cargos, con 
el objetivo de 
establecer 
criterios de 
selección y 
reclutamiento, 
para que los 
empleados 
conozcan su rol 
en la 
organización. 

Diseñar 
perfiles de 
cargos  

Cons
ultore
s 

Consiste
ncia y 
coherenc
ia 

Herram
ientas 
ofimátic
as 

Seguimient
o y 
monitoreo a 
vacantes 
contratadas 

N/A 

Nota: La tabla contiene las directrices para ejecutar de forma correcta la implementación de la mejora 
en la gestión del talento humano. 

 
 

4.3. Efectuar los programas del plan de mejoramiento implementando el 
esquema de retención del talento humano. 

 
 

4.3.1. Salario emocional  

Se creo un espacio dentro del sistema de facturación, con el fin de que el trabajador 

acceda a un descuento especial en sus compras del 15%. Así mismo, para dar 

seguimiento a esta estrategia, se realizó una encuesta de satisfacción en la cual se 

midió la tasa de empleados satisfechos. 

 

Esta encuesta midió el nivel de satisfacción de los empleados conforme a la 

implementación del descuesto del 15% en compras en una escala de 1 a 5, donde 
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1 es totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 neutral, 4 de acuerdo y 5 

totalmente de acuerdo.  La encuesta consta de 4 preguntas que se describen a 

continuación: ¿Consideras que el descuento en tus compras como empleado/a es 

un beneficio valioso?, 2. ¿Has utilizado el descuento del 15% en tus compras?, 3. 

¿Consideras que el descuento del 15% en tus compras mejora tu satisfacción como 

empleado/a en la empresa?, 4. ¿Recomendarías que se sigan implementando este 

tipo de descuentos?  

 

Figura 5 

Evidencia implementación descuento del 15% en compras 

 

Nota: Captura de pantalla del software de facturación de la empresa GOGO make up. 
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Figura 6 

Grado de satisfacción descuento en compras. 

 
 
 

Tabla 5  
 
Resultados encuesta de satisfacción del descuento en compras. 
 

Grado de satisfacción Frecuencia % 

Totalmente de acuerdo 29 73% 

De acuerdo 7 18% 

Neutral 2 5% 

En desacuerdo 2 5% 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

Total 40 100% 

 
 

En el presente estudio, se llevó a cabo una investigación exhaustiva sobre la 

implementación de un descuento del 15% en las compras a los empleados de la 

empresa. A través de una encuesta de satisfacción aplicada a los empleados, se 

recopiló información relevante para evaluar la aceptación y el impacto de esta 

medida. Los resultados revelaron que un 73% de los empleados estuvieron 

totalmente de acuerdo con la implementación del descuento, y un 18% de acuerdo 

demostrando una alta satisfacción y valoración de este beneficio. Es importante 
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destacar que ningún empleado expresó estar totalmente en desacuerdo con el 

descuento. 

Estos hallazgos respaldan la efectividad de la medida como una estrategia de 

incentivo que contribuyó a mejorar la satisfacción y el compromiso del personal. 

Estos resultados positivos proporcionan una base sólida para recomendar la 

continuidad de la implementación del descuento en las compras a los empleados y 

así mismo, se observó un incremento significativo en el compromiso de los 

empleados, lo que contribuyó a fortalecer su sentido de pertenencia hacia la 

organización. 

 

4.3.2. Capacitaciones en maquillaje 

Se capacitó a los empleados en diferentes tipos y técnicas de maquillaje, para 

fomentar espacios de aprendizaje y desarrollo personal, realizándose clases 

presenciales/virtuales de automaquillaje, maquillaje artístico, maquillaje de bodas, 

entre otros, con el fin de que el equipo de GOGO Make Up desarrolla un sentido de 

pertenencia con la marca y de esta forma desarrollaran el gusto por el maquillaje.  

A su vez, surgieron nuevas ideas para crear contenido en redes sociales ya que el 

personal tenía las habilidades necesarias para interactuar con el público.  

 

Para dar seguimiento a esta estrategia, se llevó a cabo un registro de asistencia con 

el fin de obtener un porcentaje de empleados que participan en los programas de 

capacitación y a su vez se aplicó una encuesta de satisfacción, la cual mide el nivel 

de satisfacción de los empleados conforme a la implementación de las 

capacitaciones en una escala de 1 a 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 en 

desacuerdo, 3 neutral, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.  Así mismo, la 

encuesta consta de 6 preguntas que se describen a continuación: ¿Estás 

satisfecho/a con las temáticas abordadas durante las capacitaciones?, 2. ¿El 

instructor/a a cargo de la capacitación demostró conocimientos y habilidades 
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adecuados?, 3.¿La capacitación proporcionó nuevas técnicas o habilidades que 

puedes aplicar en tu trabajo o vida personal?, 4. ¿Consideras que la duración de las 

capacitaciones ha sido pertinente?, 5. ¿El material y los recursos utilizados durante 

la capacitación de maquillaje fueron útiles?, 6. ¿Las instalaciones donde se han 

llevado a cabo las capacitaciones son adecuadas?. 

 

Figura 7 

Evidencia capacitaciones de maquillaje. 
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Figura 8 

Grado de satisfacción de las capacitaciones 

 

 
 

 

Tabla 5 

Resultados encuesta de satisfacción de las capacitaciones de maquillaje. 

Grado de satisfacción Frecuencia % 

Totalmente de acuerdo 38 63% 

De acuerdo 22 37% 

Neutral 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

Total 60 100% 

 

Los resultados de la encuesta de satisfacción revelaron una alta aceptación por 

parte de los empleados, con un 63% totalmente de acuerdo y un 37% de acuerdo 

en general. Estos resultados indican que las capacitaciones de maquillaje fueron 

bien recibidas por los empleados y lograron cumplir su propósito de incentivar su 

creatividad y amor por el maquillaje. Además, se generó un impacto positivo al 

facilitar la generación de ideas para contenido en redes sociales y promover una 

imagen profesional durante la jornada laboral. Por lo tanto, se puede afirmar que la 

efectividad de las capacitaciones de maquillaje como una estrategia para fortalecer 
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el talento y la creatividad de los empleados, así como mejorar la imagen de la 

empresa en las redes sociales y en el entorno laboral fue oportuna. 

 

4.3.3. Reuniones mensuales 

Se realizaron reuniones mensuales con el objetivo de llevar un seguimiento y 

monitoreo del funcionamiento de la empresa, exponiendo temas de relevancia para 

así tener una trazabilidad a los pendientes y nuevos objetivos que se estén 

manejando. Para seguir la estrategia, se realizó un registro de asistencia, un 

cronograma de reuniones con temas como la revisión de objetivos anuales, 

promociones, campañas de marketing, servicio al cliente, entre otros. Se realizó una 

encuesta de satisfacción para conocer el estado de ánimo del empleado durante su 

jornada laboral, de igual forma se llevó a cabo un seguimiento de los objetivos 

propuestos, esto con el fin de conocer el nivel de productividad que manejan los 

empleados en sus respectivas actividades. 

 

Para dar seguimiento a esta estrategia, se llevó a cabo un registro de asistencia con 

el fin de obtener un porcentaje de empleados que participan en cada reunión y a su 

vez se aplicó una encuesta de satisfacción, la cual mide el nivel de satisfacción de 

los empleados conforme a la realización de reuniones mensuales en una escala de 

1 a 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 neutral, 4 de 

acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.  La encuesta se compone de 5 preguntas que 

se describen a continuación: ¿Consideras que las reuniones mensuales son 

efectivas para abordar los objetivos y pendientes del equipo?, 2. ¿Consideras que 

las reuniones mensuales fomentan la comunicación y el intercambio de ideas entre 

los miembros del equipo?, 3. ¿La duración es adecuada para abordar todos los 

temas necesarios?, 4. ¿Sientes que se establecen incentivos y se reconocen los 

logros durante las reuniones mensuales?, 5. ¿Recomendarías mantener las 

reuniones mensuales como parte de la dinámica de la empresa?. 



 

DOCENCIA 
PÁGINA 55  

DE 73 

F-DC-125 
INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN, DESARROLLO TECNOLÓGICO, 
MONOGRAFÍA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO 

VERSIÓN: 1.0 

 

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones 
 

REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestión UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeación 

FECHA APROBACION: Noviembre de 2019 

 
 

  

 

Figura 9 

Grado de satisfacción de las reuniones mensuales. 

 

 

Tabla 6 

Resultados encuesta de satisfacción de las reuniones mensuales. 

Grado de satisfacción Frecuencia % 

Totalmente de acuerdo 37 74% 

De acuerdo 13 26% 

Neutral 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

Total 50 100% 

 

La encuesta de satisfacción reveló que la iniciativa de las reuniones mensuales fue 

ampliamente aceptada y valorada por los empleados. El 74% de los encuestados 

expresaron estar totalmente de acuerdo con la implementación de estas reuniones, 

mientras que el 26% estuvo de acuerdo en general. Es destacable que ninguno de 
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los empleados manifestó neutralidad, desacuerdo o total desacuerdo ante la 

propuesta. 

Estos resultados indican que las reuniones mensuales han generado un impacto 

positivo en el ambiente laboral y han logrado cumplir su objetivo de fomentar la 

comunicación, compromiso y trazabilidad de los procesos. 

 

4.3.4. Bienestar físico y mental 

 

Figura 10 

Evidencia pausas activas durante la jornada laboral 
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Figura 11 

Grado de satisfacción de las pausas activas durante la jornada laboral 

 

 

 
 
 

Tabla 7 

Resultados encuesta de satisfacción de las pausas activas 

Grado de satisfacción Frecuencia % 

Totalmente de acuerdo 30 75% 

De acuerdo 10 25% 

Neutral 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

Total 40 100% 

 

 

 

Los resultados obtenidos reflejan una alta aceptación y acuerdo por parte de los 

empleados. El 75% de los encuestados manifestaron estar totalmente de acuerdo 

con la implementación de las pausas activas, mientras que el 25% restante estuvo 
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de acuerdo en general. Es importante destacar que no se registraron respuestas 

neutrales, en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. 

Estos resultados indican que las pausas activas han sido bien recibidas por los 

empleados y han logrado cumplir su objetivo de mejorar su bienestar físico y mental 

durante la jornada laboral.  

 

4.3.5. Perfiles de cargo 

 

Se  realizó una reunión con el gerente de Gogo Make Up en el cual se conocieron 

más a fondo los perfiles de cargos necesarios para el óptimo funcionamiento de la 

empresa, dentro de los cuales se detallaron los requisitos necesarios para aplicar a 

cada vacante, como lo son: el nivel de escolaridad junto a su formación, experiencia 

y habilidades; también se establecieron sus respectivas funciones y 

responsabilidades, jefe inmediato, procesos, cargos que supervisa en caso de 

aplicar, objetivos del cargo, entregables, toma de decisiones, condiciones de 

seguridad y ambientales. 

 

Finalizada la recolección de datos durante la reunión, se diseñaron los perfiles de 

los cargos que se manejan en la empresa GOGO Make Up, como lo son: 

administrador, contador, auxiliar contable, diseñador gráfico, asesor en ventas, 

auxiliar de bodega y community manager entre, esto con el objetivo de establecer 

criterios de selección y reclutamiento claros, de igual forma, lograr que los 

empleados conozcan su rol en la organización. 

 

Los perfiles de cargo se presentaron de manera organizada, en documentos 

separado, que permitió una fácil lectura y comprensión de la información a la 

persona encargada del proceso de reclutamiento y selección. Esto proporcionó a la 

empresa una referencia clara sobre las competencias requeridas para cada puesto 
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y facilitó la toma de decisiones en materia de selección, promoción y desarrollo del 

personal. 

 

Para dar seguimiento a esta estrategia, se realizó un control y monitoreo a las 

vacantes contratadas para poder darle una consistencia y coherencia en el diseño 

del perfil de los cargos. 

Finalmente, el proceso de selección y reclutamiento mejoró de manera significativa, 

permitiendo una mejor identificación de los candidatos idóneos para cada puesto. A 

su vez, los empleados expresaron mayor claridad en cuanto a sus roles y 

responsabilidades, lo que contribuyó a un mejor desempeño individual y colectivo. 

(Ver Anexo A) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

DOCENCIA 
PÁGINA 60  

DE 73 

F-DC-125 
INFORME FINAL DE TRABAJO DE GRADO EN MODALIDAD DE 

PROYECTO DE INVESTIGACIÓN, DESARROLLO TECNOLÓGICO, 
MONOGRAFÍA, EMPRENDIMIENTO Y SEMINARIO 

VERSIÓN: 1.0 

 

ELABORADO POR: Oficina de Investigaciones 
 

REVISADO POR: Soporte al Sistema Integrado de Gestión UTS APROBADO POR: Jefe Oficina de Planeación 

FECHA APROBACION: Noviembre de 2019 

 
 

 

5. CONCLUSIONES 

 

Este proyecto ha demostrado la importancia de contar con estrategias efectivas para 

retener y desarrollar el talento humano en la organización. A través de la 

implementación de un plan integral, se logró identificar y abordar los problemas 

existentes, generando resultados positivos en diversos aspectos. 

  

La investigación y diagnóstico inicial revelaron deficiencias significativas en la 

retención del talento, así como niveles de burnout entre los empleados. Sin 

embargo, mediante la implementación de estrategias como el salario emocional, las 

capacitaciones de maquillaje, las reuniones periódicas, las pausas activas y el 

diseño de perfiles de cargos, se lograron mejoras sustanciales. 

  

Los resultados de las encuestas de satisfacción reflejaron la aceptación y valoración 

de estas estrategias por parte de los empleados. Se observó un incremento en la 

motivación, el compromiso y el sentido de pertenencia hacia la organización. 

Además, se evidenció un impacto positivo en el ambiente laboral, la comunicación 

interna y el bienestar físico y mental de los empleados. 

   

Finalmente, el proyecto ha logrado mejorar la gestión del talento humano en la 

empresa GOGO MAKE UP, generando un ambiente laboral más saludable, 

favoreciendo el crecimiento y desarrollo de los empleados, y contribuyendo al logro 

de los objetivos organizacionales.  
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6. RECOMENDACIONES 

 
Se recomienda a la empresa mantener e incluso ampliar las estrategias abordadas, 

así como realizar un seguimiento constante de la gestión del talento humano para 

garantizar un crecimiento sostenible y el logro de los objetivos organizacionales.  
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9. ANEXOS 

Anexo A: Descripción de cargos  
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