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Resumen 
 

Esta investigación tiene como objetivo analizar la percepción económica-estratégica que tienen 

los estudiantes de Administración de Empresas de la Universidad Minuto de Dios sobre el papel de los 

incentivos en la gestión del talento humano. Se parte del reconocimiento de que la gestión del talento 

es clave para el éxito organizacional y que los incentivos son uno de sus pilares fundamentales. 

 
El estudio utilizará un enfoque mixto, con recolección de información primaria a través de 

encuestas a estudiantes de la seccional Antioquia-Chocó, sede Bello, los principales resultados 

encontrados fueron que la percepción que tiene los estudiantes sobre incentivos laborales es positiva 

porque la mayoría se sienten satisfechos con ellos, el incentivo que más le gusta son las bonificaciones 

y se encontró que el tipo de contrato que tienen o han tenido ha sido contrato tipo indefinido lo que 

significa estabilidad laboral entre los encuestados. 

 
 
 
 
 
 

Palabras clave: Gestión del talento humano, incentivos, percepción estudiantil, Administración 

de Empresas, investigación mixta. 
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Abstract 
 

This research aims to analyze the economic-strategic perception that Business Administration 

students from the Universidad Minuto de Dios have regarding the role of incentives in human talent 

management. It starts from the recognition that talent management is key to organizational success and 

that incentives are one of its fundamental pillars.The study will utilize a mixed approach, collecting 

primary information through surveys of students from the Antioquia-Chocó branch, Bello campus. The 

main results found were that the students' perception of work incentives is positive, as the majority feel 

satisfied with them. The incentive they like the most is bonuses, and it was found that the type of 

contract they have or have had is a permanent contract, which means job stability among the 

respondents. 

 
 
 
 

Keywords: Human talent management, incentives, student perception, business administration, 

mixed research 
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Introducción 
 

Además, es fundamental reconocer que la gestión del talento humano es fundamental para que 

una organización tenga éxito y uno de sus pilares es la implementación de incentivos. Es importante 

destacar que los estudiantes, al no contar aún con experiencia laboral significativa, pueden tener una 

visión idealizada de los incentivos y sus efectos. Por tanto, los resultados de esta investigación deben 

interpretarse considerando esta limitación. Para enriquecer el análisis, se podrían contrastar las 

percepciones de los estudiantes con las prácticas actuales de las empresas y con los hallazgos de 

estudios previos. 

En esta investigación se pretende analizar el punto de vista económico- estratégico de la 

percepción que tienen los estudiantes de Administración de Empresas de la Universidad Minuto de Dios 

sobre el papel de incentivo en la administración de la gestión del talento humano. 

Además, la información primaria será recolectada a través de encuestas aplicadas a los 

estudiantes de administración de empresas de la seccional Antioquia- Chocó, sede Bello. 

Por otra parte, con relación a la información secundaria, se alcanzará a través de pesquisas 

bibliográficas en bases de datos, artículos, textos o documentos que permitan ampliar el banco 

referencial de la información del enfoque de la investigación. En este sentido, el enfoque será de tipo 

mixto. 

Todo lo anterior será para el fin de diagnosticar la percepción que tienen ellos sobre las 

condiciones del talento humano Los resultados reflejan una percepción mayormente positiva frente a 

los incentivos laborales, especialmente por parte de quienes tienen contratos indefinidos y pertenecen a 

estratos 2 y 3. El reconocimiento al desempeño se destaca como el incentivo más valorado, reforzando 

el compromiso y sentido de pertenencia. Sin embargo, se evidencia que muchas empresas aún aplican 

metodologías tradicionales, poco alineadas con las expectativas actuales. La generación joven prioriza el 
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bienestar emocional sobre lo económico, marcando un cambio en las demandas laborales. Además, los 

estudiantes buscan formación adicional en incentivos, lo que revela vacíos en el currículo formal. 

El trabajo esta conformado principalmente por un capítulo 1 donde nuestra el planteamiento 

del problema, luego un capítulo 2 que nuestros los marcos teóricos, siguiente capítulo 3 el diseño 

metodológico y se termina con el capitulo 4 que nuestra resultados y conclusiones. 
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CAPÍTULO I 
 

1 Planteamiento del Problema 
 
1.1 Descripción del Problema 
 

A pesar del creciente reconocimiento de los incentivos como una herramienta estratégica para 

atraer, motivar y retener talento, las empresas colombianas enfrentan una serie de desafíos que 

obstaculizan la implementación efectiva de programas de incentivos. Si bien estudios como el de 

(pluxee, 2024) revelan que un porcentaje significativo de empresas colombianas ofrece algún tipo de 

incentivo, como capacitación, flexibilidad horaria y escalas salariales, la realidad es que existe una 

brecha. 

Según (pluxee, 2024) hace referencia a los resultados de la investigación de Hays Colombia, 

donde menciona que el “19% de las empresas en Colombia no cuenta con un plan de beneficios para 

empleados”. Es decir, aún hay una cifra importante de organizaciones que no están avanzando en la 

mejora de la calidad de vida de sus trabajadores; algo vital para motivar, retener y atraer talentos. 

La diversidad de desafíos que enfrentan las empresas colombianas al implementar programas de 

incentivos es amplia y compleja, según (pluxee, 2024), “El 53% de los empleados cambiaría de trabajo 

por mejores beneficios laborales, un alto porcentaje que hace la diferencia en el competido mercado 

laboral”, Desde la falta de recursos y conocimiento especializado hasta la resistencia al cambio y la 

diversidad cultural, estos obstáculos dificultan la creación de sistemas de recompensa justos y 

equitativos. Las consecuencias de no abordar estos desafíos pueden ser significativas, afectando tanto el 

desempeño individual como el éxito organizacional. 

Esto afecta principalmente al aumento de rotación de las empresas, Según un estudio realizado 

por Acrip y el Ministerio de Trabajo, encontró que más del 22% de las empresas colombianas requieren 

hasta 6 meses para cubrir vacantes claves, y cerca del 12% puede tardar hasta 12 meses en llenar estos 

puestos de trabajo (Bernal Duran, 2022). 
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Después de haber realizado la parte estadística, es necesario utilizar una herramienta que 

objetívese el problema. Para ello, se utilizará la matriz de factores internos. 

La matriz de factores internos posible consiste en el análisis interno, que es un pilar fundamental 

en la gestión empresarial, ya que permite a las organizaciones identificar con precisión sus puntos 

fuertes y débiles, facilitando así la toma de decisiones estratégicas y promoviendo el crecimiento 

sostenible (Álvarez Fernández, 2021). 

Los integrantes del grupo focal, a través de una lluvia de ideas, referencian las debilidades 

objeto de estudio; vamos a tener 5 debilidades y 5 fortalezas. 

5 fortalezas 
 

1. cultura organizacional. 
 

2. alineación con objetivos. 
 

3. Capacitación. 
 

4. Sistema de financiación. 
 

5. Reconocimiento por calidad. 
 

5 Debilidades: 

1. Dificultad para atraer nuevos talentos. 
 

2. Falta de sistema de incentivos. 
 

3. Enfoque excesivo en resultados a corto plazo. 
 

4. Rotación del personal. 
 

5. Desarrollo de carrera profesional. 
 
 
 

Después de haber listado las debilidades, se conforma la matriz de factores internos, teniendo 

en cuenta los siguientes elementos de la importancia de la ponderación equivalente: 

Para ello, se tiene en cuenta la siguiente rúbrica: 
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Se asigna un peso en porcentaje a cada criterio según su importancia o ponderación. La suma de 

todos los pesos debe ser igual al 100%. 

El criterio con un peso alto es nuestra fortaleza y la amenaza más latente que tiene la 

organización. 

Calificación de cada factor: Se evalúa el desempeño de la organización en cada factor, utilizando 

una escala (1 al 4). 

➢ La respuesta 4 es superior. 
 

➢ La respuesta 3 es mayor al promedio. 
 

➢ La respuesta 2 es el promedio. 
 

➢ La respuesta 1 es deficiente. 
 

▪ Cálculo de la puntuación ponderada: Se multiplica el peso de cada factor por su calificación 

para obtener una puntuación ponderada. 

▪ Análisis de los resultados: Se analizan las puntuaciones obtenidas para identificar las 

fortalezas y debilidades más importantes. 

▪ Según la suma obtenida, por debajo de 2.5 es balance negativo y por encima es un balance 

positivo. 

Es importante referenciar que los valores consignados en la matriz son el producto del resultado 

del promedio del concepto emitido por el grupo focal. 
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A continuación, se presenta la matriz: 

 
1 Matriz de Factores Internos 1 

 

 
Factores Internos 

Importancia 

ponderada 

Clasificación 

Evaluación 
 
valor 

Fortalezas 

1 Cultura organizacional 7% 3 0.21 

2 Alineación con objetivos 5% 3 0.15 

3 Capacitación 20% 4 0.8 

4 Sistemas de financiación 8% 3 0.24 

5 Reconocimientos por calidad 10% 4 0.4 

Debilidades 

1 Dificultad para atraer nuevo talento 5% 1 0.05 

2 No hay estructura de incentivos definida 20% 2 0.4 

3 Enfoque excesivo en resultados a corto plazo 15% 2 0.3 

4 Alto índice de rotación 5% 2 0.1 

5 Desarrollo de carrera profesional 5% 1 0.05 

Total 100%  2.7 

 

Fuente: elaboración propia con base de información del grupo focal (2024) 

 
Teniendo en cuenta la matriz de factores internos, se puede observar que la fortaleza más 

marcada es la de capacitación, dado que la ponderación es del 20%, la evaluación del 40% y el valor del 

80%. La capacitación es una inversión estratégica que impacta directamente en el rendimiento y la 

satisfacción de los empleados. Al brindarles las herramientas necesarias para desempeñar sus funciones 

de manera óptima, los motivamos a alcanzar su máximo potencial y a contribuir al éxito de la empresa 

(Obando Changuán, 2020). 

Después de haber identificado las fortalezas, se identifica que las debilidades más marcadas es 

que no hay una estructura de incentivos definida, dado que la ponderación es del 20%, la evaluación del 

20% y el valor del 40%, la calidad de vida laboral, definida por una compensación justa, beneficios 

atractivos y una comunicación fluida, es un pilar fundamental para el éxito empresarial. Al fomentar un 
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ambiente de trabajo positivo y motivante, las organizaciones pueden alcanzar sus objetivos de manera 

más rápida y sostenible, a la vez que retienen a los mejores talentos (Aguirre et al, 2021). 

 
 
1.2 Formulación del Problema 
 

Pregunta problema 

¿Es la estructura de incentivos un elemento fundamental para mejorar las condiciones y la 

competitividad de las empresas? 

 
 

2 Objetivos 
 
2.1 Objetivo General 
 

Analizar económica y estratégicamente sobre la percepción que tienen los estudiantes de 

Administración de Empresas en la Universidad Minuto de Dios sobre el papel de los incentivos en la 

administración de gestión del talento humano. 

2.1.1 Objetivos específicos 

• Identificar los elementos estratégicos y económicos óptimos dentro del proceso de la 

gestión del talento humano. 

• Diagnosticar las principales deficiencias y oportunidades de mejora dentro del proceso 

de la gestión del talento humano. 

• Hacer un análisis propositivo de un sistema de incentivos mejora dentro del proceso de 

la gestión del talento humano. 

 

 
3 Justificación 

 
En este apartado se mostrarán los principales beneficios o bondades que se pretenden alcanzar 

con la investigación denominada análisis económico y estratégico sobre la percepción que tienen los 



19 
 

estudiantes de la Administración de empresas en la Universidad Minuto de Dios, sobre el papel de los 

incentivos en la administración de gestión del talento humano. 

Con la realización de esta investigación, las empresas se podrán beneficiar porque tendrán un 

insumo fundamental para tomar decisiones sobre la importancia que tienen los incentivos dentro de la 

gestión del talento humano. (Díaz Muñoz y Quintana Lombeida, 2021) El talento humano es el activo 

más preciado de cualquier empresa, diferenciándola de su competencia. La capacidad de las personas 

para impulsar los objetivos organizacionales es clave para mejorar la productividad a largo plazo. 

La sociedad se beneficiará porque las empresas podrán ser más productivas y podrán tener 

mayores consecuencias con relación a los incentivos, por su parte (Gómez, 2020). Las empresas deben 

ofrecer incentivos y beneficios atractivos para motivar a sus empleados y asegurar su permanencia en la 

compañía. 

Económicamente se beneficiarán porque tendrán mayores beneficios y accesibilidad en la 

empresa de retener talento e incentivarlos. (Dávila et al. 2022), concluyeron que hoy en día, la mayoría 

de las empresas están impulsando en su entorno laboral diferentes estrategias para mantenerse en el 

tiempo. Estas estrategias incluyen un ambiente de trabajo competitivo, el logro de objetivos, la mejora 

de los incentivos laborales y el aumento del desempeño organizacional. 

La Universidad Minuto de Dios a través de este trabajo, se beneficiará porque se visibilizará a 

nivel nacional e internacional con el trabajo de grados, aumentando el número de repositorios 

institucionales de la biblioteca. Esto hará que tengan mejores procesos de acreditación “Los repositorios 

alcanzan gran importancia, pues permiten enriquecer la visión de los autores en cuanto a difundir y 

preservar datos de sus investigaciones y garantizar así el acceso a largo plazo” (Duper et al., 2015). 

El beneficio de esta investigación me ha permitido no solo comprender de manera teórica 

conceptos como la matriz de factores internos, sino también aplicarlos en un contexto real. Los nuevos 
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conocimientos adquiridos enriquecerán mi formación académica y me servirán como base para futuras 

investigaciones. 

 
 
 
 

CAPÍTULO II 

4 Marco Referencial 
 
4.1 Marco Conceptual 
 

En este apartado se mostrarán los principales conceptos que trasversarían la investigación o que 

homogenizan los conceptos abordados en la investigación. 

En la economía según (Pasquales E. , 2023),” se define a la economía como la ciencia social que 

busca la forma de administrar los recursos escasos para producir bienes que satisfacen necesidades 

ilimitadas o múltiples”. Después de haber analizado el concepto de economía, sigue el concepto de 

mercado para lo cual se tiene (Torres, 2024): “Se entiende por mercado el conjunto de actividades de 

compraventa de un determinado producto realizadas por oferentes (vendedores) y demandantes 

(compradores)”. Por consiguiente, de analizar el concepto de mercado, sigue el concepto de oferta 

(Adams, 2011): “los términos en los que la empresa desea producir y vender sus productos”. Y 

finalmente, después del concepto de oferta, sigue el concepto de demanda (Adams, 2011):” las 

cantidades demandadas de un bien que los consumidores desean y pueden comprar se denominan 

demanda de dicho bien”. 

Factores de producción según (Camacho et al., 2021): “resultado de la combinación de 
 
elementos como la investigación y el desarrollo a cada proceso productivo; de allí que la innovación”. 

Después de haber analizado el concepto de factores de producción, sigue el concepto de factor trabajo 

según (Giraldo, 2022). El factor trabajo se relaciona con la noción de “hacer trabajar” o “emplear”, 

implicando una contraprestación económica por dicho trabajo. Por otro lado, después de haber 
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analizado el concepto de factores de producción, sigue el concepto de empresas: El Código de comercio 

en su artículo 25, define la empresa de la siguiente forma: “Se entenderá por empresa toda actividad 

económica organizada para la producción, transformación, circulación, administración o custodia de 

bienes, o para la prestación de servicios. Dicha actividad se realizará a través de uno o más 

establecimientos de comercio” (Leyes.co, 2025), y finalmente, después de haber analizado el concepto 

de empresas, sigue el concepto de recursos humanos: Según (Agudelo y César Alveiro, 2016): es 

fundamental para la ventaja competitiva, constituyéndose en un componente esencial para cualquier 

institución. 

La productividad laboral se define como “la producción promedio por trabajador en un período 

de tiempo”. Puede ser medido en volumen físico o en términos de valor (precio por volumen) de los 

bienes y servicios producidos” (Álvarez Fernández, 2021). Después de haber analizado el concepto de la 

productividad laboral, sigue el concepto de la planificación estratégica; según (Alencastro et al., 2020), 

son “las acciones y decisiones de formular una estrategia institucional, es sólo el comienzo, es una 

condición necesaria en el logro de resultados pertinentes y se vincula a los procesos de implementación 

y control”. Por otro lado, después de haber analizado el concepto de planificación estratégica, el 

liderazgo: según (Landeo et al., 2022), “es lo que permite al directivo aprender transformativamente” en 

el trabajo y mejorar éste”. Finalmente, después de haber analizado el concepto del liderazgo. Sigue el 

concepto de finalmente, después de haber analizado el concepto de la resistencia al cambio según 

(Córica, 2020), entendida como un comportamiento observable en respuesta al desagrado o desafío que 

sienten los docentes como consecuencia de la introducción de nuevas ideas, métodos o dispositivos. Es 

una constante inevitable en las organizaciones educativas. 

La cultura organizacional, según (Méndez, 2019), “la identidad corporativa o los métodos de 

dirección; es un fenómeno mucho más abarcador y enriquecedor, en el cual se involucran tanto los 

públicos internos como los externos, ya que se construye socialmente”. Después de haber analizado el 
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concepto de la cultura organizacional, sigue el concepto de Matriz de factores internos según Fernández 

(2021) consiste en el análisis interno, que es un pilar fundamental en la gestión empresarial, ya que 

permite a las organizaciones identificar con precisión sus puntos fuertes y débiles, facilitando así la toma 

de decisiones estratégicas y promoviendo el crecimiento sostenible. Por otro lado, después de haber 

analizado el concepto de matriz de factores internos, sigue el concepto de motivación según (Cuenya & 

Serafini, 2020): “puede entenderse como una variable intermedia entre los factores antecedentes, 

tanto del ambiente como del propio organismo, y la respuesta o conjunto de respuestas que el 

organismo expresa”, y finalmente, después de haber analizado el concepto de motivación sigue el 

concepto satisfacción laboral (SL) según (Castañeda Santillán & Sánchez Macías, 2022): “es un estado 

emocional que incide en la competitividad y productividad de las organizaciones, que puede verse 

afectada por múltiples factores”. 
 

El clima Organizacional, según Pilligua Lucas y Arteaga Ureta (2019): determina la forma en que 

un individuo percibe su trabajo, su desempeño, productividad y satisfacción, contemplando el medio 

ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influyendo así en la satisfacción 

del personal y, por lo tanto, en la productividad. Por otro lado, después de analizar el concepto de clima 

organizacional, sigue el concepto de percepción según Serna ( 2021): la percepción es el mecanismo 

individual que realizan los individuos y consiste en recibir, interpretar y comprender las señales que 

provienen desde el exterior, codificándolas a partir de la actividad sensitiva. Por otro lado, después de 

haber analizado el concepto de percepción, sigue el concepto de la Adaptación Laboral según Vallejo 

Calle (2011) es un proceso complejo que va más allá de las aptitudes y destrezas laborales del individuo, 

ya que implica adaptarse a la organización, a la tarea y al ambiente de trabajo. 
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4.2 Marco Contextual 
 

En este apartado se mostrarán las principales investigaciones a nivel internacional. Nacional y 

regional que están en congruencia con el tema investigado. 

En México se realizó una investigación denominada Incentivos como factor motivacional en el 

comportamiento organizacional de empresa comercializadora de mariscos. El problema abordado fue 

conocer el impacto de los incentivos como factor motivacional en el comportamiento organizacional en 

empleados de una empresa de mariscos. La metodología utilizada fue el método descriptivo para dar a 

conocer los hallazgos y se realizó un comparativo de los resultados, clasificados de acuerdo con las tres 

dimensiones, incentivos como variable independiente y su relación con la motivación y el 

comportamiento organizacional, como variables dependientes. Los principales resultados encontrados o 

conclusiones son que el otorgamiento de incentivos es esencial en la motivación del personal e impacta 

de manera positiva el comportamiento organizacional, sin embargo, la investigación es muy fuerte en 

cómo los incentivos apoyan a una cultura organizacional y la importancia que tiene dentro de la 

empresa (Medina et al. (2022). 

En España se realizó una investigación denominada Percepción de las condiciones retributivas 

por los empleados de la agencia tributaria en Andalucía, el problema abordado fue saber si las 

condiciones retributivas son un elemento clave en el correcto funcionamiento y consecución de los 

objetivos en la mayoría de las unidades empresariales y administraciones públicas en la que existe un 

uso intensivo de recursos humanos, , la metodología utilizada fue un estudio empírico, basado en la 

realización de 471 encuestas, llevado a cabo entre los trabajadores de la Agencia Tributaria, en la 

delegación de Andalucía, donde se pone de manifiesto la insatisfacción general en cuanto a las prácticas 

retributivas aplicadas, los principales resultados está en la percepción de los empleados de la Agencia en 

Andalucía repercute de forma negativa en la consecución de los fines de la AEAT. Sin embargo, la 
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investigación no aborda la importancia de la retribución para un buen rendimiento laboral (Delgado 

Alaminos y Heredia Diaz (2014). 

En Ecuador se realizó una investigación denominada Motivación laboral una mirada desde los 

incentivos a los trabajadores de la ciudad de Machala en Ecuador el problema abordado es una ciudad 

de Machala es una de las más representativas de Ecuador gracias a su dinámica comercial que acoge un 

gran porcentaje de trabajadores, pero dichos empleados no suelen ser remunerados como merecen, por 

tal motivo el recurso humano labora sin muchas ganas la metodología utilizada fue resultados mediante 

el uso de la base teórica y de campo (encuesta), donde participaron 330 personas que tienen actividad 

laboral en este sector, los principales resultados las cuales pusieron en evidencia que la mayoría de 

empresas pertenecientes a este sector no hacen el uso de las diferentes técnicas de motivación 

existentes. Con este caso se podrá demostrar que en estas empresas los incentivos laborales se usan 

muy poco, por lo que es posible afirmar que existe un bajo nivel de práctica de incentivos laborales 

como medios para aumentar la motivación de los colaboradores. La investigación es muy fuerte en 

cómo los incentivos motivan a sus empleados y hay mayor rendimiento en las empresas. Sánchez et al. 

(2022). 

En Ecuador se realizó una investigación denominada Evaluación del desempeño laboral de los 

empleados de las organizaciones del sector privado; el problema abordado fue evaluar el desempeño 

laboral de los empleados de la CÍA. DESAGREC, Desarrollo Agroindustrial del Ecuador S.A., la 

metodología utilizada fue investigación descriptiva, ya que permite identificar el problema, 

caracterizarlo y proponer una posible solución de la problemática. Los resultados demostraron a través 

del diagnóstico que la empresa Cía. Desagrec S.A., los principales resultados de la empresa no tienen 

definida su misión, la visión; no tiene bien definidos los objetivos de producción de caña de azúcar que 

quiere alcanzar cada año. Y el clima laboral de la organización no es el más favorable, evidenciando falta 

de incentivos económicos para los trabajadores, pagos atrasados de sueldos y beneficios sociales y la 
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investigación es muy fuerte en que falta capacitación, motivación y fomentar el trabajo en equipo, 

factores determinantes para que no exista un ambiente laboral adecuado dentro de la organización. 

Cepeda et al. (2020). 

En Irak se realizó una investigación denominada “el efecto de los incentivos no monetarios y el 

ambiente de trabajo en la satisfacción laboral de los empleados”. El problema abordado fue investigar el 

efecto de los incentivos no monetarios y el entorno laboral en la satisfacción laboral de los empleados 

del personal académico de la Universidad Politécnica de Erbil. La metodología utilizada fue que se utilizó 

el enfoque analítico descriptivo y el SPSS. Los resultados demostraron que existe una relación positiva y 

estadísticamente significativa entre las dos variables independientes del estudio (los incentivos no 

monetarios y el ambiente de trabajo), y revelan que los incentivos no monetarios están positivamente 

correlacionados con la satisfacción laboral. La investigación es muy fuerte porque muestra que los 

incentivos no monetarios contribuyen a la satisfacción laboral de los empleados según Nader (2021). 

En Bogotá se realizó una investigación denominada “Incentivos laborales para el incremento en 

la productividad de las empresas del sector de telecomunicaciones”. El problema abordado fue 

determinar la influencia que ejercen los incentivos laborales sobre la productividad laboral en una 

empresa de telecomunicaciones de Colombia. La metodología utilizada fue la cuantificación de la 

productividad laboral, se logra con el cálculo de los índices de productividad laboral. A partir de la 

lectura de los índices de productividad laboral, se logra la realización de un análisis pertinente. Los 

resultados demostraron que, al momento de discutir la temática de la motivación laboral, se establece 

que es un elemento esencial por desarrollar dentro de las organizaciones. Si bien existe una gran 

variedad de modelos motivacionales, es de gran importancia la combinación de estos con el fin de 

contar con un personal de trabajo que labore en circunstancias donde se encuentre constantemente 

motivado. La investigación es muy fuerte porque es muy importante siempre que estén combinados los 

incentivos laborales para que el personal esté motivado y haya mayor productividad (Niño, 2017). 
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En Bogotá se realizó una investigación denominada ¿Qué beneficios tiene invertir e implementar 

un portafolio de incentivos laborales? Caso Bella Piel: el problema abordado fue identificar e informar la 

necesidad de contemplar en los planes de trabajo de las empresas un programa de incentivos que 

permita establecer reconocimientos y alicientes a los trabajadores por su buen desempeño a nivel de 

excelencia. La metodología utilizada fue: la investigación que se realizó es una investigación aplicada, de 

tipo mixto, usando información tanto cuantitativa como cualitativa, ya que el problema se debía abordar 

desde diferentes niveles. Los resultados demostraron que los principales factores de motivación que 

debe impactar la empresa Bella Piel mediante la formulación de un adecuado portafolio de incentivos 

laborales son: Las circunstancias individuales, el dinero, el reconocimiento al logro, la administración del 

tiempo y el desarrollo profesional; la investigación es muy fuerte, se evidencia la importancia que tienen 

los incentivos en la motivación Cáceres Rueda y Roa Lara ( 2021). 

En Villavicencio se realizó una investigación denominada Características de las compensaciones 

de los hoteles pymes de Villavicencio, Colombia. El problema abordado fue la necesidad de mejorar las 

prácticas de gestión humana en los hoteles PYME de Villavicencio, especialmente en lo que respecta a la 

compensación salarial, los incentivos y las condiciones de contratación. La metodología utilizada fue un 

estudio descriptivo con un enfoque cuantitativo y con el apoyo de los cuestionarios MP05a y MP05b. Los 

resultados demostraron que la compensación salarial es un factor crucial para motivar a los 

colaboradores. Los hoteles reconocen la importancia de ofrecer salarios competitivos y justos para 

atraer y retener talento; la investigación es muy fuerte y permite reflejar que hay que ir evolucionando 

en la oferta de salario como un incentivo para la retención del personal. Torres Flórez et al. (2019). 

En Villavicencio se realizó una investigación denominada Relación entre salario y bienestar en los 

empleados de nivel directivo en Villavicencio, Colombia. El problema abordado fue un estudio que se 

centra en la relación entre el salario y el bienestar de los directivos en empresas de Villavicencio. Se busca 

determinar si la compensación económica proporcionada a estos profesionales se alinea con su 
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percepción de bienestar y si los beneficios adicionales ofrecidos son adecuados. La metodología utilizada 

es de tipo descriptivo con elementos inferenciales, de correlación y comparación de grupos; el método 

usado fue cuantitativo por la naturaleza de los datos y el análisis que se realizó en el estudio. Los 

resultados demostraron. El estudio revela que el salario es un factor clave para el bienestar de los 

directivos, pero no el único. Beneficios adicionales y la percepción de equidad también influyen. Las 

empresas deben considerar un enfoque integral para recompensar a sus directivos, asegurando que la 

compensación total sea justa y atractiva. La investigación es muy fuerte evidencia de que debemos 

incentivar no solo de forma de salario laboral, sino también de otras formas como equidad, etcétera 

(Torres et al., 2023). 

En Meta se realizó una investigación denominada Estudio salarial de las micro y pequeñas 

empresas del municipio de Restrepo, Meta, Colombia el problema abordado fue el problema de 

investigación la falta de conocimiento, la inequidad o la ineficacia de los sistemas de compensación en las 

micro y pequeñas empresas de Restrepo-Meta, lo cual a su vez podría estar afectando aspectos como la 

motivación de los empleados, la productividad y la competitividad de estas empresas, la metodología 

utilizada de la investigación fue descriptiva y para la recolección de datos se utilizó una encuesta que 

contenía preguntas relacionadas con los temas (contratación, salarios, aumentos e incentivos salariales) 

del sistema de compensación salarial, Los resultados demostraron Las micro y pequeñas empresas de 

Restrepo-Meta presentan sistemas de compensación informales, basados en criterios subjetivos y pagos 

en efectivo. La falta de métodos formales de evaluación y la prevalencia del salario mínimo limitan la 

atracción y retención de talento, y pueden afectar la productividad. La investigación es muy fuerte 

evidencia de que se debe incentivar salarialmente a los empleados y no solo con el salario mínimo legal 

vigente que no los retiene y encuesta salarial para aumentarlo y subir la productividad Torres et al. (2016). 

En Girardota, Antioquia se realizó una investigación denominada “Factores motivacionales que 

influyen en el ambiente laboral de la compañía Koba Colombia, tiendas D1 del municipio de Girardota, 
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Antioquia”. El problema abordado fue que enfrenta varios obstáculos. A pesar de la estabilidad laboral, 

la alta rotación de personal indica que factores más allá del salario influyen en la satisfacción laboral. La 

metodología utilizada es del tipo de estudio que se aplicó en este proyecto de investigación, es de 

enfoque mixto, donde inicialmente permitió realizar un análisis estadístico y descriptivo de las variables 

definidas, por medio de una entrevista semiestructurada y la encuesta online tipo Likert. Los resultados 

demostraron que la rotación de personal en Koba Colombia es un problema significativo, arraigado en 

una comunicación deficiente, falta de reconocimiento y oportunidades de crecimiento limitadas. A pesar 

de que la remuneración satisface las necesidades básicas de los empleados, estos factores intangibles 

impactan negativamente su motivación intrínseca y compromiso con la organización. La investigación es 

muy fuerte para revertir esta situación; nos recomienda implementar estrategias como la mejora de los 

canales de comunicación, el establecimiento de programas de reconocimiento, el diseño de planes de 

desarrollo profesional y la creación de un ambiente de trabajo más justo y equitativo Patiño et al. 

(2021). 

En Caucasia- Antioquia se realizó una investigación denominada “Competencias laborales en el 

proceso de selección de la Clínica Pajonal de Caucasia Antioquia”. El problema abordado fue presentar 

un análisis de la gestión y el desarrollo del talento humano por competencias en la Clínica Pajonal de 

Caucasia Antioquia. La metodología utilizada es mediante un análisis cualitativo donde se va a entender 

el criterio, percepción y apreciación de los diferentes cargos de la clínica. Los resultados demostraron 

que cada puesto dentro de una clínica requiere un conjunto específico de habilidades y conocimientos. 

Sin embargo, las competencias genéricas como la comunicación, la empatía y la resolución de problemas 

son fundamentales para todos los empleados, especialmente aquellos que interactúan directamente 

con los pacientes. Estas competencias permiten brindar una atención de calidad y humanizada. La 

investigación es muy fuerte; se debe tener en cuenta que, para que no haya rotación del personal, cada 

empresa debe tener definidos perfiles y cargos dentro de la empresa (Rivera et al., 2020). 
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En Itagüí, Antioquia se realizó una investigación denominada “Programas de compensación y su 

impacto en la motivación laboral del equipo de servicio al cliente en Cinemas Procinal de Mayorca, 

Sabaneta-Antioquia”. El problema abordado fue el alto nivel de insatisfacción laboral en Colombia, 

manifestado a través de altos niveles de estrés y una alta rotación laboral. Es un problema complejo con 

múltiples causas y consecuencias. La metodología utilizada practicará un estudio cuantitativo, 

experimental, ya que se ve la necesidad de valores numéricos y estadísticas. Los resultados demostraron 

que los programas de compensación tienen mayor cargue a la motivación laboral que otros factores, 

como clima laboral, calidad de vida en el trabajo, etc. También viendo como el 54% de ellos no les 

satisfacen sus remuneraciones contra el 13%, la investigación es muy fuerte, habla sobre lo importante 

que es la motivación laboral para que no haya rotación y tener buen clima organizacional (Caicedo et al., 

2021). 

En Medellín, Antioquia se realizó una investigación denominada “Evaluación de Clima 

Organizacional en Col médicos de la ciudad de Medellín”. El problema abordado fue reconocer que los 

programas de bienestar deben ser tan únicos como los individuos que los utilizan. Al implementar 

encuestas exhaustivas que evalúan tanto las necesidades individuales como las colectivas, las empresas 

pueden diseñar intervenciones personalizadas que realmente resuenen con sus empleados. La 

metodología utilizada es una encuesta para el desarrollo y calificación de la evaluación de clima 

organizacional. Los resultados demostraron que la percepción del personal sobre diversos aspectos 

laborales revela una satisfacción general moderada. Los empleados valoran positivamente su carga de 

trabajo, estilos de liderazgo y prácticas organizacionales. Sin embargo, se identificó una brecha en la 

alineación de los valores organizacionales, especialmente entre los nuevos colaboradores. A pesar de 

esto, los resultados indican un ambiente laboral positivo, la investigación es muy fuerte, el clima 

organizacional es muy importante, nos indica en qué camino nos estamos guiando para la dirección 

estratégica de la empresa Arango Salazar y Escobar Serna ( 2018). 
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4.3 Marco Legal 
 

Es importante tener en cuenta que dentro del argumento de la investigación hay normas que 

fundamentan esta investigación en primera instancia el Decreto 1072 de 2015 Mediante este decreto se 

organizan las reglas del sistema de salud y se fijan los pagos obligatorios de empleadores y empleados y 

permiten analizar esas cosas (Ministerio de Trabajo, 2021), por otro lado, la Ley 789 de 2002 trata del 

sistema de beneficios sociales y especifica qué prestaciones les corresponden a los trabajadores 

(Función Pública, 2002), tenemos esta ley 50 de 1990 que establece los procedimientos para la 

contratación de personal administrativo y define los requisitos y condiciones laborales (Función Pública, 

1990), luego está La Ley 70 de 1988 y el Decreto Reglamentario 1978 de 1989, se define como requisito 

para recibir ropa de trabajo cada cuatro meses, tener una remuneración mensual inferior al doble del 

salario mínimo y una antigüedad mínima de tres meses continuos en la empresa (Función Pública, 

1988). Y por último tenemos la ley 2088 de 2021, que regula el trabajo en casa y se dictan otras 

disposiciones (Función Pública, 2021). 

En este Decreto 171 de 2016, por medio del cual se modifica el artículo 2.2.4.6.37 del Capítulo 6 

del Título 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto número 1072 de 2015, trata sobre nueva normativa 

laboral para implementar el sistema de seguridad y salud en el trabajo (Función Pública, 2016). Por otro 

lado, está la Ley 1010 de 2006; el principal objetivo es establecer mecanismos para evitar, controlar y 

sancionar el acoso laboral (Función Pública, 2006). Por consiguiente, tenemos la Sentencia C042 de 

2003, ha fortalecido el derecho laboral colombiano, ya que garantiza que todos los trabajadores, sin 

importar el tiempo que lleven laborando, tengan derecho a la prima de servicios. (Corte Constitucional, 

2003) y por último está el sector público el Decreto 1083 de 2015, ARTÍCULO 2.2.10.10 Los incentivos se 

basarán en el desempeño individual y el trabajo en equipo (Función Pública, 2015). 
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Por otro lado, encontramos en las normas internacionales de la OIT Derechos Internacionales 

del Trabajo: el Convenio 87 promueve el derecho de los trabajadores a organizarse en sindicatos y a 

participar en negociaciones colectivas con sus empleadores; por otra parte, está este Convenio 105 que 

trata de eliminar por completo cualquier tipo de trabajo forzado. Además, tenemos el convenio 98, que 

complementa el Convenio 87 y detalla cómo poner en práctica el derecho a sindicalizarse y negociar, y 

por último está el Convenio 100 que garantiza que hombres y mujeres reciban el mismo salario por 

trabajos que tengan el mismo valor (Organizacion Internacional del Trabajo, 2017). 

 
 
4.4 Marco Teórico 
 

Aquí en este apartado se mostrarán las principales teorías que argumentan la información. En 

primera instancia, es importante decir que el primer precursor fue para el año 1919, el autor Frederick 

Winslow Taylor, más conocido como el Padre de la Administración Científica: considerado el padre de la 

administración científica, introdujo el concepto de "incentivo salarial" como una herramienta para 

aumentar la productividad de los trabajadores. 

La base del incentivo: Según Taylor, los trabajadores eran motivados principalmente por el 

dinero. Al establecer una relación directa entre la producción y la remuneración, se podría aumentar 

significativamente el rendimiento. 

El plan Taylor: Este plan, basado en la medición del trabajo y la fijación de estándares de 

producción, ofrecía a los trabajadores una tasa de pago básica y una bonificación adicional por superar 

dichos estándares (Expertos del Ahorro, 2025) 

Adam Smith y David Ricardo, dos gigantes del pensamiento económico del siglo XVIII, sentaron 

las bases para entender cómo los incentivos económicos influyen en el comportamiento de los 

trabajadores. En un contexto marcado por la Revolución Industrial y el surgimiento del capitalismo, 

estos economistas exploraron la relación entre el trabajo, la remuneración y la productividad. 
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Smith, en su obra 'La riqueza de las naciones', propuso que la búsqueda del interés propio, 

canalizada a través del mercado, conduciría a un aumento de la riqueza y el bienestar general. La 

división del trabajo, al especializar las tareas y aumentar la eficiencia, sería un motor clave de este 

crecimiento. Para Smith, los trabajadores, al buscar mayores ingresos, se esforzarían más y mejorarían 

su productividad. (Smith, 1776) 

Ricardo, por su parte, se centró en la distribución de la riqueza y en la relación entre los salarios, 

las rentas y los beneficios. Su “Ley de hierro de los salarios” sugería que los salarios tenderían a 

estabilizarse en un nivel de subsistencia debido a la presión demográfica. Sin embargo, reconoció que la 

productividad también influía en los salarios (AcademiaLab, 2024). 

En la actualidad, los incentivos juegan un papel muy importante, ya que los incentivos laborales 

se erigen como una herramienta fundamental en la gestión de recursos humanos, desempeñando un 

papel crucial en el desempeño y la satisfacción de los empleados. Al ofrecer reconocimientos, 

oportunidades de desarrollo y recompensas tangibles, las empresas fomentan un ambiente de trabajo 

positivo que estimula la productividad y el compromiso. Estos estímulos no solo impactan en el 

rendimiento individual, sino que también contribuyen a fortalecer la cultura organizacional y a retener al 

talento, lo cual se traduce en beneficios a largo plazo para la empresa. (López Diaz, 2013). 

La importancia en el siglo XXI de los incentivos es que son una herramienta eficaz para mejorar 

el desempeño y la satisfacción de los empleados. Sin embargo, su efectividad depende de varios 

factores, como el tipo de incentivo, la forma en que se implementa y la cultura organizacional (Valle 

Lopez, 2020). 

Al explorar la relación entre incentivos, motivación y desempeño, se evidencia que estos 

mecanismos de recompensa no solo influyen en el comportamiento de los empleados, sino que también 

impactan directamente en la productividad y el éxito de las organizaciones. Los incentivos, al alinear los 
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objetivos individuales con los organizacionales, potencian la motivación, mejoran el desempeño laboral, 

atraen y retienen talento, y fomentan una cultura organizacional positiva (Malagon, 2006) 

En el futuro la importancia de los incentivos actúa como motivadores que impulsan a los 

empleados a alcanzar los objetivos organizacionales. Al vincular las recompensas a los resultados y al 

cumplimiento de metas, las empresas pueden fomentar un mayor esfuerzo y dedicación por parte de su 

personal. La formalización de la gestión del talento humano y la implementación de sistemas de 

incentivos son elementos clave para el éxito futuro de las organizaciones. Al invertir en sus empleados y 

crear un ambiente de trabajo positivo y motivador, las empresas pueden mejorar su desempeño, 

aumentar su competitividad y alcanzar sus objetivos a largo plazo ( Jiménez Ramírez y Hernández Ovalle 

(2014). 

 
 

CAPÍTULO III 
 

5 Diseño Metodológico 
 
5.1 Línea de investigación institucional (Programa académico) 

 
La investigación denominada Análisis Económico Y Estratégico Sobre La Percepción Que Tiene 

Los Estudiantes De La Administración De Empresas En La Universidad Minuto De Dios, Sobre El Papel De 

Los Incentivos En La Administración De Gestión Del Talento Humano pertenece al grupo de investigación 

en Ciencias Económicas Y Administrativas del grupo GICEA de la facultad de ciencias económicas 

administrativas la línea de investigación que aborda es gestión estratégica para la globalidad 

(Uniminuto, 2025). 

5.2 Eje temático (Programa académico) 
 

La investigación está adscrita al programa de administración de empresas de la facultad de 

ciencias económicas administrativas de la Universidad Minuto de Dios, administración de empresas se 

caracteriza por un currículo adaptado al mercado global, forma líderes competitivos y dinámicos. Basado 
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en el modelo praxeológico de El Minuto de Dios, promueve la innovación, el emprendimiento y la 

responsabilidad social para impactar positivamente el desarrollo del país. (Uniminuto, 2024) 

5.3 Enfoque de investigación y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo) 
 

Enfoque será mixto dado que guarda coherencia por lo expuesto por (Hernandez Sampieri & 

Mendoza Torres, 2018) La ruta mixta integra métodos cuantitativos y cualitativos, buscando una 

comprensión más completa de los fenómenos, Implicando la recolección, análisis e integración de datos 

numéricos y textuales, generando meta inferencias y permite utilizar evidencia diversa, como datos 

numéricos, verbales o visuales, para abordar problemas complejos. 

5.4 Diseño no experimental 
 

El diseño de la investigación será no experimental dado que guarda coherencia por Florián La 

investigación no experimental se basa en categorías, conceptos, variables, sucesos, comunidades o 

contextos que se dan sin la intervención directa del investigador, es decir; sin que el investigador altere 

el objeto de investigación. (Lancheros Florián, 2012). 

 
 
5.4.1 Alcance exploratorio 

El alcance de la investigación será de tipo exploratorio dado que esta investigación es 

exploratoria al buscar diagnosticar la percepción estudiantil sobre incentivos, un tema poco explorado 

en este contexto. Se enfoca en generar ideas para mejorar la gestión del talento humano, sentando 

bases para futuras investigaciones. Al explorar la visión de estudiantes sin experiencia laboral, se abre 

un nuevo campo de estudio y se obtiene una visión general del problema. En este tipo de 

investigaciones se puede utilizar tanto el método cualitativo, como cuantitativo. En el alcance 

exploratorio, la investigación es aplicada en fenómenos que no se han investigado previamente y se 

tiene el interés de examinar sus características. (Galarza, 2020) 
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5.4.1.1 Población 
 

La población objeto de estudio esta caracterizada por los estudiantes de la Universidad 

UNIMINUTO de la facultad de ciencias económica de administración de Empresas seccional Bello son los 

administradores de empresas. 

5.4.1.2 Tamaño de muestra 

Tamaño Optimo De La Muestra 
 

En la investigación denominada Análisis Económico Y Estratégico Sobre La Percepción Que Tiene 

Los Estudiantes De La Administración De Empresas En La Universidad Minuto De Dios, Sobre El Papel De 

Los Incentivos En La Administración De Gestión Del Talento Humano, se hará uso de información primaria 

que será recolectada a través de encuestas, por lo tanto, es necesario hacer uso de la fórmula de tamaño 

óptimo para población finita, dado que se conoce la longitud de la población objeto de estudio. 

1. 

 

𝑛 =  
𝑁𝑍2𝑝𝑞 

𝑁𝑒2+𝑧2𝑝𝑞 

 

 
(Vivanco, 2005) 

 

 
Ahora es necesario explicar cada uno de los componentes de la fórmula 1 

n= tamaño optimo de la nuestra o número de encuestas a realizar 

N= tamaño de la población para este caso es 513 estudiantes de Administración de empresas 

según fuente de Admisiones y registros. 

P=probabilidad de éxito para este caso es de 50% 
 

q= la probabilidad de fracaso es igual 𝑞 = 1 − 𝑝 = 1 − 0.5 = 0.5 

 
e= error máximo permitido para este estudio será del 5% 

NC= Es el nivel de confianza, que corresponde al NC 95% 

Z= Es el valor asociado a la tabla de la normal y el nivel de confianza 
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𝛼 
𝑍 = 1 −  

2 

𝑁𝐶 = 1 − 𝛼 

0.95 = 1 − 𝛼 

𝛼 = 1 − 0.95 
 

𝛼 = 0.05 

𝛼 
𝑍 = 1 −  

2 
 

𝑍 = 1 − 
0.05 

 
 

2 

𝑍 = 1 − 0.025 

𝑍 = 0.975 
 

Este valor se busca en la tabla de la normal 

 
𝑍 = 1.9 + 0.06 = 1.96 

 
 
 

 

Después de haber encontrado los valores, se procede a reemplazar en la ecuación 1 
 

 
(513) (1.962)(0.5)(0.5) 

𝑛 = 
(513)(0.052) + (1.962)(0.5)(0.5) 

= 220 

Teniendo en cuenta los anteriores cálculos se concluye que el tamaño optimo de la nuestra es 

de 220 encuestas a realizar, esto se da con un nivel de NC=95% Y un error del 5%. 

Tipo de muestreo 

tipo de muestreo utilizado será no probabilístico por intención es decir aquellos integrantes de 

la nuestra que fueron resolviendo la encuesta hasta alcanzar el 100% del tamaño de la población. 
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5.4.1.3 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recolección de información y datos. 
 

La información primaria utilizada en esta investigación se recolectó a través de una encuesta, se 

utilizó la recolección a través de Google forms y la información fue analizada para el estudio pertinente. 

 
 
5.4.1.4 Análisis y tratamiento de datos. 

El análisis de la encuesta se utilizó datos unidimensional variables individuales posterior a ellos 

se hicieron análisis correlacional de las variables mas importantes y el tratamiento fue para fines 

académicos. 

 
 

CAPÍTULO IV 
 

6 Resultados y Discusiones 
 

En este apartado se mostrarán los siguientes resultados aplicados a los estudiantes de 

administración donde la nuestra fue aproximadamente de 218 estudiantes de la UNIMINUTO seccional 

de Bello 

En la presente investigación se le da respuesta en primera instancia al objetivo denominado 

Identificar los elementos estratégicos y económicos óptimos dentro del proceso del talento humano. 

A continuación, se mostrará la gráfica 1, donde los estudiantes manifiestan su nivel de satisfacción 

sobre los incentivos. 
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6.1 Gráfica 1. Satisfacción de los incentivos laborales 
 

 
Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 

Se observa que la respuesta más marcada fue satisfecha con un 54.1% mientas que el menor 

porcentaje fue totalmente insatisfecho con un 2.1%, para (Dávila et al., 2022), existe una relación positiva 

entre los incentivos laborales y el desempeño organizacional en una empresa. 

Por otro lado, se presenta en la siguiente gráfica, se muestra el incentivo más preferido de los 

estudiantes. 

6.2 Gráfica 2. El incentivo laboral preferido para los estudiantes. 
 
 
 

 

 

 
Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

En la siguiente gráfica, se puede observar que la respuesta más marcada con un 39% fue 

bonificación por desempeño mientas que el menor porcentaje con un 10% fue totalmente flexibilidad 
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laboral, esto va en concordancia con (Peña Rivas & Villón Perero, 2022) que dice que la motivación influye 

en el talento humano y destaca que factores como la satisfacción y el clima laboral impactan directamente 

en el desempeño organizacional. 

En el siguiente gráfico, se detalla la percepción de los incentivos laborales en relación con el 

estrato socioeconómico. 

6.3 Gráfica 3. Nivel de satisfacción en estrato socioeconómico 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

De los 218 encuestados, 58 responden estar satisfechos en estratos 2, donde se concentra la 

mayor cantidad de respuestas y solamente 1 responde estar totalmente insatisfecho en estrato 3 y 4 lo 

que refleja un nivel bajo de descontento general. Esto sugiere que la satisfacción predomina en la 

muestra analizada, con una relación visible entre estrato socioeconómico y percepción positiva. Para 

(Rocco Cañón, 2009) explora como el salario emocional contribuye a la satisfacción laboral y retención 

de empleados, destacando su importancia como alternativa no monetaria para motivar al talento 

humano, especialmente en contextos donde la compensación económica no es suficiente. 
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El siguiente gráfico correlacional indica la relación entre el género de los encuestados y el 

incentivo que más le gusta. 

6.4 Gráfica 4. la preferencia de incentivos según el genero 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

De los 218 encuestados total de hombres y mujeres, El gráfico muestra que tanto mujeres con 

50 como hombres con un 53 prefieren mayoritariamente las bonificaciones como incentivo laboral, 

siendo esta la categoría con la mayor frecuencia en ambos géneros, en mujeres con 2 personas y en 

hombre con 1 persona el que menos prefieren es el reconocimiento público y privado y en mujeres 

ambos géneros con la menor frecuencia. Para (Giraldo-Osorio & Giraldo-Osorio, , 2020) la relación entre 

factores monetarios y emocionales en la satisfacción laboral en Colombia, concluyendo que ambos 

influyen positivamente, mientras que la ausencia de bonificaciones, malas condiciones laborales y la 

pertenencia a una etnia afectan negativamente dicha satisfacción. 

En segunda instancia se dará respuesta al objetivo denominado Diagnosticar las principales 

deficiencias y oportunidades de mejora dentro del proceso del talento humana. 
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Continuando con la siguiente grafica se da respuesta a el tipo de contrato que ha tenido o tiene 

actualmente el estudiante. 

 

6.5 Gráfica 5. Tipo de Contrato Laboral Anterior según Situación Actual 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

De los 218 encuestados se puede concluir que de los tipos de contratos 93 personas tienen 

contratos indefinidos se asocian con mayor estabilidad laboral, mientras que los de que están como 

independiente es 1 persona. Para (Guataquí, 2001) El artículo examina la evolución y modalidades del 

contrato de trabajo en Colombia, su impacto en la flexibilidad laboral, la importancia del contrato 

escrito y los costos laborales, destacando diferencias según género y tamaño de empresa con base en 

datos de la ECV de 1997. 

Continuando con el análisis de la siguiente grafica se evidencia de los que conocimiento tiene 

sobre el concepto de los incentivos laboral. 
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Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 

 
La gráfica muestra que de los 218 encuestados 142 personas que laboran actualmente saben del 

tema de incentivos mientras que 48 personas no saben del tema que la mayoría de los encuestados sí 

se encuentran actualmente trabajando, y dentro de este grupo, la mayoría seleccionó correctamente 

que un incentivo laboral es un catalizador que busca alinear los objetivos individuales de los empleados 

con los estratégicos de la organización, promoviendo un sentido de propósito compartido y motivación. 

Esto refleja no solo un alto nivel de empleo entre los participantes, sino también una comprensión 

adecuada y positiva del verdadero propósito de los incentivos laborales, lo cual es fundamental para su 

efectividad en el entorno organizacional. Para (Pluxee, 2025) Los incentivos laborales, más allá del 

salario, son clave para motivar, retener y mejorar el desempeño y compromiso de los empleados. 

En el siguiente esquema podemos observar el incentivo laboral que prefieren entre hombres y 

mujeres. 
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6.7 Gráfica 7 Preferencia Del Incentivo Que Menos Le Gusta En Hombres Y Mujeres 
 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

La gráfica muestra los incentivos menos valorados por género en las empresas. Se observa que 

tanto hombres con 42 como mujeres con 53 coincidieron ampliamente en que "Ninguno" (N/A) es el 

incentivo que menos les gusta, lo cual sugiere que en general están satisfechos con los incentivos 

recibidos. Sin embargo, una proporción considerable de ambos géneros expresó desagrado por la 

ausencia de incentivos o por recibir pocos, siendo más alto este descontento en mujeres (poco 

incentivos y no dar incentivos). 

Además, otras categorías como "horas extras no pagas", "bonificaciones bajas", y "selectividad 

en incentivos" también aparecen como poco valoradas, aunque en menor medida. Esto indica que, 

aunque la mayoría no tiene una queja específica, existe un grupo significativo de empleados que percibe 

inequidad o insuficiencia en el sistema de incentivos, lo cual podría afectar la motivación si no se 

mejora. Según (Casares Alvarado & Sofía, 2019) la motivación y los incentivos son fundamentales en la 
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el desempeño organizacional, al reconocer que la motivación va más allá del salario e impacta 

directamente en la productividad y compromiso de los empleados. 

Continuando con el análisis de la siguiente grafica se evidencia que tanto las mujeres como los 

hombres prefieren cambiar de empleo por acoso laboral6. 

 

6.8 Gráfica 8 Cambio De Empleo Según Mujeres Y Hombres 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

De lo 218 encuestados el acoso laboral fue numero 1 por ambos géneros en mujeres 24 y en 

hombres 20, y por el que menos renunciara seria p en mujeres con 1 persona por cambio de localidad y 

en hombres pago no oportuno mientras que los hombres cambian de empleo principalmente por 

mejores oportunidades. Según (Morales Ramirez, 2016), El artículo analiza el papel del derecho en la 

regulación y combate de las conductas abusivas en el trabajo, revisando su evolución jurídica reciente 

desde el enfoque de la OIT, la Unión Europea y América Latina. Lo que genera las conductas abusivas en 

el trabajo generan estrés, desmotivación, baja productividad y deterioro del clima laboral en los 

empleados. 
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En última instancia se dará respuesta al objetivo denominado Hacer un análisis propositivo de 

un sistema de incentivos mejora dentro del proceso de la gestión del talento humano. 

Continuando con el análisis de la siguiente grafica según la edad porque renunciaría a la 

empresa. 

6.9 Gráfica 9 Según La Edad Porque Dejaría De Trabajar 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 

Delos 218 encuestados, para los jóvenes de 18 a 25 años, dejarían de trabajar por horario 

extendido con 10 personas. Y menos votado fue 1 persona en no pago de horas extras, 26 a 35 años 

dejaría de trabajar con 18 personas mejor remuneración y menos votado fue falta de aumento de 

incentivos, de 36 a 45 años renunciara por acoso laboral, 8 personas y menos votado pago no oportuno, 

las motivaciones principales mejor remuneración con 17 personas radican en la continuación de sus 

estudios, la búsqueda de una mejor remuneración o un trabajo más favorable, así como el deseo de 

emprender. En el grupo de 26 a 35 años, la aspiración a una mejor remuneración y un mejor empleo se 

mantienen como factores cruciales, sumándose a la importancia del crecimiento personal, la 
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preocupación por el despido y la insatisfacción con el salario actual. Para los individuos entre 36 y 45 

años, un horario de trabajo extenso y la falta de oportunidades para el desarrollo personal emergen 

como razones significativas. En el rango de 46 a 55 años, el mal pago y la necesidad de flexibilidad 

laboral, junto con consideraciones sobre la remuneración, influyen en la decisión de cambiar de empleo. 

Finalmente, para el grupo de mayores de 56 años, no se identifican razones particularmente destacadas 

en comparación con los demás grupos. Según (Claudia, 2011) Cada empleado percibe el trabajo de 

forma distinta debido a sus necesidades, expectativas, personalidad y cultura. Además, estas 

percepciones cambian con la experiencia y la madurez. Por ello, es fundamental contar con una 

estrategia que promueva la satisfacción laboral y el buen desempeño. 

Continuando con el análisis de la siguiente grafica que nivel de satisfacción tiene según el tipo de 

contrato 

 

6.10 Gráfica 10 nivel de satisfacción tiene según el tipo de contrato 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
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La satisfacción con los incentivos varía según el tipo de contrato, siendo generalmente más 

alta en indefinidos con 57 personas y con un nivel notable de insatisfacción en obra o labor con 1 

persona. Para (Voidonikolas Muñoz, 2011) el contrato laboral ha evolucionado para equilibrar la 

rigidez normativa y la flexibilidad frente a los cambios laborales, sin buscar soluciones rápidas. Se 

centra en su capacidad de adaptación en un entorno dinámico. 

Continuando con el análisis de la siguiente grafica como apoyaría la universidad 
 

6.11 Gráfica 11 Como Aprendería El Tema De Incentivos 
 

 

Fuente: elaboración propia con base en la información de la encuesta, 2025 
 

La gráfica indica que los estudiantes universitarios prefieren aprender sobre incentivos a través 

de cursos con 16 personas mayormente en semestre 1 , pero notamos que en semestre 7 también fue 

muy preferido con 14 votos, mostrando un interés variable en electivas según el semestre y una menor 

preferencia por 2 personas por incluirlo en las materias regulares. Según (Dechamps, 2021) Las materias 

electivas son clave en la formación de calidad, ya que el Ministerio de Educación las incluye en la 
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flexibilidad curricular requerida para registrar programas de pregrado. Además, reflejan la autonomía 

del estudiante, quien debe elegirlas según sus deseos, necesidades, habilidades y proyecciones, 

favoreciendo así el aprendizaje autónomo. 

 
 

CAPÍTULO V 

7 Conclusiones y/o recomendaciones 
 

Dado que más de la mitad de la población encuestada se siente conforme con los incentivos 

laborales, podemos inferir una percepción generalmente positiva. Este alto nivel de satisfacción sugiere 

que las estrategias de incentivos implementadas son efectivas y se alinean con las expectativas y 

necesidades de la mayoría de los trabajadores. Podría indicar que los incentivos ofrecidos son 

considerados justos, relevantes o suficientes para motivar y retener al personal. Además, esta 

conformidad generalizada puede traducirse en un mejor clima laboral, mayor compromiso y, 

potencialmente, un aumento en la productividad. 

Los resultados muestran que el reconocimiento al desempeño es el incentivo más valorado por 

los encuestados, lo que indica que las empresas están enfocando sus esfuerzos en premiar la 

productividad y los logros individuales. Este tipo de incentivo refuerza la motivación y el compromiso, ya 

que los colaboradores perciben que su esfuerzo es visible y apreciado. Además, crea una cultura 

organizacional orientada al mérito. Esta práctica resulta efectiva para fortalecer el sentido de 

pertenencia y fomentar un alto rendimiento. 

El estrato socioeconómico es un factor clave en la percepción de los incentivos laborales, 

destacando una mayor satisfacción en los estratos 2 y 3. Para estos grupos, los incentivos tienen un 

impacto más significativo en su calidad de vida y bienestar económico. Las expectativas varían según el 

estrato, lo que influye en cómo se valoran los beneficios ofrecidos. Los estratos más altos pueden tener 
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mayores exigencias o acceso a otros recursos. Esto subraya la necesidad de adaptar los incentivos a las 

condiciones socioeconómicas de los empleados. 

Las personas con contrato a término indefinido muestran mayor satisfacción con los incentivos 

laborales. Esta tendencia se explica por la estabilidad y seguridad que ofrece este tipo de contrato, lo 

que permite a los empleados valorar más los incentivos como complementos a un empleo ya seguro. A 

diferencia de otros tipos de contrato, la permanencia genera una percepción de mayor compromiso y 

reciprocidad por parte de la empresa, haciendo que los incentivos sean percibidos como un 

reconocimiento a largo plazo. 

Los resultados reflejan que tanto hombres como mujeres valoran en mayor medida los 

incentivos económicos, ya que estos tienen un impacto directo y tangible en su bienestar financiero. 

Este tipo de incentivo permite cubrir necesidades básicas, cumplir metas personales o mejorar la calidad 

de vida. A diferencia de los no económicos, los beneficios monetarios son percibidos como más 

inmediatos y útiles. La equidad en esta preferencia sugiere que el género no influye significativamente 

en la valoración de este tipo de incentivos. Esto resalta la importancia de priorizar beneficios 

económicos en las estrategias de motivación laboral. 

Las personas entre 18 y 25 años muestran una creciente conciencia sobre la importancia de la 

salud mental y un entorno laboral respetuoso. Para esta generación, el bienestar emocional y la calidad 

del ambiente de trabajo son prioritarios, incluso por encima de los incentivos económicos. El acoso 

laboral y la presión constante pueden generar un alto desgaste, motivando decisiones como la renuncia. 

Esto refleja un cambio generacional en las expectativas laborales, donde el cuidado personal pesa más 

que los beneficios materiales. Por ello, las empresas deben atender estos factores para retener talento 

joven. 

Las respuestas de los encuestados revelan que las empresas, en materia de gestión del talento 

humano e incentivos laborales, aún se aferran a metodologías arcaicas. Esto indica que no están a la 



50 
 

altura de las exigencias y dinámicas de las nuevas industrias, las cuales requieren enfoques más 

innovadores y adaptados a las expectativas actuales de los empleados. La falta de evolución en estas 

prácticas puede generar una desconexión entre lo que las empresas ofrecen y lo que el talento busca 

hoy en día. 

Los estudiantes demuestran una clara preferencia por aprender sobre incentivos a través de 

cursos, diplomados y electivas. Esto sugiere que el currículo formal no está cubriendo adecuadamente 

este tema, o que los estudiantes sienten la necesidad de profundizar más allá de lo que se ofrece. Su 

interés en estas modalidades evidencia un deseo de adquirir conocimientos especializados y aplicables 

en el ámbito de los incentivos laborales. 

 
Recomendaciones 
 

Un sistema integral de incentivos es vital ya que las motivaciones van más allá del salario. Al 

combinar beneficios económicos, flexibilidad, reconocimiento y crecimiento, las empresas satisfacen 

diversas necesidades. Esto atrae y retiene talento, impulsando el compromiso general del personal. 

Priorizar contratos estables como los indefinidos es clave. Al ofrecer mejores garantías laborales, 

las empresas aumentan la satisfacción y el sentido de pertenencia de sus empleados. Esta estabilidad 

fomenta un mayor compromiso y lealtad, lo que beneficia tanto al trabajador como a la organización a 

largo plazo. 

Crear programas formales de reconocimiento no monetario es esencial. Ya sea verbal, público o 

con certificados, estas iniciativas refuerzan el sentido de logro, pertenencia y compromiso en los 

empleados. Demuestran que la empresa valora su esfuerzo más allá de lo económico, fomentando una 

cultura de aprecio y motivación intrínseca. 

Capacitar a los líderes en gestión del talento humano es fundamental. Al entender la 

importancia de los incentivos y el salario emocional, podrán motivar efectivamente a sus equipos. Esta 
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formación les permite crear un ambiente donde el reconocimiento y el bienestar impulsan el 

rendimiento, transformando la cultura organizacional. 

Alinear los incentivos con los objetivos estratégicos es vital. Esto asegura que los beneficios 

promuevan comportamientos alineados con la visión y misión de la empresa. Así, se incentiva la 

productividad y el compromiso colectivo, dirigiendo todos los esfuerzos hacia el éxito organizacional. 

Desarrollar programas de bienestar emocional y clima organizacional es vital. Con actividades 

como pausas activas y atención psicológica, se previene el estrés y el acoso, creando espacios seguros 

para todos. Esto es especialmente crucial para las mujeres, asegurando un ambiente de trabajo 

saludable y equitativo. 

Diseñar incentivos diferenciados por edad y género es crucial porque las necesidades y 

preferencias varían. Los jóvenes suelen priorizar la formación y el crecimiento, mientras que los adultos 

valoran más la estabilidad y la remuneración justa. Adaptar los incentivos a estos grupos garantiza una 

mayor efectividad y satisfacción general del personal. 

Desarrollar electivas universitarias para acompañar a los estudiantes en su transición es vital. 
 
Estas materias afianzan conocimientos clave, preparando mejor a los universitarios para el mundo 

laboral. Así, la universidad se convierte en un puente sólido entre la academia y la vida profesional. 
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8. Anexos 
 

8.1 Anexo 1. Encuesta 
La siguiente encuesta se realiza con el fin de recolectar información para identificar la 

percepción que tienen los estudiantes de la Universidad Uniminuto sección Bello- Antioquia de 

Administración de Empresas 

 
1. ¿Cuál es su género? 

 
o Masculino 

o Femenino 
 

 
2. ¿Cuál es su rango de edad? 

 
o 18-25 

o 26-35 

o 36-45 

o 46-55 

o Mayor a 56 
 

 
3. ¿Elija que semestre del 1 al 9 está cursando actualmente? 

 
o Semestre 1 

o Semestre 2 

o Semestre 3 

o Semestre 4 

o Semestre 5 

o Semestre 6 

o Semestre 7 
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o Semestre 8 

o Semestre 9 
 

 
4. ¿Actualmente está trabajando? 

 
o Si 

o No mayor 6 meses 

o No 
 

 
5. ¿Si trabaja qué tipo de contracto tiene? 

 
o Definido 

 

o Indefinido 

 

o Obra o Labor 

 

o Prestación de servicios 

 

 

 
6. ¿Cuál es tu estrato socioeconómico? 

 
o Estrato 1 

o Estrato 2 

o Estrato 3 

o Estrato 4 

o Estrato 5 

o Estrato 6 
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7. ¿Un incentivo laboral consiste en? 
 

o Un incentivo laboral es una táctica de manipulación sutil que las empresas emplean para hacer 

que los trabajadores se sientan obligados a trabajar más sin un aumento salarial real y 

significativo. 

o Los incentivos laborales son una forma de "maquillar" una cultura laboral deficiente, ofreciendo 

recompensas superficiales en lugar de abordar problemas fundamentales como la sobrecarga de 

trabajo o la falta de reconocimiento genuino. 

o Un incentivo laboral es un mecanismo que las empresas utilizan para crear una competencia 

interna entre los empleados, fomentando un ambiente de rivalidad en lugar de colaboración. 

o Un incentivo laboral es un catalizador que busca alinear los objetivos individuales de los 

empleados con los objetivos estratégicos de la organización, creando un sentido de propósito 

compartido y motivando a los individuos a ir más allá de sus responsabilidades básicas. 

 
 
 

 
8. ¿Cuál es el principal incentivo laboral que te genera tu empresa? 

 

 
o Bonificaciones por desempeño 

o Reconocimiento y premios 

o Oportunidades de desarrollo profesional o Flexibilidad laboral 

o Cual:   

 

 
9. ¿Con los incentivos laborales te sientes en tu organización a ? 

 
 
 

o Satisfecho 
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o Muy satisfecho 

o medianamente satisfecho 

o insatisfecho 

o totalmente insatisfecho 
 

 
10. ¿Cuál es el principal incentivo laboral que te motivaría en su trabajo? 

 
o Bonificaciones Económicas 

o Oportunidades de Desarrollo Profesional y Capacitación 

o Beneficios de Tiempo Libre y Flexibilidad 

o Beneficios de Bienestar y Calidad de Vida 

o Reconocimiento Público y Privado o Reconocimiento de Logros y Contribuciones 

o Cual:   

 

 
11. ¿De los incentivos generados hasta la fecha en su empresa cuál es el que menos le gusta? 

 
o Cual  

 

 
12. ¿cuál sería la principal razón por la que dejarías de trabajar en su empresa? 

 
o Cual  

 

 
13. ¿Cómo te gustaría que la Universidad se vinculara para conocer más los incentivos laborales? 

 
 
 

o Cursos 

o Diplomados 

o Electivas 
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o Materias 
 

 
14. Los datos recopilados en esta encuesta serán tratados de forma confidencial y utilizados 

únicamente con fines de investigación. por lo tanto, autoriza según la Ley. 

 
o Si 

o No 
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8.2 Anexo 2 Tabla de la Normal 

 
 

Fuente elaboracion de Academia Balderix con base de la informacion de la encuesta, 2025 


