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Resumen
Esta investigacion tiene como objetivo analizar la percepcidn econdmica-estratégica que tienen
los estudiantes de Administracién de Empresas de la Universidad Minuto de Dios sobre el papel de los
incentivos en la gestién del talento humano. Se parte del reconocimiento de que la gestién del talento

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

El estudio utilizard un enfoque mixto, con recoleccién de informacion primaria a través de
encuestas a estudiantes de la seccional Antioquia-Chocd, sede Bello, los principales resultados
encontrados fueron que la percepcidn que tiene los estudiantes sobre incentivos laborales es positiva
porque la mayoria se sienten satisfechos con ellos, el incentivo que mads le gusta son las bonificaciones
y se encontrd 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: Gestion del talento humano, incentivos, percepcién estudiantil, Administracion

de Empresas, investigacion 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-Chocé 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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Introduccién

Ademads, es fundamental reconocer que la gestién del talento humano es fundamental para que
una organizacién tenga éxito y uno de sus pilares es la implementacién de incentivos. Es importante
destacar que los estudiantes, al no contar aun con experiencia laboral significativa, pueden tener una
vision idealizada de los incentivos y sus efectos. Por tanto, los resultados de esta investigacidon deben
interpretarse considerando esta limitacion. Para enriquecer el andlisis, se podrian contrastar las
percepciones de los estudiantes con las practicas actuales de las empresas y con los hallazgos de
estudios previos.

En esta investigacion se pretende analizar el punto de vista econémico- estratégico de la
percepcion que tienen los estudiantes de Administracién de Empresas de la Universidad Minuto de Dios
sobre el papel de incentivo en la administracion de la gestion del talento humano.

Ademas, la informacidn primaria sera recolectada a través de encuestas aplicadas a los
estudiantes de administracién de empresas de la seccional Antioquia- Chocd, sede Bello.

Por otra parte, con relacién a la informacidn secundaria, se alcanzara a través de pesquisas
bibliograficas en bases de datos, articulos, textos o documentos que permitan ampliar el banco
referencial de la informacién del enfoque de la investigacion. En este sentido, el enfoque sera de tipo
mixto.

Todo lo anterior sera para el fin de diagnosticar la percepcién que tienen ellos sobre las
condiciones del talento humano Los resultados reflejan una percepcién 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 desempefio se destaca como el incentivo mds valorado, reforzando
el compromiso y sentido de pertenencia. Sin embargo, se evidencia que muchas empresas aun aplican

metodologias tradicionales, poco alineadas con las expectativas actuales. La generacién joven prioriza el
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bienestar emocional sobre lo econdmico, marcando un cambio en las demandas laborales. Ademas, los
estudiantes buscan formacion adicional en incentivos, lo que revela vacios en el curriculo formal.

El trabajo esta conformado principalmente por un capitulo 1 donde nuestra el planteamiento
del problema, luego un capitulo 2 que nuestros los marcos tedricos, siguiente capitulo 3 el disefio

metodolégico y se termina con el capitulo 4 que nuestra resultados y conclusiones.
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CAPITULO|
1 Planteamiento del Problema
1.1 Descripcion 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 desafios que
obstaculizan la implementacién efectiva de programas de incentivos. Si bien estudios como el de
(pluxee, 2024) revelan que un porcentaje significativo de empresas colombianas ofrece algun tipo de
incentivo, como capacitacion, flexibilidad horaria y escalas salariales, la realidad es que existe una
brecha.

Segun (pluxee, 2024) hace referencia a los resultados de la investigacion de Hays Colombia,
donde menciona que el “19% de las empresas en Colombia no cuenta con un plan de beneficios para
empleados”. Es decir, aun hay una cifra importante de organizaciones que no estan avanzando en la
mejora de la calidad de vida de sus trabajadores; algo vital para motivar, retener y atraer talentos.

La diversidad de desafios que enfrentan las empresas colombianas al implementar programas de
incentivos es amplia y compleja, segln (pluxee, 2024), “El 53% de los empleados cambiaria 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 obstdculos dificultan la creacion de sistemas de recompensa justos y
equitativos. Las consecuencias de no abordar estos desafios pueden ser significativas, afectando tanto el
desempeiio individual como el éxito organizacional.

Esto afecta principalmente al aumento de rotacion de las empresas, Segin un estudio realizado
por Acrip y el Ministerio de Trabajo, encontré que mas 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 estadistica, es necesario utilizar una herramienta que
objetivese el problema. Para ello, se utilizara la matriz de factores internos.

La matriz de factores internos posible consiste en el analisis interno, que es un pilar fundamental
en la gestién empresarial, ya que permite a las organizaciones identificar con precisidn sus puntos
fuertes y débiles, facilitando asi la toma de decisiones estratégicas y promoviendo el crecimiento
sostenible (Alvarez Fernandez, 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. alineacidn con objetivos.
3. Capacitacion.
4. Sistema de financiacion.
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. Rotacién 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 ponderacidén equivalente:

Para ello, se tiene en cuenta la siguiente rubrica:
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Se asigna un peso en porcentaje a cada criterio segln su importancia o ponderacién. La suma de
todos los pesos debe ser igual al 100%.
El criterio con un peso alto es nuestra fortaleza y la amenaza mds latente que tiene la
organizacion.
Calificacion de cada factor: Se evalua el desempeno de la organizacion en cada factor, utilizando
una escala (1 al 4).
> Larespuesta 4 es superior.
> Larespuesta 3 es mayor al promedio.
> Larespuesta 2 es el promedio.
» Larespuesta 1 es deficiente.
= Calculo de la puntuacion ponderada: Se multiplica el peso de cada factor por su calificacién
para obtener una puntuacién ponderada.
=  Analisis de los resultados: Se analizan las puntuaciones obtenidas para identificar las
fortalezas y debilidades mdas importantes.
=  Segun 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 continuacidn, se presenta la matriz:

1 Matriz de Factores Internos 1

Importancia Clasificacion
Factores Internos ponderada Evaluacion |valor
Fortalezas
1| Cultura organizacional 7% 3] 0.21
2| Alineacion con objetivos 5% 3| 0.15
3|Capacitacion 20% 4 0.8
4Sistemas de financiacion 8% 3| 0.24
5{Reconocimientos por calidad 10% 4 04
Debilidades
1| Dificultad para atraer nuevo talento 5% 1 0.05
2|No hay estructura de incentivos definida 20% 2l 04
3|Enfoque excesivo en resultados a corto plazo 15% 2l 03
4{Alto indice de rotacion 5% 2 01
5| Desarrollo de carrera profesional 5% 1 0.05
Total 100% 2.7

Fuente: elaboracion propia con base de informacion del grupo focal (2024)

Teniendo en cuenta la matriz de factores internos, se puede observar que la fortaleza mas
marcada es la de capacitacion, dado que la ponderacion es del 20%, la evaluacion del 40% y el valor del
80%. La capacitacion es una inversidn estratégica que impacta directamente en el rendimiento y la
satisfaccidon de los empleados. Al brindarles las herramientas necesarias para desempefiar sus funciones
de manera 6ptima, los motivamos a alcanzar su maximo potencial y a contribuir al éxito de la empresa
(Obando Changudn, 2020).

Después de haber identificado las fortalezas, se identifica que las debilidades mas marcadas es
gue no hay una estructura de incentivos definida, dado que la ponderacidn es del 20%, la evaluacion del
20% y el valor del 40%, la calidad de vida laboral, definida por una compensacion justa, beneficios

atractivos y una comunicacion 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

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

1.2 Formulacién 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 econdmica y estratégicamente sobre la percepcidn que tienen los estudiantes de
Administracion de Empresas en la Universidad Minuto de Dios sobre el papel de los incentivos en la
administracién de gestién del talento humano.
2.1.1 Objetivos especificos
e Identificar los elementos estratégicos y econdmicos éptimos dentro del proceso de la
gestion del talento humano.
e Diagnosticar las principales deficiencias y oportunidades de mejora dentro del proceso
de la gestién del talento humano.
e Hacer un andlisis propositivo de un sistema de incentivos mejora dentro del proceso de

la gestion del talento humano.

3 Justificacion
En este apartado se mostraran los principales beneficios o bondades que se pretenden alcanzar

con la investigacién denominada analisis econdmico y estratégico sobre la percepcion que tienen los
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estudiantes de la Administracidon de empresas en la Universidad Minuto de Dios, sobre el papel de los
incentivos en la administracion de gestion del talento humano.

Con la realizacidn de esta investigacion, las empresas se podran beneficiar porque tendrdn un
insumo fundamental para tomar decisiones sobre la importancia que tienen los incentivos dentro de la
gestidn del talento humano. (Diaz Mufioz y Quintana Lombeida, 2021) El talento humano es el activo
mas preciado de cualquier empresa, diferenciandola 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 beneficiara porque las empresas podran ser mas productivas y podran tener
mayores consecuencias con relacidn a los incentivos, por su parte (Gédmez, 2020). Las empresas deben
ofrecer incentivos y beneficios atractivos para motivar a sus empleados y asegurar su permanencia en la
compaiiia.

Econdmicamente se beneficiardn porque tendran mayores beneficios y accesibilidad en la
empresa de retener talento e incentivarlos. (Davila et al. 2022), concluyeron que hoy en dia, la mayoria
de las empresas estan 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 desempefio organizacional.

La Universidad Minuto de Dios a través de este trabajo, se beneficiard porque se visibilizard a
nivel nacional e internacional con el trabajo de grados, aumentando el nimero de repositorios
institucionales de la biblioteca. Esto hara que tengan mejores procesos de acreditacion “Los repositorios
alcanzan gran importancia, pues permiten enriquecer la vision de los autores en cuanto a difundir y
preservar datos de sus investigaciones y garantizar asi el acceso a largo plazo” (Duper et al., 2015).

El beneficio de esta investigacidn me ha permitido no solo comprender de manera tedrica

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

investigaciones.

CAPITULOII
4  Marco Referencial
4.1 Marco Conceptual

En este apartado se mostraran los principales conceptos que trasversarian la investigacion o que
homogenizan los conceptos abordados en la investigacion.

En la economia segun (Pasquales E., 2023),” se define a la economia como la ciencia social que
busca la forma de administrar los recursos escasos para producir bienes que satisfacen necesidades
ilimitadas o multiples”. Después de haber analizado el concepto de economia, 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 produccién seguin (Camacho et al., 2021): “resultado de la combinacién de
elementos como la investigacién y el desarrollo a cada proceso productivo; de alli que la innovacion”.
Después de haber analizado el concepto de factores de produccion, sigue el concepto de factor trabajo
segun (Giraldo, 2022). El factor trabajo se relaciona con la nocién de “hacer trabajar” o “emplear”,

implicando una contraprestacién econdmica por dicho trabajo. Por otro lado, después de haber
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analizado el concepto de factores de produccion, sigue el concepto de empresas: El Cédigo de comercio
en su articulo 25, define la empresa de la siguiente forma: “Se entendera por empresa toda actividad
econdmica organizada para la produccion, transformacidn, circulacidn, administracién o custodia de
bienes, o para la prestacion de servicios. Dicha actividad se realizara a través de uno o mas
establecimientos de comercio” (Leyes.co, 2025), y finalmente, después de haber analizado el concepto
de empresas, sigue el concepto de recursos humanos: Segun (Agudelo y César Alveiro, 2016): es
fundamental para la ventaja competitiva, constituyéndose en un componente esencial para cualquier
institucion.

La productividad laboral se define como “la produccién promedio por trabajador en un periodo
de tiempo”. Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor (precio por volumen) de los
bienes y servicios producidos” (Alvarez Fernandez, 2021). Después de haber analizado el concepto de la
productividad laboral, sigue el concepto de la planificacidn estratégica; segun (Alencastro et al., 2020),
son “las acciones y decisiones de formular una estrategia institucional, es sélo el comienzo, es una
condicién necesaria en el logro de resultados pertinentes y se vincula a los procesos de implementacidn

IM

y control”. Por otro lado, después de haber analizado el concepto de planificacién estratégica, el
liderazgo: segun (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 segun
(Cérica, 2020), entendida como un comportamiento observable en respuesta al desagrado o desafio que
sienten los docentes como consecuencia de la introduccion de nuevas ideas, métodos o dispositivos. Es
una constante inevitable en las organizaciones educativas.

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

direccion; es un fendmeno mucho mas abarcador y enriquecedor, en el cual se involucran tanto los

publicos 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 segun Fernandez
(2021) consiste en el analisis interno, que es un pilar fundamental en la gestién empresarial, ya que
permite a las organizaciones identificar con precisidn sus puntos fuertes y débiles, facilitando asi 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 motivacién segun (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 motivacién sigue el
concepto satisfaccidn laboral (SL) segln (Castafieda Santillan & Sadnchez Macias, 2022): “es un estado
emocional que incide en la competitividad y productividad de las organizaciones, que puede verse
afectada por multiples factores”.

El clima Organizacional, segun Pilligua Lucas y Arteaga Ureta (2019): determina la forma en que
un individuo percibe su trabajo, su desempefio, productividad y satisfacciéon, contemplando el medio
ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influyendo asi en la satisfaccién
del personal y, por lo tanto, en la productividad. Por otro lado, después de analizar el concepto de clima
organizacional, sigue el concepto de percepcidn segin Serna ( 2021): la percepcion es el mecanismo
individual que realizan los individuos y consiste en recibir, interpretar y comprender las sefiales que
provienen desde el exterior, codificdndolas a partir de la actividad sensitiva. Por otro lado, después de
haber analizado el concepto de percepcion, sigue el concepto de la Adaptacion Laboral segin Vallejo
Calle (2011) es un proceso complejo que va mas alla de las aptitudes y destrezas laborales del individuo,

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

En este apartado se mostraran las principales investigaciones a nivel internacional. Nacional y
regional que estdn en congruencia con el tema investigado.

En México se realizé una investigacion 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 metodologia utilizada fue el método descriptivo para dar a
conocer los hallazgos y se realizé un comparativo de los resultados, clasificados de acuerdo con las tres
dimensiones, incentivos como variable independiente y su relacidn con la motivacién y el
comportamiento organizacional, como variables dependientes. Los principales resultados encontrados o
conclusiones son que el otorgamiento de incentivos es esencial en la motivacién del personal e impacta
de manera positiva el comportamiento organizacional, sin embargo, la investigacién es muy fuerte en
como los incentivos apoyan a una cultura organizacional y la importancia que tiene dentro de la
empresa (Medina et al. (2022).

En Espafia se realizé una investigacion denominada Percepcién de las condiciones retributivas
por los empleados de la agencia tributaria en Andalucia, el problema abordado fue saber si las
condiciones retributivas son un elemento clave en el correcto funcionamiento y consecucion de los
objetivos en la mayoria de las unidades empresariales y administraciones publicas en la que existe un
uso intensivo de recursos humanos, , la metodologia utilizada fue un estudio empirico, basado en la
realizacion de 471 encuestas, llevado a cabo entre los trabajadores de la Agencia Tributaria, en la
delegacion de Andalucia, donde se pone de manifiesto la insatisfaccién general en cuanto a las practicas
retributivas aplicadas, los principales resultados estd en la percepcion de los empleados de la Agencia en

Andalucia repercute de forma negativa en la consecucion de los fines de la AEAT. Sin embargo, la
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investigacion no aborda la importancia de la retribucion para un buen rendimiento laboral (Delgado
Alaminos y Heredia Diaz (2014).

En Ecuador se realizé una investigacion denominada Motivacidn 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 mas representativas de Ecuador gracias a su dinamica 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 metodologia utilizada fue resultados mediante
el uso de la base tedrica 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 mayoria de
empresas pertenecientes a este sector no hacen el uso de las diferentes técnicas de motivacion
existentes. Con este caso se podra demostrar que en estas empresas los incentivos laborales se usan
muy poco, por lo que es posible afirmar que existe un bajo nivel de préctica de incentivos laborales
como medios para aumentar la motivacion de los colaboradores. La investigacion es muy fuerte en
cémo los incentivos motivan a sus empleados y hay mayor rendimiento en las empresas. Sanchez et al.
(2022).

En Ecuador se realizé una investigacion denominada Evaluacién del desempefio laboral de los
empleados de las organizaciones del sector privado; el problema abordado fue evaluar el desempefio
laboral de los empleados de la CIA. DESAGREC, Desarrollo Agroindustrial del Ecuador S.A., la
metodologia utilizada fue investigacion descriptiva, ya que permite identificar el problema,
caracterizarlo y proponer una posible solucién de la problematica. Los resultados demostraron a través
del diagndstico que la empresa Cia. Desagrec S.A., los principales resultados de la empresa no tienen
definida su mision, la vision; no tiene bien definidos los objetivos de produccidn de cafia de azucar que
quiere alcanzar cada afio. Y el clima laboral de la organizacidén no es el mas favorable, evidenciando falta

de incentivos econdmicos para los trabajadores, pagos atrasados de sueldos y beneficios sociales y la
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investigacion es muy fuerte en que falta capacitacion, motivacidon y fomentar el trabajo en equipo,
factores determinantes para que no exista un ambiente laboral adecuado dentro de la organizacién.
Cepeda et al. (2020).

En Irak se realizd una investigacién denominada “el efecto de los incentivos no monetarios y el
ambiente de trabajo en la satisfaccion laboral de los empleados”. El problema abordado fue investigar el
efecto de los incentivos no monetarios y el entorno laboral en la satisfaccién laboral de los empleados
del personal académico de la Universidad Politécnica de Erbil. La metodologia utilizada fue que se utilizé
el enfoque analitico descriptivo y el SPSS. Los resultados demostraron que existe una relacidn positiva y
estadisticamente significativa entre las dos variables independientes del estudio (los incentivos no
monetarios y el ambiente de trabajo), y revelan que los incentivos no monetarios estan positivamente
correlacionados con la satisfaccién laboral. La investigacion es muy fuerte porque muestra que los
incentivos no monetarios contribuyen a la satisfaccién laboral de los empleados segin Nader (2021).

En Bogota se realizd una investigacién 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 metodologia utilizada fue la cuantificacion de la
productividad laboral, se logra con el calculo de los indices de productividad laboral. A partir de la
lectura de los indices de productividad laboral, se logra la realizacidon de un analisis pertinente. Los
resultados demostraron que, al momento de discutir la tematica de la motivacién laboral, se establece
gue es un elemento esencial por desarrollar dentro de las organizaciones. Si bien existe una gran
variedad de modelos motivacionales, es de gran importancia la combinacién de estos con el fin de
contar con un personal de trabajo que labore en circunstancias donde se encuentre constantemente
motivado. La investigacidon es muy fuerte porque es muy importante siempre que estén combinados los

incentivos laborales para que el personal esté motivado y haya mayor productividad (Nifio, 2017).
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En Bogota se realizd una investigacion 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 desempefio a nivel de
excelencia. La metodologia utilizada fue: la investigacidén que se realizé es una investigacion aplicada, de
tipo mixto, usando informacidn tanto cuantitativa como cualitativa, ya que el problema se debia abordar
desde diferentes niveles. Los resultados demostraron que los principales factores de motivacion que
debe impactar la empresa Bella Piel mediante la formulacion de un adecuado portafolio de incentivos
laborales son: Las circunstancias individuales, el dinero, el reconocimiento al logro, la administracién del
tiempo y el desarrollo profesional; la investigacidon es muy fuerte, se evidencia la importancia que tienen
los incentivos en la motivacion Caceres Rueda y Roa Lara ( 2021).

En Villavicencio se realizé una investigacién denominada Caracteristicas de las compensaciones
de los hoteles pymes de Villavicencio, Colombia. El problema abordado fue la necesidad de mejorar las
practicas de gestién humana en los hoteles PYME de Villavicencio, especialmente en lo que respecta a la
compensacion salarial, los incentivos y las condiciones de contratacién. La metodologia utilizada fue un
estudio descriptivo con un enfoque cuantitativo y con el apoyo de los cuestionarios MP05a y MPO5b. Los
resultados demostraron que la compensacion 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 investigacidn es muy fuerte y permite reflejar que hay que ir evolucionando
en la oferta de salario como un incentivo para la retencién del personal. Torres Flérez et al. (2019).

En Villavicencio se realizé una investigacion denominada Relacién entre salario y bienestar en los
empleados de nivel directivo en Villavicencio, Colombia. El problema abordado fue un estudio que se
centra en la relacidn entre el salario y el bienestar de los directivos en empresas de Villavicencio. Se busca

determinar si la compensacién econémica proporcionada a estos profesionales se alinea con su
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percepcion de bienestar y si los beneficios adicionales ofrecidos son adecuados. La metodologia utilizada
es de tipo descriptivo con elementos inferenciales, de correlacidn y comparacion de grupos; el método
usado fue cuantitativo por la naturaleza de los datos y el andlisis que se realizd 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 Unico. Beneficios adicionales y la percepcién de equidad también influyen. Las
empresas deben considerar un enfoque integral para recompensar a sus directivos, asegurando que la
compensacién total sea justa y atractiva. La investigacion 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 realizd una investigacion denominada Estudio salarial de las micro y pequeias
empresas del municipio de Restrepo, Meta, Colombia el problema abordado fue el problema de
investigacion la falta de conocimiento, la inequidad o la ineficacia de los sistemas de compensacién en las
micro y pequefias empresas de Restrepo-Meta, lo cual a su vez podria estar afectando aspectos como la
motivacion de los empleados, la productividad y la competitividad de estas empresas, la metodologia
utilizada de la investigacion fue descriptiva y para la recoleccidn de datos se utilizé una encuesta que
contenia preguntas relacionadas con los temas (contratacion, salarios, aumentos e incentivos salariales)
del sistema de compensacién salarial, Los resultados demostraron Las micro y pequefas empresas de
Restrepo-Meta presentan sistemas de compensacion informales, basados en criterios subjetivos y pagos
en efectivo. La falta de métodos formales de evaluacidn y la prevalencia del salario minimo limitan la
atraccién y retencion de talento, y pueden afectar la productividad. La investigacion es muy fuerte
evidencia de que se debe incentivar salarialmente a los empleados y no solo con el salario minimo legal
vigente que no los retiene y encuesta salarial para aumentarlo y subir la productividad Torres et al. (2016).

En Girardota, Antioquia se realizd una investigacién denominada “Factores motivacionales que

influyen en el ambiente laboral de la compaiia Koba Colombia, tiendas D1 del municipio de Girardota,
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Antioquia”. El problema abordado fue que enfrenta varios obstaculos. A pesar de la estabilidad laboral,
la alta rotacidon de personal indica que factores mas alla del salario influyen en la satisfaccién laboral. La
metodologia utilizada es del tipo de estudio que se aplicd en este proyecto de investigacion, es de
enfoque mixto, donde inicialmente permitid realizar un analisis estadistico y descriptivo de las variables
definidas, por medio de una entrevista semiestructurada y la encuesta online tipo Likert. Los resultados
demostraron que la rotacién de personal en Koba Colombia es un problema significativo, arraigado en
una comunicacién deficiente, falta de reconocimiento y oportunidades de crecimiento limitadas. A pesar
de que la remuneracidn satisface las necesidades basicas de los empleados, estos factores intangibles
impactan negativamente su motivacion intrinseca y compromiso con la organizacién. La investigacion es
muy fuerte para revertir esta situacién; nos recomienda implementar estrategias como la mejora de los
canales de comunicacién, el establecimiento de programas de reconocimiento, el disefio de planes de
desarrollo profesional y la creacidn de un ambiente de trabajo mas justo y equitativo Patifio et al.
(2021).

En Caucasia- Antioquia se realizé una investigacion denominada “Competencias laborales en el
proceso de seleccion de la Clinica Pajonal de Caucasia Antioquia”. El problema abordado fue presentar
un analisis de la gestidn y el desarrollo del talento humano por competencias en la Clinica Pajonal de
Caucasia Antioquia. La metodologia utilizada es mediante un andlisis cualitativo donde se va a entender
el criterio, percepcidn y apreciacion de los diferentes cargos de la clinica. Los resultados demostraron
gue cada puesto dentro de una clinica requiere un conjunto especifico de habilidades y conocimientos.
Sin embargo, las competencias genéricas como la comunicacidn, la empatia y la resolucién de problemas
son fundamentales para todos los empleados, especialmente aquellos que interactian directamente
con los pacientes. Estas competencias permiten brindar una atencién de calidad y humanizada. La
investigacion es muy fuerte; se debe tener en cuenta que, para que no haya rotacién del personal, cada

empresa debe tener definidos perfiles y cargos dentro de la empresa (Rivera et al., 2020).
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En Itagli, Antioquia se realizé una investigacion denominada “Programas de compensacién y su
impacto en la motivacién laboral del equipo de servicio al cliente en Cinemas Procinal de Mayorca,
Sabaneta-Antioquia”. El problema abordado fue el alto nivel de insatisfaccién laboral en Colombia,
manifestado a través de altos niveles de estrés y una alta rotacién laboral. Es un problema complejo con
multiples causas y consecuencias. La metodologia utilizada practicara un estudio cuantitativo,
experimental, ya que se ve la necesidad de valores numéricos y estadisticas. Los resultados demostraron
gue los programas de compensacién tienen mayor cargue a la motivacién 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 investigacidon es muy fuerte, habla sobre lo importante
gue es la motivacién laboral para que no haya rotacidn y tener buen clima organizacional (Caicedo et al.,
2021).

En Medellin, Antioquia se realizé una investigacion denominada “Evaluacion de Clima
Organizacional en Col médicos de la ciudad de Medellin”. El problema abordado fue reconocer que los
programas de bienestar deben ser tan Unicos como los individuos que los utilizan. Al implementar
encuestas exhaustivas que evallan tanto las necesidades individuales como las colectivas, las empresas
pueden diseiar intervenciones personalizadas que realmente resuenen con sus empleados. La
metodologia utilizada es una encuesta para el desarrollo y calificacién de la evaluacién de clima
organizacional. Los resultados demostraron que la percepcién del personal sobre diversos aspectos
laborales revela una satisfaccion general moderada. Los empleados valoran positivamente su carga de
trabajo, estilos de liderazgo y practicas organizacionales. Sin embargo, se identificé una brecha en la
alineacién de los valores organizacionales, especialmente entre los nuevos colaboradores. A pesar de
esto, los resultados indican un ambiente laboral positivo, la investigacion es muy fuerte, el clima
organizacional es muy importante, nos indica en qué camino nos estamos guiando para la direccion

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 investigacién hay normas que
fundamentan esta investigacidn 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
(Funcidn Publica, 2002), tenemos esta ley 50 de 1990 que establece los procedimientos para la
contratacién de personal administrativo y define los requisitos y condiciones laborales (Funcién Publica,
1990), luego esta 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 remuneracion mensual inferior al doble del
salario minimo y una antigliedad minima de tres meses continuos en la empresa (Funcién Publica,
1988). Y por ultimo tenemos la ley 2088 de 2021, que regula el trabajo en casa y se dictan otras
disposiciones (Funcion Publica, 2021).

En este Decreto 171 de 2016, por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del Capitulo 6
del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto nimero 1072 de 2015, trata sobre nueva normativa
laboral para implementar el sistema de seguridad y salud en el trabajo (Funcién Publica, 2016). Por otro
lado, esta la Ley 1010 de 2006; el principal objetivo es establecer mecanismos para evitar, controlary
sancionar el acoso laboral (Funcién Publica, 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 Ultimo esta el sector publico el Decreto 1083 de 2015, ARTICULO 2.2.10.10 Los incentivos se

basaran en el desempefio individual y el trabajo en equipo (Funcién Publica, 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 sindicatosy a
participar en negociaciones colectivas con sus empleadores; por otra parte, estd este Convenio 105 que
trata de eliminar por completo cualquier tipo de trabajo forzado. Ademas, tenemos el convenio 98, que
complementa el Convenio 87 y detalla cbmo poner en practica el derecho a sindicalizarse y negociar, y
por ultimo esta 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 Tedrico

Aqui en este apartado se mostraran las principales teorias que argumentan la informacion. En
primera instancia, es importante decir que el primer precursor fue para el afio 1919, el autor Frederick
Winslow Taylor, mas conocido como el Padre de la Administracion Cientifica: considerado el padre de la
administracién cientifica, introdujo el concepto de "incentivo salarial” como una herramienta para
aumentar la productividad de los trabajadores.

La base del incentivo: Segun Taylor, los trabajadores eran motivados principalmente por el
dinero. Al establecer una relacion directa entre la produccién y la remuneracion, se podria aumentar
significativamente el rendimiento.

El plan Taylor: Este plan, basado en la medicion del trabajo y la fijacion de estandares de
produccidn, ofrecia a los trabajadores una tasa de pago basica y una bonificacidn adicional por superar
dichos estandares (Expertos del Ahorro, 2025)

Adam Smith y David Ricardo, dos gigantes del pensamiento econdmico del siglo XVIII, sentaron
las bases para entender como los incentivos econdmicos influyen en el comportamiento de los
trabajadores. En un contexto marcado por la Revolucidn Industrial y el surgimiento del capitalismo,

estos economistas exploraron la relacidn entre el trabajo, la remuneracién y la productividad.
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Smith, en su obra 'La riqueza de las naciones', propuso que la busqueda del interés propio,
canalizada a través del mercado, conduciria a un aumento de la riqueza y el bienestar general. La
division del trabajo, al especializar las tareas y aumentar la eficiencia, seria un motor clave de este
crecimiento. Para Smith, los trabajadores, al buscar mayores ingresos, se esforzarian mds y mejorarian
su productividad. (Smith, 1776)

Ricardo, por su parte, se centrd en la distribucién de la riqueza y en la relacién entre los salarios,
las rentas y los beneficios. Su “Ley de hierro de los salarios” sugeria que los salarios tenderian a
estabilizarse en un nivel de subsistencia debido a la presion demografica. Sin embargo, reconocioé que la
productividad también influia 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 gestion de recursos humanos, desempefiando un
papel crucial en el desempefio y la satisfaccion 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 estimulos 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. (Lopez Diaz, 2013).

La importancia en el siglo XXI de los incentivos es que son una herramienta eficaz para mejorar
el desempeiio y la satisfaccién 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 relacion entre incentivos, motivacion y desempeiio, 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 motivacion, mejoran el desempefio laboral,
atraen y retienen talento, y fomentan una cultura organizacional positiva (Malagon, 2006)

En el futuro la importancia de los incentivos actlia 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 dedicacién por parte de su
personal. La formalizacidn de la gestidn del talento humano y la implementacién 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 desempefio,
aumentar su competitividad y alcanzar sus objetivos a largo plazo ( Jiménez Ramirez y Hernandez Ovalle

(2014).

CAPITULOINI
5 Disefio Metodoldgico

5.1 Lineadeinvestigacion institucional (Programa académico)

La investigacién denominada Analisis Econémico Y Estratégico Sobre La Percepcién Que Tiene
Los Estudiantes De La Administracion De Empresas En La Universidad Minuto De Dios, Sobre El Papel De
Los Incentivos En La Administracién De Gestion Del Talento Humano pertenece al grupo de investigacion
en Ciencias Econdmicas Y Administrativas del grupo GICEA de la facultad de ciencias econémicas
administrativas la linea de investigacidon que aborda es gestion estratégica para la globalidad
(Uniminuto, 2025).
5.2 Ejetematico (Programa académico)

La investigacidn estd adscrita al programa de administracion de empresas de la facultad de
ciencias econdmicas administrativas de la Universidad Minuto de Dios, administracién de empresas se

caracteriza por un curriculo adaptado al mercado global, forma lideres competitivos y dinamicos. Basado
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en el modelo praxeoldgico de El Minuto de Dios, promueve la innovacién, el emprendimiento y la
responsabilidad social para impactar positivamente el desarrollo del pais. (Uniminuto, 2024)
5.3 Enfoque de investigacion y paradigma investigativo (cualitativo, cuantitativo)

Enfoque serd mixto dado que guarda coherencia por lo expuesto por (Hernandez Sampieri &
Mendoza Torres, 2018) La ruta mixta integra métodos cuantitativos y cualitativos, buscando una
comprension mas completa de los fendmenos, Implicando la recoleccién, andlisis e integracidn 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 Diseiio no experimental

El disefio de la investigacion sera no experimental dado que guarda coherencia por Floridn La
investigacion no experimental se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos, comunidades o
contextos que se dan sin la intervencién directa del investigador, es decir; sin que el investigador altere

el objeto de investigacion. (Lancheros Florian, 2012).

5.4.1 Alcance exploratorio

El alcance de la investigacion sera de tipo exploratorio dado que esta investigacion es
exploratoria al buscar diagnosticar la percepcion estudiantil sobre incentivos, un tema poco explorado
en este contexto. Se enfoca en generar ideas para mejorar la gestion del talento humano, sentando
bases para futuras investigaciones. Al explorar la visién de estudiantes sin experiencia laboral, se abre
un nuevo campo de estudio y se obtiene una visidon general del problema. En este tipo de
investigaciones se puede utilizar tanto el método cualitativo, como cuantitativo. En el alcance
exploratorio, la investigacion es aplicada en fendmenos que no se han investigado previamente y se

tiene el interés de examinar sus caracteristicas. (Galarza, 2020)



35

5.4.1.1 Poblacion

La poblacién objeto de estudio esta caracterizada por los estudiantes de la Universidad
UNIMINUTO de la facultad de ciencias econdmica de administracion de Empresas seccional Bello son los
administradores de empresas.
5.4.1.2 Tamaiio de muestra

Tamafio Optimo De La Muestra

En la investigacion denominada Analisis Econdmico Y Estratégico Sobre La Percepcion Que Tiene
Los Estudiantes De La Administracién De Empresas En La Universidad Minuto De Dios, Sobre El Papel De
Los Incentivos En La Administracion De Gestion Del Talento Humano, se hard uso de informacidn primaria
que serd recolectada a través de encuestas, por lo tanto, es necesario hacer uso de la férmula de tamafio

6ptimo para poblacion finita, dado que se conoce la longitud de la poblacidn objeto de estudio.

_ NZ%pq

= NeZtzipg (Vivanco, 2005)

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

n= tamafio optimo de la nuestra o nimero de encuestas a realizar

N=tamafio de la poblacidon para este caso es 513 estudiantes de Administracion de empresas
segun fuente de Admisiones y registros.

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

g=la probabilidad de fracasoesigualg =1—p =1-0.5= 0.5

e= error maximo permitido para este estudio sera 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



a
Z=1—-—
NC=1—«
095=1—-a«
a=1-095
a = 0.05
Z=1—-—
2
B 0.05
Z=1-0.025
Z =0.975

Este valor se busca en la tabla de la normal

Z=19+0.06 =196

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

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

" = 513)(0.059) + (1.962)(0.5)(0.5)

= 220

Teniendo en cuenta los anteriores calculos se concluye que el tamafio 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 serd no probabilistico por intencién es decir aquellos integrantes de

la nuestra que fueron resolviendo la encuesta hasta alcanzar el 100% del tamafio de la poblacién.

36
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5.4.1.3 Fuentes, Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion y datos.
La informacion primaria utilizada en esta investigacidn se recolectd a través de una encuesta, se

utilizé la recoleccidn a través de Google forms y la informacion fue analizada para el estudio pertinente.

5.4.1.4 Andlisis y tratamiento de datos.
El andlisis de la encuesta se utilizé datos unidimensional variables individuales posterior a ellos
se hicieron analisis correlacional de las variables mas importantes y el tratamiento fue para fines

académicos.

CAPITULO IV
6 Resultados y Discusiones

En este apartado se mostraran los siguientes resultados aplicados a los estudiantes de
administracién donde la nuestra fue aproximadamente de 218 estudiantes de la UNIMINUTO seccional
de Bello

En la presente investigacion se le da respuesta en primera instancia al objetivo denominado
Identificar los elementos estratégicos y econdmicos éptimos dentro del proceso del talento humano.

A continuacién, se mostrara la grafica 1, donde los estudiantes manifiestan su nivel de satisfaccién

sobre los incentivos.
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6.1 Grafica 1. Satisfaccion de los incentivos laborales

m Insatisfecho

m Medianamente
satisfecho

m Muy satisfecho

118, 54% m Satisfecho

m Totalmente insatisfecho

Fuente: elaboraciéon propia con base en la informacién de la encuesta, 2025

Se observa que la respuesta mas marcada fue satisfecha con un 54.1% mientas que el menor
porcentaje fue totalmente insatisfecho con un 2.1%, para (Davila et al., 2022), existe una relacién positiva
entre los incentivos laborales y el desempefio organizacional en una empresa.

Por otro lado, se presenta en la siguiente grafica, se muestra el incentivo mas preferido de los
estudiantes.

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

@ Bonificaciones por desempefio

@ Reconocimiento y premios

@ Oportunidades de desarrollo profesional
@ Flexibilidad laboral

Fuente: elaboracién propia con base en la informacién de la encuesta, 2025
En la siguiente grafica, se puede observar que la respuesta mds marcada con un 39% fue

bonificacién por desempefio mientas que el menor porcentaje con un 10% fue totalmente flexibilidad
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laboral, esto va en concordancia con (Pefa Rivas & Villdn Perero, 2022) que dice que la motivacidn influye
en el talento humano y destaca que factores como la satisfaccidén y el clima laboral impactan directamente
en el desempefio organizacional.

En el siguiente grafico, se detalla la percepcién de los incentivos laborales en relacidon con el

estrato socioeconémico.

6.3 Grafica 3. Nivel de satisfaccion en estrato socioeconémico
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Fuente: elaboracion propia con base en la informacién 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 3y 4 lo
gue refleja un nivel bajo de descontento general. Esto sugiere que la satisfaccion predomina en la
muestra analizada, con una relacién visible entre estrato socioecondmico y percepcion positiva. Para
(Rocco Cafidn, 2009) explora como el salario emocional contribuye a la satisfaccion laboral y retencidn
de empleados, destacando su importancia como alternativa no monetaria para motivar al talento

humano, especialmente en contextos donde la compensacién econdmica no es suficiente.
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El siguiente grafico correlacional indica la relacidn entre el género de los encuestados y el
incentivo que mas le gusta.

6.4 Grafica 4. la preferencia de incentivos segun el genero

Reconocimiento Publico y Privado

Reconocimiento de Logros y Contribuciones

Oportunidades de Desarrollo Profesional y
Capacitacion

Bonificaciones Econdmicas

Beneficios de Tiempo Libre y Flexibilidad

Beneficios de Bienestar y Calidad de Vida

0 10 20 30 40 50

¥ Masculino ¥ Femenino

Fuente: elaboracién propia con base en la informacién de la encuesta, 2025

De los 218 encuestados total de hombres y mujeres, El grafico muestra que tanto mujeres con
50 como hombres con un 53 prefieren mayoritariamente las bonificaciones como incentivo laboral,
siendo esta la categoria con la mayor frecuencia en ambos géneros, en mujeres con 2 personasy en
hombre con 1 persona el que menos prefieren es el reconocimiento publico y privado y en mujeres
ambos géneros con la menor frecuencia. Para (Giraldo-Osorio & Giraldo-Osorio, , 2020) la relacién entre
factores monetarios y emocionales en la satisfaccién 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 satisfaccion.

En segunda instancia se dard 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 Grafica 5. Tipo de Contrato Laboral Anterior segun Situacion Actual
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Fuente: elaboracién propia con base en la informacion 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 estan como
independiente es 1 persona. Para (Guataqui, 2001) El articulo examina la evolucidon 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 segiin género y tamafio de empresa con base en
datos de la ECV de 1997.

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

sobre el concepto de los incentivos laboral.

6.6 Grafica 6. Conocimiento Sobre El Incentivo Laboral
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Fuente: elaboracién propia con base en la informacion de la encuesta, 2025

La grafica 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 mayoria de los encuestados si

se encuentran actualmente trabajando, y dentro de este grupo, la mayoria seleccioné correctamente

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

con los estratégicos de la organizacién, promoviendo un sentido de propdsito compartido y motivacion.

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

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

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

salario, son clave para motivar, retener y mejorar el desempefio 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 Grafica 7 Preferencia Del Incentivo Que Menos Le Gusta En Hombres Y Mujeres

tiempo libre
reconocmiento publico
reconocimiento publico
no dar incentivos
incentivo ventas
HORAS EXTRAS
flexibilidad laboral
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® Masculino ™ Femenino
30

Fuente: elaboracién propia con base en la informacion de la encuesta, 2025

La grafica 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 estdn satisfechos con los incentivos
recibidos. Sin embargo, una proporcién considerable de ambos géneros expresé desagrado por la
ausencia de incentivos o por recibir pocos, siendo mas alto este descontento en mujeres (poco
incentivos y no dar incentivos).

Ademas, otras categorias 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 mayoria no tiene una queja especifica, existe un grupo significativo de empleados que percibe
inequidad o insuficiencia en el sistema de incentivos, lo cual podria afectar la motivacion si no se
mejora. Segun (Casares Alvarado & Sofia, 2019) la motivacidn y los incentivos son fundamentales en la

gestidn del talento humano, destacando que una adecuada estrategia desde Recursos Humanos mejora
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el desempeno organizacional, al reconocer que la motivacién va mas alla del salario e impacta
directamente en la productividad y compromiso de los empleados.
Continuando con el analisis de la siguiente grafica se evidencia que tanto las mujeres como los

hombres prefieren cambiar de empleo por acoso laboral6.

6.8 Grafica 8 Cambio De Empleo Seglin Mujeres Y Hombres
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Fuente: elaboracién propia con base en la informacion 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. Seglin (Morales Ramirez, 2016), El articulo analiza el papel del derecho en la
regulacion y combate de las conductas abusivas en el trabajo, revisando su evolucidén juridica reciente
desde el enfoque de la OIT, la Unién Europea y América Latina. Lo que genera las conductas abusivas en
el trabajo generan estrés, desmotivacion, baja productividad y deterioro del clima laboral en los

empleados.
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En dltima instancia se dara respuesta al objetivo denominado Hacer un andlisis propositivo de
un sistema de incentivos mejora dentro del proceso de la gestién del talento humano.

Continuando con el analisis de la siguiente grafica segun la edad porque renunciaria a la
empresa.

6.9 Grafica 9 Seglin La Edad Porque Dejaria De Trabajar

¥18-25 ¥26-35 ™36-45 ¥ 46-55 ™ Mayora56

Fuente: elaboracion propia con base en la informacién de la encuesta, 2025

Delos 218 encuestados, para los jévenes de 18 a 25 afios, dejarian de trabajar por horario
extendido con 10 personas. Y menos votado fue 1 persona en no pago de horas extras, 26 a 35 afios
dejaria de trabajar con 18 personas mejor remuneracidon y menos votado fue falta de aumento de
incentivos, de 36 a 45 afios renunciara por acoso laboral, 8 personas y menos votado pago no oportuno,
las motivaciones principales mejor remuneracién con 17 personas radican en la continuacién de sus
estudios, la busqueda de una mejor remuneracién o un trabajo mas favorable, asi como el deseo de
emprender. En el grupo de 26 a 35 afios, la aspiracion a una mejor remuneracién y un mejor empleo se

mantienen como factores cruciales, sumandose a la importancia del crecimiento personal, la
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preocupacion por el despido y la insatisfaccién con el salario actual. Para los individuos entre 36 y 45
anos, 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 anos, el mal pago y la necesidad de flexibilidad
laboral, junto con consideraciones sobre la remuneracién, influyen en la decisién de cambiar de empleo.
Finalmente, para el grupo de mayores de 56 afos, no se identifican razones particularmente destacadas
en comparacion con los demas grupos. Segun (Claudia, 2011) Cada empleado percibe el trabajo de
forma distinta debido a sus necesidades, expectativas, personalidad y cultura. Ademads, estas
percepciones cambian con la experiencia y la madurez. Por ello, es fundamental contar con una
estrategia que promueva la satisfaccion laboral y el buen desempefio.

Continuando con el andlisis de la siguiente grafica que nivel de satisfaccidn tiene segun el tipo de

contrato

6.10 Grafica 10 nivel de satisfaccion tiene segun el tipo de contrato
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Fuente: elaboracion propia con base en la informacién de la encuesta, 2025
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La satisfaccion con los incentivos varia segun el tipo de contrato, siendo generalmente mas
alta en indefinidos con 57 personas y con un nivel notable de insatisfaccién en obra o labor con 1
persona. Para (Voidonikolas Mufioz, 2011) el contrato laboral ha evolucionado para equilibrar la
rigidez normativa y la flexibilidad frente a los cambios laborales, sin buscar soluciones rapidas. Se
centra en su capacidad de adaptacién en un entorno dinamico.
Continuando con el andlisis de la siguiente grafica como apoyaria la universidad

6.11 Grafica1ll Como Aprenderia El Tema De Incentivos
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Fuente: elaboraciéon propia con base en la informacion de la encuesta, 2025

La grafica 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 segln el semestre y una menor
preferencia por 2 personas por incluirlo en las materias regulares. Segun (Dechamps, 2021) Las materias

electivas son clave en la formacién de calidad, ya que el Ministerio de Educacioén las incluye en la
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flexibilidad curricular requerida para registrar programas de pregrado. Ademas, reflejan la autonomia
del estudiante, quien debe elegirlas seguin sus deseos, necesidades, habilidades y proyecciones,

favoreciendo asi el aprendizaje auténomo.

CAPITULOV
7 Conclusiones y/o recomendaciones

Dado que mas de la mitad de la poblacién encuestada se siente conforme con los incentivos
laborales, podemos inferir una percepcidn generalmente positiva. Este alto nivel de satisfaccién sugiere
que las estrategias de incentivos implementadas son efectivas y se alinean con las expectativas y
necesidades de la mayoria de los trabajadores. Podria indicar que los incentivos ofrecidos son
considerados justos, relevantes o suficientes para motivar y retener al personal. Adema3s, esta
conformidad generalizada puede traducirse en un mejor clima laboral, mayor compromisoy,
potencialmente, un aumento en la productividad.

Los resultados muestran que el reconocimiento al desempefio es el incentivo mas valorado por
los encuestados, lo que indica que las empresas estan enfocando sus esfuerzos en premiar la
productividad y los logros individuales. Este tipo de incentivo refuerza la motivacién y el compromiso, ya
gue los colaboradores perciben que su esfuerzo es visible y apreciado. Ademas, crea una cultura
organizacional orientada al mérito. Esta prdctica resulta efectiva para fortalecer el sentido de
pertenencia y fomentar un alto rendimiento.

El estrato socioecondmico es un factor clave en la percepcién de los incentivos laborales,
destacando una mayor satisfaccion en los estratos 2 y 3. Para estos grupos, los incentivos tienen un
impacto mas significativo en su calidad de vida y bienestar econdmico. Las expectativas varian segun el

estrato, lo que influye en cémo se valoran los beneficios ofrecidos. Los estratos mas 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 socioecondmicas de los empleados.

Las personas con contrato a término indefinido muestran mayor satisfaccién con los incentivos
laborales. Esta tendencia se explica por la estabilidad y seguridad que ofrece este tipo de contrato, lo
gue permite a los empleados valorar mas los incentivos como complementos a un empleo ya seguro. A
diferencia de otros tipos de contrato, la permanencia genera una percepcién 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 econdmicos, ya que estos tienen un impacto directo y tangible en su bienestar financiero.
Este tipo de incentivo permite cubrir necesidades basicas, cumplir metas personales o mejorar la calidad
de vida. A diferencia de los no econdmicos, los beneficios monetarios son percibidos como mas
inmediatos y utiles. La equidad en esta preferencia sugiere que el género no influye significativamente
en la valoracién de este tipo de incentivos. Esto resalta la importancia de priorizar beneficios
econdmicos en las estrategias de motivacion laboral.

Las personas entre 18 y 25 afios muestran una creciente conciencia sobre la importancia de la
salud mental y un entorno laboral respetuoso. Para esta generacién, el bienestar emocional y la calidad
del ambiente de trabajo son prioritarios, incluso por encima de los incentivos econémicos. El acoso
laboral y la presién 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 mas
gue 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 gestion del talento

humano e incentivos laborales, aln se aferran a metodologias arcaicas. Esto indica que no estan a la
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altura de las exigencias y dindmicas de las nuevas industrias, las cuales requieren enfoques mas
innovadores y adaptados a las expectativas actuales de los empleados. La falta de evolucidn en estas
practicas puede generar una desconexion entre lo que las empresas ofrecen y lo que el talento busca
hoy en dia.

Los estudiantes demuestran una clara preferencia por aprender sobre incentivos a través de
cursos, diplomados y electivas. Esto sugiere que el curriculo formal no estd cubriendo adecuadamente
este tema, o que los estudiantes sienten la necesidad de profundizar mas alla de lo que se ofrece. Su
interés en estas modalidades evidencia un deseo de adquirir conocimientos especializados y aplicables

en el ambito de los incentivos laborales.

Recomendaciones

Un sistema integral de incentivos es vital ya que las motivaciones van mas alla del salario. Al
combinar beneficios econdmicos, 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 garantias laborales,
las empresas aumentan la satisfaccion 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 organizacion a
largo plazo.

Crear programas formales de reconocimiento no monetario es esencial. Ya sea verbal, publico o
con certificados, estas iniciativas refuerzan el sentido de logro, pertenencia y compromiso en los
empleados. Demuestran que la empresa valora su esfuerzo mds alla de lo econémico, fomentando una
cultura de aprecio y motivacion intrinseca.

Capacitar a los lideres en gestion del talento humano es fundamental. Al entender la

importancia de los incentivos y el salario emocional, podran motivar efectivamente a sus equipos. Esta
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formacidn 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 visién y misién de la empresa. Asi, 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 atencioén psicolégica, 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.

Disefiar incentivos diferenciados por edad y género es crucial porque las necesidades y
preferencias varian. Los jovenes suelen priorizar la formacioén y el crecimiento, mientras que los adultos
valoran mas la estabilidad y la remuneracion justa. Adaptar los incentivos a estos grupos garantiza una
mayor efectividad y satisfaccién general del personal.

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

laboral. Asi, la universidad se convierte en un puente sélido 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 informacidn para identificar la

percepcion que tienen los estudiantes de la Universidad Uniminuto seccién Bello- Antioquia de

Administracidon de Empresas

1. ¢Cual es su género?

o Masculino

o Femenino

2. ¢Cual es surango de edad?

o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o Mayora56

3. (Elija que semestre del 1 al 9 esta cursando actualmente?
o Semestre 1
o Semestre 2
o Semestre 3
o Semestre4
o Semestre 5
o Semestre 6

o Semestre?7
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Semestre 8

Semestre 9

¢Actualmente esta trabajando?
Si
No mayor 6 meses

No

¢Si trabaja qué tipo de contracto tiene?

Definido

Indefinido

Obra o Labor

Prestacion de servicios

¢Cual es tu estrato socioecondémico?
Estrato 1
Estrato 2
Estrato 3
Estrato 4
Estrato 5

Estrato 6
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éUn incentivo laboral consiste en?

Un incentivo laboral es una tactica de manipulacién sutil que las empresas emplean para hacer
que los trabajadores se sientan obligados a trabajar mas sin un aumento salarial real y
significativo.

Los incentivos laborales son una forma de "magquillar" una cultura laboral deficiente, ofreciendo
recompensas superficiales en lugar de abordar problemas fundamentales como la sobrecarga de
trabajo o la falta de reconocimiento genuino.

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 colaboracion.

Un incentivo laboral es un catalizador que busca alinear los objetivos individuales de los
empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion, creando un sentido de propdsito

compartido y motivando a los individuos a ir mas alla de sus responsabilidades basicas.

¢Cudl es el principal incentivo laboral que te genera tu empresa?

Bonificaciones por desempefiio

Reconocimiento y premios

Oportunidades de desarrollo profesional o Flexibilidad laboral

Cual:

¢Con los incentivos laborales te sientes en tu organizacion a ?

Satisfecho



10.

11.

12.

13.
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Muy satisfecho
medianamente satisfecho
insatisfecho

totalmente insatisfecho

¢Cual es el principal incentivo laboral que te motivaria en su trabajo?
Bonificaciones Econdmicas

Oportunidades de Desarrollo Profesional y Capacitacién

Beneficios de Tiempo Libre y Flexibilidad

Beneficios de Bienestar y Calidad de Vida

Reconocimiento Publico y Privado o Reconocimiento de Logros y Contribuciones

Cual:

¢éDe los incentivos generados hasta la fecha en su empresa cudl es el que menos le gusta?

Cual

écudl seria la principal razén por la que dejarias de trabajar en su empresa?

Cual

¢Coémo te gustaria que la Universidad se vinculara para conocer mas los incentivos laborales?

Cursos

Diplomados

Electivas
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Materias

Los datos recopilados en esta encuesta seran tratados de forma confidencial y utilizados

Unicamente con fines de investigacién. por lo tanto, autoriza segun la Ley.

Si

No

67



8.2 Anexo 2 Tabla de la Normal

Tabla de distribucién normal N(0, 1)
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F(2)=P(Z=2) F(z)
t
— oo (o] z + oo
z 0,00 0,01 0,02 0,03 0,04 0,05 0,06 0,07 0,08 0,09
0,0 0,5000 0,5040 0,5080 0,5120 0,5160 0,5199 0,5239 0,5279 0,5319 0,5359
0,1 0,5398 0,5438 0,5478 0,5517 0,5557 0,5596 0,5636 0.5675 0,5714 0,5753
0,2 0,5793 0,5832 0,5871 0,5910 0,5948 0,5987 0,6026 0.6064 0,6103 0,6141
0.3 0,6179 0,6217 0,6255 0,6293 0,6331 0,6368 0,6406 0.6443 0,6480 0,6517
0,4 0,6554 0,6591 0,6628 0.6664 0,6700  0,6736 0,6772 0,6808 0,6844 0,6879
0,5 0,6915 0,6950 0,6985 0,7019 0,7054 0,7088 0,7123 0,7157 0,7190  0,7224
0,6 0,7257 0.7291 0,7324 0,7357 0,7389 0,7422 0,7454 0,7486 0,7517 0,7549
0,7 0,7580 0,7611 0,7642 0,7673 0,7704 0,7734 0,7764 0,7794 0,7823 0,7852
0,8 0,7881 0,7910 0,7939 0,7967 0,7995 0,8023 0,8051 0,8078 0,8106 0,8133
0,9 0,8159 0,8186 0,8212 0,8238 0.8264 0,8289 0,8315 0,8340 0,8365 0,8389
1,0 0,8413 0,8438 0,8461 0,8485 0,8508 0,8531 0,8554 0.8577 0,8599 0,8621
1,1 0,8643 0,8665 0,8686 0,8708 0,8729 0,8749 0,8770 0,8790 0,8810 0,8830
1,2 0,8849 0,8869 0,8888 0,8907 0,8925 0,8944 0,8962 0,8980 0,8997 0,9015
1,3 0,90382 0,9049 0,9066 0,9082 0,9099 0,9115 0,9131 0,9147 0.9162 0,9177
1,4 0,9192 0,9207 0,9222 0,9236 0,9251 0,9265 0,9279 0,9292 0,9306 0,9319
1,5 0,9332 0,9345 0,9857 0,9370 0,9382 0,9394 0,9406 0,9418 0,9429 0,9441
1,6 0,9452 0,9463 0,9474 0,9484 0,9495 0,9505 0,9515 0,9525 0,9535 0,9545
1,7 0,9554 0,9564 0,9573 0,9582 0,9591 0,9599 0,9608 0,9616 0,9625 0,9633
1,8 0,9641 0,9649 0,9656 0,9664 0,9671 0,9678 0,9686 0,9693 0,9699 0,9706
1,9 0,9713 0,9719 0,9726 0,9732 0,9738 00,9744 0,9750 0,9756 0,9761 0,9767
2,0 0,9772 0,9778 0,9783 0,9788 0,9793 0,9798 0,9803 0,9808 0,9812 0,9817
2,1 0,9821 0,9826 0,9830 0,9834 0,9838 0,9842 0,9846 0,9850 0,9854 0,9857
2,2 0,9861 0,9864 0,9868 0,9871 0,9875 0,9878 0,9881 0,9884 0,9887 0,9890
23 0,9893 0,9896 0,9898 0,9901 0,9904 0,9906 0,9909 0,991 0,9913 0,9916
2,4 0,9918 0,9920 0,9922 0,9925 0,9927 0,9929 0,9931 0,9932 0,9934 0,9936
2,5 0,9938 0,9940 0,9941 0,9943 0,9945 0,9946 0,9948 0,9949 0,9951 0,9952
2,6 0,9953 0,9955 0,9956 0,9957 0,9959 0,9960 0,9961 0,9962 0,9963 0,9964
2,7 0,9965 0,9966 0,9967 0,9968 0,9969  0,9970 0,9971 0,9972 0,9973 0,9974
2,8 0,9974 0,9975 0,9976 0,9977 0,9977  0,9978 0,9979 0,9979 0,9980 0,9981
2,9 0,9981 0,9982 0,9982 0,9983 0,9984  0,9984 0,9985 0,9985 0,9986 0.,9986
3,0 0,9987 0,9987 0,9987 0,9988 0,9988 0,9989 0,9989 0,9989 0,9990 0,9990
3,1 0,9990 0,9991 0,9991 0,9991 0,9992 0,9992 0,9992 0,9992 0,9993 0,9993
3,2 0,9993 0,9993 0,9994 0,9994 0.9994 0,9994 0,9994 0,9995 0,9995 0,9995
3.3 0,9995 0,9995 0,9995 0,9996 0,9996 0,9996 0,9996 0,9996 0,9996 0,9997
3.4 0,9997 0,9997 0,9997 0,9997 0,9997 0,9997 0,9997 0,9997 0,9997 0,9998
3,5 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998 0,9998
3,6 0,9998 0,9998 0.9999 0,9999 0,9999  0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999
3,7 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999
3,8 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999 0,9999
3,9 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000 1,0000

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



