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Resumen 

Incidencia de las recompensas en el desempeño laboral de los 

empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de 

Colombia Sede Manizales: El rol mediador del compromiso 

Este estudio tuvo como objetivo evaluar la incidencia de las recompensas, tanto 

materiales como no materiales, en el desempeño laboral de los empleados públicos 

administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales. 

La investigación se basó en la teoría de la Visión de la Firma Basada en Recursos 

(RBV) y fue estructurada en cinco hipótesis. Se realizó una encuesta autoadministrada 

basada en las variables seleccionadas, la cual fue enviada en línea a los 200 empleados, 

donde 105 de ellos respondieron de manera libre y sin presión, lo que pudo aumentar la 

sinceridad de las respuestas. La metodología utilizada fue el modelado de ecuaciones 

estructurales de mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM), que se seleccionó por sus 

ventajas en el análisis de muestras pequeñas y su capacidad para manejar estructuras 

complejas. Se evaluaron la validez y fiabilidad de los constructos mediante indicadores 

como el Alfa de Cronbach y la varianza media extraída (AVE). 

Los resultados del análisis mostraron que las hipótesis 1 y 2, que planteaban que 

las recompensas materiales y no materiales influyen positivamente en el desempeño 

laboral, no fueron confirmadas. Esto sugiere que otros factores motivacionales pueden 

tener un rol más relevante en este sector. Sin embargo, la hipótesis 3, que afirmaba que 

las recompensas materiales influyen positivamente en el compromiso de los empleados, 

fue corroborada. Además, se confirmó la hipótesis 5 que indicaba que el compromiso 

impacta positivamente en el desempeño laboral. Un hallazgo significativo de la 

investigación fue que el compromiso actúa como mediador entre las recompensas no 

materiales y el desempeño, lo que indica que las recompensas no monetarias pueden 

contribuir indirectamente al rendimiento a través del compromiso de los empleados. 

Como conclusión, el estudio resalta la importancia de fomentar el compromiso 

organizacional en el sector público, sugiriendo que las recompensas deben ser 

complementadas por estrategias que aumenten el compromiso de los empleados para 

maximizar su desempeño. Se plantean recomendaciones para futuros estudios que 
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incluyan el análisis de factores motivacionales intrínsecos, la personalización de 

recompensas y el impacto de la cultura organizacional en el rendimiento laboral. 

Palabras claves: Recompensas, recompensas materiales, recompensas no materiales, 

compromiso, desempeño laboral. 
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Abstract 

Incidence of rewards on the work performance of 

administrative public employees of the Universidad 

Nacional de Colombia Sede Manizales: The mediating role 

of commitment 

 The objective of this study was to evaluate the incidence of both material and non-

material rewards on the job performance of administrative public employees at the 

Universidad Nacional de Colombia, Manizales. 

The research was based on the Resource-Based View of the Firm (RBV) theory and 

was structured around five hypotheses. A self-administered online survey was conducted 

among 200 employees, resulting in 105 responses. This method encouraged voluntary 

participation, thus potentially increasing the sincerity of the answers. The methodology 

employed was Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), selected 

for its advantages in analyzing small samples and its capability to handle complex 

structures. Construct validity and reliability were assessed using indicators such as 

Cronbach's alpha and Average Variance Extracted (AVE). 

The analysis results indicated that hypotheses 1 and 2, which posited that both 

material and non-material rewards positively influence job performance, were not 

confirmed. This suggests that other motivational factors may play a more significant role in 

this sector. However, hypothesis 3, which stated that material rewards positively influence 

employee engagement, was corroborated. Additionally, hypothesis 5, which asserted that 

engagement positively impacts job performance, was confirmed. A significant finding of the 

research was that engagement serves as a mediator between non-material rewards and 

performance, indicating that non-monetary rewards may contribute indirectly to 

performance through employee engagement. 

In conclusion, the study underscores the importance of fostering organizational 

commitment in the public sector, suggesting that rewards should be complemented by 

strategies that increase employee engagement to maximize performance. 

Recommendations for future studies include analyzing intrinsic motivational factors, 
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personalizing rewards, and examining the impact of organizational culture on job 

performance. 

Keywords: Rewards, material rewards, non-material rewards, engagement, job 

performance. 
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Introducción  

En el contexto actual, la gestión del talento humano se ha vuelto un elemento crucial 

para el éxito organizacional, particularmente en instituciones públicas, donde la eficiencia 

y la motivación de los empleados son esenciales para alcanzar sus objetivos. Las 

recompensas, tanto materiales como no materiales, desempeñan un papel fundamental en 

la motivación y el desempeño de los empleados, afectando directamente su satisfacción 

laboral y su compromiso con la organización (Armstrong & Taylor, 2020). Este estudio se 

centrará en la Universidad Nacional de Colombia, Sede Manizales, con el objetivo de 

evaluar la incidencia de las recompensas en el desempeño laboral de los empleados 

públicos administrativos vinculados a la misma. 

La literatura sobre motivación laboral sugiere que las recompensas no solo actúan 

como incentivos para el cumplimiento de tareas, sino que también contribuyen a la creación 

de un ambiente laboral positivo (Deci & Ryan, 2000). Es fundamental comprender cómo 

las diferentes formas de reconocimiento, que van desde incentivos financieros hasta 

libertades o autonomía laboral, afectan tanto la productividad como el compromiso 

organizacional de los trabajadores. Según Wright y Nishii (2013), un sistema de 

recompensas bien diseñado puede mejorar significativamente el compromiso y la 

satisfacción laboral, lo que se traduce en un mejor desempeño. 

Este estudio busca establecer la influencia de las recompensas materiales y no 

materiales en el desempeño laboral de los empleados públicos, y evaluar el rol mediador 

del compromiso en esta relación. La mediación del compromiso es un aspecto crucial, ya 

que un compromiso elevado puede potenciar el impacto positivo de las recompensas en 

el rendimiento de los empleados (Saks, 2006). Entender estas dinámicas permitirá formular 

estrategias más efectivas que alineen los intereses de los empleados con los objetivos 

institucionales. 

La investigación adoptará un enfoque cuantitativo, lo que permitirá un análisis 

objetivo y riguroso de las relaciones entre las variables estudiadas. Este enfoque facilitará 

la obtención de resultados estadísticamente significativos, fundamentales para la validez 

de las hipótesis. Además, se propondrán recomendaciones basadas en buenas prácticas 

de gestión humana que contribuyan a mejorar el desempeño de los empleados 

administrativos. Se espera que los hallazgos de este estudio ofrezcan una guía valiosa 
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para la optimización de la gestión del talento humano en el sector público, promoviendo la 

eficiencia organizacional y el bienestar laboral. 

Dado que la administración pública enfrenta retos significativos, como la necesidad 

de modernización y la presión por mejorar los servicios ofrecidos a la ciudadanía, entender 

la relación entre recompensas, compromiso y desempeño se convierte en una prioridad 

estratégica. Este trabajo no solo busca contribuir al ámbito académico, sino también 

ofrecer herramientas prácticas que fortalezcan la gestión del talento en la Universidad 

Nacional de Colombia y, potencialmente, en otras instituciones similares. 

La presente tesis se organiza de la siguiente manera: en el primer capítulo, se 

identifican y se formulan tanto el problema como la pregunta de investigación; el segundo 

capítulo se dedica al desarrollo del marco teórico, donde se resalta la Visión de la Firma 

Basada en Recursos (RBV) como el fundamento principal que vincula las recompensas 

con el desempeño; en el tercer capítulo, se establece la metodología de investigación; el 

cuarto capítulo presenta los resultados obtenidos; y, finalmente, se lleva a cabo una 

discusión de esos resultados en relación con el marco teórico desarrollado a lo largo de la 

tesis. 
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1. Planteamiento del problema 

1.1 Descripción del área del problema 

En el entorno empresarial, donde se busca mejorar la calidad administrativa y 

académica de las instituciones de educación superior públicas, es esencial que estas 

instituciones realicen mejoras de manera flexible e interconectada en todos los aspectos 

que influyen en la prestación del servicio educativo (Avella Forero et al., 2019). 

La gestión del talento humano se enfrenta a una creciente competencia por atraer 

y retener al personal altamente especializado. Dada la activa participación de estas 

instituciones en un entorno globalizado y en constante cambio, se requiere un enfoque 

sólido en la gestión del talento. Este enfoque debe estar estandarizado para adaptarse a 

las necesidades, requisitos y desafíos específicos de los diversos entornos laborales en 

los que operan estas instituciones (Herrera Vite & Herrera Marvit, 2019). Las empresas 

vanguardistas tienen como expectativa que sus colaboradores sean empleados con un alto 

nivel de compromiso por sus laborares y la organización en general, todo esto impulsado 

por el diseño de propuestas de recompensas innovadoras que permitan captar, retener e 

incentivar constantemente su empeño en la organización (Chunling et al., 2023).  

Premisa que es realmente significativa para la planta administrativa de la 

Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, institución de educación superior 

pública que busca que estos sistemas de recompensas intangibles o no, sean gestionados 

de manera correcta, a fin de conocer si tienen relevancia en el aumento del desempeño 

individual y por ende el éxito administrativo, medido en una prestación de calidad en el 

servicio académico. La evaluación de los talentos individuales es de vital importancia, ya 

que permite conocer sus fortalezas y debilidades, lo cual es fundamental para tomar 

decisiones que impulsen el logro de los objetivos de la organización (Dominga & Huamán 

Macha, 2021).  

En este contexto, las recompensas, tanto materiales como no materiales, se 

convierten en un elemento clave para mejorar el rendimiento de los empleados y, por ende, 

la productividad y rentabilidad de la organización (Firas Salman et al., 2020). Sin embargo, 

la implementación efectiva de un sistema de recompensas es una tarea compleja que 
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requiere un equilibrio cuidadoso entre incentivos extrínsecos e intrínsecos (Tarigan et al., 

2022). 

Algunos autores han venido trabajando estas temáticas y su influencia en variables 

que competen a la empresa en general, no en un planteamiento totalmente igual, pero si 

con contenidos similares, tales como (Moncada Espinoza, 2017) factores del clima 

organizacional y su relación con el desempeño laboral en el personal docente y 

administrativo en el instituto de educación tecnológica del ejército ETE, (Escobar Granados 

et al., 2011) Sistema de recompensas utilizados como medio de motivación intrínseca en 

los empleados de las empresas del área metropolitana de San Salvador, (Vásquez 

Pailaqueo et al., 2021) Liderazgo transformacional: Su impacto en la confianza 

organizacional, work engagement y desempeño laboral en trabajadores millennials en 

Chile, (Müller & de la Torre Ruiz, 2020) Análisis de la relación del modelo de recompensa 

total (salario, beneficios sociales y recompensas psicológicas) con la satisfacción, 

desempeño y el compromiso del trabajador, (Sánchez Cañizares et al., 2010) El rol 

mediador de la satisfacción laboral en la relación entre la percepción del empleado sobre 

el entorno laboral y su compromiso organizativo, (Bailetti Barreto & Lozano Lagos, 2022) 

Relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional en profesionales, 

(Chumpitaz Justo & Sánchez Crispín, 2021) Modeladores del compromiso organizacional 

para mejorar la productividad laboral - revisión sistemática, (Omar & Rossi Casé, 2017) 

Potenciales predictores del rendimiento laboral: Una exploración empírica, (Maslach, 2009) 

Comprendiendo el Burnout, (Agudelo Vélez & Cortina Espitia, 2022) El papel mediador del 

compromiso laboral en la relación entre el apoyo organizacional y fenómenos positivos 

como el sentido de pertenencia, el trabajo en equipo y el engagement, (Cortina Espitia, 

2016) El rol mediador del compromiso organizacional entre la satisfacción laboral y la 

intención de permanencia en el sector de contact centers, (Enciso Forero et al., 2020) 

Mediación del clima entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, 

(Molina, 2000) Establecimiento de metas, comportamiento y desempeño, (González 

Vargas et al., 2021) Relación entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional 

en medianas y grandes empresas del sector textil Gamarra 2019 al 2020, (Ccorisapra 

Quintana, 2022) Influencia de los incentivos laborales en el compromiso afectivo del 

personal financiero de las cajas municipales, (Lecaros Vásquez et al., 2016) Compromiso 

organizacional y su rol mediador entre engagement y la intención de rotación voluntaria, 

(Cernas Ortiz et al., 2018) Perspectiva futura de tiempo, satisfacción laboral y compromiso 
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organizacional: El efecto mediador de la autoeficacia, la esperanza y la vitalidad, (Garcia 

Tamariz & Dueñas, 2020) El rol de la satisfacción personal sobre la satisfacción laboral de 

los trabajadores y su influencia sobre el compromiso con la tarea y el compromiso con la 

organización, (Solís Alba & de Nicolás, 2022) Las buenas prácticas de RRHH que 

promueven el empoderamiento psicológico y el compromiso de los empleados. 

Disminución del síndrome de burnout, entre otros. 

Después de observar un panorama general de las líneas de investigación de las 

temáticas centrales de estudio, se tiene que, estas mismas poseen una amplia exploración 

en el sector hotelero, estudios tales como (Twumasi Ampofo et al., 2022) Work 

engagement, organizational embeddedness, and life satisfaction among frontline 

employees of star-rated hotels in Ghana, (Twusami Ampofo, 2020) Do job satisfaction and 

work engagement mediate the effects of psychological contract breach and abusive 

supervision on hotel employees’ life satisfaction?, (Xinhua et al., 2020) Does organizational 

inducement foster work engagement in hospitality industry? Perspectives from a moderated 

mediation model, (Yang, 2008) Effect of newcomer socialisation on organisational 

commitment, job satisfaction, and turnover intention in the hotel industry, (Fay Amissah et 

al., 2016) Factors influencing employee job satisfaction in Ghana's hotel industry, (Lam, Lo, 

& Chan, 2002) New employees’ turnover intentions and organizational commitment in the 

hong kong hotel industry, (Twusami Ampofo, 2020) Mediation effects of job satisfaction and 

work engagement on the relationship between organisational embeddedness and affective 

commitment among frontline employees of star–rated hotels in Accra, (Chih-Hung & Hsi-

Tien, 2020) Relationships among workplace incivility, work engagement and job 

performance, (Norbu & Prateep, 2020) The study of job motivational factors and its 

influence on job satisfaction for hotel employees of thimphu, bhutan, (Bonhak Koo et al., 

2019) Relaciones entre las recompensas emocionales y materiales, la satisfacción laboral, 

el agotamiento, el compromiso afectivo, el rendimiento laboral y la intención de cambiar de 

trabajo en la industria hotelera . 

A nivel local, existen investigaciones en el tema como (Espinosa Méndez & 

Contreras Torres, 2018) Incidencia de los estilos de toma de decisiones en la relación entre 

liderazgo y desempeño organizacional en un grupo de directivos de Colombia, Ecuador y 

Perú, (Bedoya Urrego, 2017) El impacto de las prácticas de recursos humanos de alto 

compromiso en el desempeño de las empresas manufactureras del Valle del Cauca: Un 
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análisis del papel mediador de la intensidad en la gestión del conocimiento y de la 

innovación, (Monsalve-Castro et al., 2021) Prácticas de alto rendimiento y su incidencia en 

el compromiso organizacional. Un estudio en colaboradores de una caja de compensación 

familiar en Colombia, (Aldana Rivera et al., 2018) Compromiso organizacional como 

dinámica de las instituciones del Sector Salud en Barranquilla – Colombia, (Bonilla 

Valenzuela & Sáenz Espinosa, 2022) Análisis de la relación entre la motivación y el 

compromiso organizacional en una empresa colombiana de consumo masivo, (Barajas 

Cardenas & Bernal Barreto, 2016) Relación entre satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional en los trabajadores del área de poscosecha de la empresa flores la conchita 

Ltda. y (Pretelt Villa , 2010) Estilos de liderazgo y compromiso organizacional: Carisma y 

empatía versus administración de incentivos . 

Por otra parte, enfocándose en la población objeto de estudio de este trabajo 

investigativo, la cual sería el sector educativo, específicamente en los empleados públicos 

administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales se tienen escasos 

recursos bibliográficos relacionados, como (Pérez Ospina & Salazar Giraldo, 2019) 

Espacios laborales desde las dimensiones: Trabajo-familia, calidad de vida y compromiso 

en las instituciones Universidad Nacional Sede Manizales y Universidad de Manizales, 

(Herrera Quintero & Camargo Giraldo, 2020) Relación entre selección de personal y clima 

organizacional en el Despacho de la Dirección Regional del SENA Caldas, (Giraldo Gallego 

et al., 2016) Descripción y relación de los arquetipos y la motivación en las áreas directiva, 

profesional y técnica de la Universidad de Caldas y (Buitrago Zapata et al., 2019) 

Propuesta macroproyecto de investigación el clima laboral y la interacción trabajo-familia 

con los empleados-funcionarios de planta y contratistas- del centro pecuario y 

agroempresarial del SENA, Caldas, teniendo en cuenta que en estos estudios el SENA no 

se considera una institución de educación superior, sino una entidad del Estado con un 

régimen jurídico específico, y por lo mismo, no está obligada a cumplir con todos los 

requerimientos y exigencias de ese tipo de entidades (Aprendizaje, 2014), por lo cual se 

limitan los estudio con similitudes al campo de investigación .  

Revisando la literatura anterior, especialmente sus variables, sectores de aplicación 

y campos de investigación, no se tiene claro cómo las recompensas ya sean materiales o 

no, tengan relevancia en el personal administrativo del sector educativo a nivel local y su 

incidencia final en el desempeño laboral. Estudios en otros contextos han establecido que 

los sistemas de gestión humana, que incluyen recompensas, tienen un impacto positivo en 
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el desempeño de empresas del sector servicio (Rawashdeh, 2018). Recompensas que 

deberían ser importantes para una institución y organización de carácter educativo como 

lo es la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, pues en su planta 

administrativa se debe velar para que estos sistemas se estructuren y se mantengan 

vigentes, pues muchas veces estas recompensas están inmersas desde del nombramiento 

del personal pero no se trabajan sobre las mismas, limitando conclusiones sobre la 

relevancia significativa en el desempeño individual, lo cual permitiría posiblemente un 

aprovechamiento por parte de la institución, reflejado en el cumplimiento de los objetivos 

de ejecución de cada dependencia.  

Es por lo anterior, que es de gran importancia evaluar la incidencia de las 

recompensas en el desempeño laboral, además del rol mediador del compromiso en los 

empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, entiendo el papel de las variables en el campo, la clasificación de recompensas 

materiales o no materiales y a partir de esto conocer el sistema de recompensas ideal para 

la institución, lo cual podría tener un impacto relevante en el campo de la administración, 

marco organizacional y aplicación en otras organizaciones del sector. La ausencia de 

sistemas de gestión del talento puede dificultar el proceso de recopilación, análisis y 

seguimiento de datos relacionados con el rendimiento y las competencias del personal 

administrativo (Salas Lombardi & Montenegro Díaz, 2023). 

1.2 Planteamiento del problema de investigación 

1.2.1 Pregunta de investigación 

¿Cuál es la incidencia de las recompensas en el desempeño laboral de los 

empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales? 
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1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo general 

Evaluar la incidencia de las recompensas en el desempeño laboral de los 

empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales. 

1.3.2 Objetivos específicos 

• Establecer la influencia de las recompensas materiales en el desempeño laboral 

de los empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales. 

• Establecer la influencia de las recompensas no materiales en el desempeño 

laboral de los empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia 

Sede Manizales. 

• Evaluar el rol mediador del compromiso en la relación entre las recompensas y el 

desempeño laboral de los empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional 

de Colombia Sede Manizales. 

• Formular recomendaciones desde las buenas prácticas de gestión humana 

(recompensas) para mejorar el desempeño de los empleados públicos administrativos de 

la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales. 

1.4 Justificación del objeto de estudio 

En el entorno organizacional actual, es de vital importancia contar con un sistema 

de recompensas estructurado, ya sea este de carácter material, emocional o un conjunto 

de estas concepciones idealmente, pues se considera una herramienta necesaria para 

impulsar el compromiso del empleado con las laborares y tareas a desarrollar en el trabajo 

(Niu et al., 2023). Los antecedentes de estos sistemas de recompensa han sido amplios y 

han marcado notoriamente la gestión de recursos humanos, pues se ha observado cómo 

desde el campo de la administración se dan ciertas relaciones con el desempeño y la 

productividad individual (Elrayah & Semlali, 2023).  
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Una perspectiva positiva de bienestar por parte de los trabajadores al interior de la 

organización, se convierte en punto relevante para que las compañías se mantengan 

vigentes en un mercado cambiante, pues de esto parte que se conserven índices de 

desempeño y producción óptimos, siendo esto la finalidad de las mismas (De Falco, 2023). 

Perspectiva que debe ser significativa para la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales en relación con sus empleados, buscando estructurar un sistema de 

recompensas ideal, su significancia y finalmente el máximo desempeño en las laborales 

del personal, pues la adopción de un sistema de recompensas totales (TRS) ha 

demostrado tener un impacto positivo en la satisfacción laboral, la productividad de los 

empleados y el rendimiento financiero de la empresa (Tarigan et al., 2022). 

Dada la importancia del tema, la falta de literatura existente sobre la correlación de 

las variables en el sector educativo local y además de la vaga estructuración de un sistema 

de recompensas en la planta administrativa de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales que podría significar el aumento del desempeño de los empleados públicos 

administrativos de la institución, mediante la construcción de un método eficiente para sí 

misma, este estudio se presenta como una oportunidad para encontrar ciertas respuestas 

que permitan llenar este vacío de conocimiento.  

2. Referente teórico 

2.1 Teoría de enlace 

2.1.1 La Visión de la Firma Basada en Recursos (RBV) 

La visión de la empresa basada en los recursos es quizá el marco más influyente 

para entender la gestión estratégica. En 1991 Barney sostenía que la ventaja competitiva 

sostenida se deriva de los recursos y capacidades que una empresa controla y que son 

valiosos, raros, imperfectamente imitables y no sustituibles. Estos recursos y capacidades 

pueden considerarse como conjuntos de activos tangibles e intangibles, incluidas las 

habilidades de gestión de una empresa, sus procesos y rutinas organizativas, y la 

información y el conocimiento que controla. En la década transcurrida, la difusión de la 

visión basada en los recursos (RBV) en la gestión estratégica y disciplinas afines ha sido 
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tan espectacular como controvertida y ha supuesto un considerable desarrollo teórico y 

pruebas empíricas (Barney et al., 2001). 

La gestión estratégica del talento humano es un campo de estudio que ha atraído 

diversas perspectivas teóricas, cada una con su propio enfoque y aplicabilidad en 

diferentes contextos (Delery & Doty, 1996). La Visión de la Firma Basada en Recursos 

(RBV) se destaca como una de las perspectivas teóricas más influyentes en este ámbito. 

Según la RBV, las organizaciones pueden lograr una ventaja competitiva al aprovechar 

recursos que son tanto raros como difíciles de imitar, como es el caso del talento humano 

(Barney et al., 2001). Por otra parte, si este recurso es privilegio de unas pocas compañías 

y, además, es imposible o muy costoso de imitar, es posible conseguir una ventaja de 

competitiva sostenible (Harrison & Caron H., 2002).  

Este enfoque ha sido especialmente útil para entender cómo las empresas pueden 

maximizar el valor de su capital humano para obtener resultados superiores (Tetik, 2016). 

Siendo este enfoque metodológico el más relevante para esta investigación, pues las 

recompensas terminan influyendo en el esfuerzo de los empleados respecto a la 

implementación de la estrategia competitiva de la organización (Barney et al., 2001). Por 

ende, desde un punto de vista de la gestión humana, estas son un recurso estratégico 

(Becker & Huselid, 1998).  

Por otra parte, en lo referente al fundamento de la relación objeto de estudio de 

esta investigación (recompensas y el desempeño laboral, entendiendo además el rol 

mediador del compromiso) y según (Wright et al., 1994), en donde sustenta que se 

distinguía entre los recursos humanos de la empresa (es decir, la reserva de capital 

humano) y las prácticas de RRHH (las herramientas de RRHH utilizadas para gestionar la 

reserva de capital humano). Aplicando los conceptos de valor, rareza, inimitabilidad y 

sustituibilidad, argumentaron que las prácticas de RRHH no podían constituir la base de 

una ventaja competitiva sostenible, ya que cualquier práctica individual de RRHH podía 

ser copiada fácilmente por los competidores. En su lugar, propusieron que el conjunto de 

capital humano (una mano de obra altamente cualificada y motivada) tenía un mayor 

potencial para constituir una fuente de ventaja competitiva sostenible.  

Estos autores señalaron que, para constituir una fuente de ventaja competitiva, el 

conjunto de capital humano debe tener tanto altos niveles de cualificación como la voluntad 

(es decir, la motivación) de mostrar un comportamiento productivo, a través de la correcta 
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gestión de un recurso estratégico de la compañía, en este caso las recompensas que 

tendrían una influencia de carácter motivante para generar dicho comportamiento 

productivo (Dunford et al., 2001). 

(Colcha & Tapia, 2021) tuvieron como objetivo principal determinar cómo afecta el 

desempeño laboral y la gestión de talento humano de una empresa constructora. Los 

resultados indican la existencia de problemas en la administración del talento humano, 

como procesos de contratación inadecuados, falta de formación para los nuevos 

empleados y baja inversión en capacitación para el personal experimentado de la empresa. 

En una encuesta, los empleados identificaron estos factores como esenciales para mejorar 

sus habilidades y competitividad. Se concluyo que el rendimiento laboral está 

significativamente relacionado con la gestión del recurso humano, según el análisis de la 

prueba estadística. Por lo tanto, un eficaz manejo del talento humano aumentará la 

productividad. 

(Gaspar, 2021) propuso un análisis de lo importante que es la gestión de recursos 

humanos y su impacto en el desempeño de los empleados y en el logro del éxito de una 

empresa. Los hallazgos mostraron que muchas empresas han optado por implementar un 

conjunto de habilidades laborales con el fin de alinear las capacidades de su personal y 

buscar una armonía entre las necesidades de la compañía y el colaborador. Se determinó 

que la gestión efectiva del recurso humano como parte esencial de una organización 

fomenta un rendimiento óptimo por parte de los empleados, lo que a su vez fideliza a los 

colaboradores con las metas y políticas de la compañía. 

(Carranza, 2021) buscó evaluar cómo la gestión del talento humano y el 

desempeño de los trabajadores se relacionan entre sí. Los hallazgos mostraron que una 

gran parte de los empleados se sienten insatisfechos porque creen que las tareas que 

realizan en la empresa constructora no se alinean con su perfil profesional, lo que los hace 

menos motivados a mejorar su desempeño en el trabajo. Se concluyo por un índice de 

correlación de Spearman de 0,699, la existencia de una evidencia estadística que respalda 

una asociación positiva entre la gestión de ambas variables. 

(González & Carrillo, 2022), realizaron un estudio para hallar la relación estadística 

causal entre los elementos de innovación, el manejo de colaboradores internos y la mejora 

del trato al cliente en el entorno laboral de las pequeñas y medianas empresas de Baja 
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California. Como resultado, se descubrió que el manejo del personal, especialmente la 

compensación y el desarrollo de capacidades, tiene un efecto neutral en el desempeño de 

la empresa. Para garantizar un rendimiento laboral óptimo y asegurar una formación 

continua para desarrollar de aptitudes y competencias, el manejo de recursos humanos se 

considera uno de los elementos más esenciales. 

De acuerdo con (Castro & Delgado, 2020) en todos los enfoques relacionados con 

las teorías motivacionales contemporáneas se ha llegado a establecer que hay una 

inevitable relación entre la motivación y la satisfacción laboral en conjunción con cierta 

noción del compromiso organizacional por parte de los empleados, lo cual deriva en el 

correcto alcance de las tareas a desempeñar. En esas mismas investigaciones se señala 

que los niveles motivacionales del talento humano prevén positivamente, en cierta manera, 

el compromiso organizacional y predicen negativamente la independencia. Y además son 

capaces de pronosticar las escalas de bienestar laboral en general. 

Según (Tuesta et al., 2021), las recompensas guardan una estrecha relación entre 

la productividad y la motivación, siendo esta última una teoría destacada enfocada en la 

capacidad de cada empleado para obtener resultados de calidad y cantidad en un 

determinado tiempo. Dicha eficacia está directamente asociada al uso eficiente de los 

recursos, y la eficiencia en la realización adecuada de sus funciones y la capacidad de 

llegar a las metas en los plazos programados. 

2.2 Recompensas y enfoque 

Desde la antigüedad se han venido dando diferentes formas de recompensar el 

trabajo desempeñado por las personas. El apogeo de los sistemas de recompensas se da 

con el desarrollo de la administración científica, al proporcionar y promover los estándares 

de desempeño mediante los cuales pudiera medirse y retribuirse la productividad del 

empleado. Frederick Winslow Taylor, tenía la convicción de que los empleados podrían 

hacer un mayor esfuerzo si se les pagaba un incentivo económico con base en el número 

de unidades de producción. Se consideraba el rendimiento como el principal factor para 

darle un reconocimiento a un empleado, este tenía que realizar un mayor esfuerzo para 

así poder recibir un incentivo económico (Escobar Granados et al., 2011). 

El término "recompensa" (Bustamam et al., 2014) se considera una forma de 

reconocimiento por el servicio, el mérito o el esfuerzo y se utiliza mucho en las 
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organizaciones en el contexto del rendimiento laboral de los empleados (Henderson, 

2003). La recompensa crea un entorno laboral positivo. No sólo motiva a los empleados a 

trabajar más duro, sino que también ayuda a conservar el empleo. Así pues, un sistema 

de recompensas debe organizarse adecuadamente para atraer y retener a empleados 

cualificados y motivarlos para que ofrezcan un mejor rendimiento laboral (Bonhak Koo et 

al., 2019). 

2.2.1 Tipos de recompensas: Materiales y no materiales 

 Los sistemas de recompensas en el ambiente laboral son una herramienta 

importante para la empresa que busca alcanzar su misión y visión, por lo que las empresas 

deben de utilizar sistemas de recompensas que le permita establecer compromisos y 

comunicación entre los diferentes niveles que la conforman, es por ello que la utilización 

de esta herramienta proporciona en la estructura de la empresa un personal con 

conocimiento de lo que la empresa desea ser y alcanzar, facilitándole la oportunidad de 

conocer cuál es el esfuerzo que necesita realizar, brindándole a la vez autonomía, poder 

de decisión e innovación en la organización (Escobar Granados et al., 2011). 

La implementación de las recompensas extrínsecas (materiales) ayudan al 

empleado a identificar que su esfuerzo realizado trae consigo un reconocimiento por parte 

de la empresa, esto le proporciona una motivación extra, pero, al momento de que esta 

deja de existir se transforma en un castigo, es por ello que se considera de corto plazo, es 

por esta consideración que es importante que las empresas complementen este sistema 

con la introducción de un sistema de recompensas intrínsecas (no materiales), las cuales 

ayudan a que el empleado sea gerente en su tarea que desempeña, es decir, la empresa 

comunica las metas, objetivos y misión que se ha planteado, proporcionando autonomía y 

poder de decisión en los empleados, brinda una estructura de comunicación en todos los 

niveles con el fin de realizar un esfuerzo para la consecución de las metas de la 

organización. Cuando estos dos sistemas están funcionando la organización se encuentra 

enfocada en alcanzar su misión y visión, y el personal conoce que es lo quiere la 

organización, y cuál es su objetivo para contribuir a que esto sea posible (Escobar 

Granados et al., 2011). 

Las recompensas materiales, que incluyen, por ejemplo, incentivos financieros 

como salarios, reconocimientos formales, bonos y comisiones, son efectivas para impulsar 
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el desempeño laboral (Bonhak Koo et al., 2019). En contraste, las recompensas no 

materiales, que no tienen un valor financiero directo, contribuyen al bienestar y la 

satisfacción general del empleado (Costa-Font et al., 2013). Estas pueden incluir desde 

reconocimientos y oportunidades de desarrollo profesional hasta beneficios de salud y 

flexibilidad laboral (Bonhak Koo et al., 2019). A diferencia de las recompensas materiales, 

las no materiales no parecen desincentivar la motivación intrínseca y pueden ser 

especialmente efectivas para fomentar comportamientos discrecionales y libres (Costa-

Font et al., 2013). 

2.3 Compromiso 

Según (Sánchez Cañizares et al., 2010) son múltiples las definiciones de 

compromiso aportadas por la literatura especializada (Porter et al., 1974; Price, 1997; 

Testa, 2001; Meyer y Herscovitch, 2001). En general, entre todas estas definiciones se 

detecta una idea común según la cual los individuos «comprometidos» creen y aceptan los 

objetivos y valores de la organización de forma que están dispuestos a permanecer en el 

seno de la misma y dedicarle un considerable esfuerzo (Mowday et al., 1979).  

El compromiso organizativo se convierte entonces en un «vínculo psicológico» que 

influye en el empleado para que actúe de acuerdo a los intereses de la organización (Porter 

et al., 1974). De este modo, se entiende que las personas pueden sentir, simultáneamente 

y con distinta intensidad, el compromiso organizativo, considerando que se trata de un 

constructo multidimensional. 

Hay que decir que dicha multidimensionalidad es una de las cuestiones que más 

controversia ha generado. A este respecto, (Porter et al., 1974) consideran varias formas 

de compromiso: La fuerte creencia y aceptación de las metas y valores de la organización, 

la voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la organización, el definitivo 

deseo por mantenerse como miembro de la organización. Posteriormente, (Meyer y All., 

1991) identifican tres formas de unión empleado-organización: 

• Compromiso afectivo: Fuerza con la que el individuo se implica en la 

organización. Componente que hace que los individuos se identifiquen con los valores de 

la organización de forma que manifiesten su deseo de continuar en ella. 

• Compromiso normativo: Sentimiento de obligación moral de permanecer como 

miembro de una organización. Pese a que (Porter et al., 1974) incluyen esta faceta en el 
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anterior compromiso afectivo, (Meyer y All., 1991) sí distinguen ambas formas. En tanto 

que en el compromiso normativo existe la obligación de lealtad, en el afectivo se expresa 

sólo un deseo de serlo. 

• Compromiso continuado o calculado: Intención de permanecer en la 

organización por los costes que supone abandonarla o las recompensas originadas por 

permanecer. Se ha discutido la posibilidad de desdoblarlo en dos factores: «alto sacrificio 

personal», asociado a los costes de abandonar la organización, y «escasez de alternativas 

percibidas», relacionado con las pocas posibilidades de encontrar un empleo alternativo al 

actual (McGee & Ford, 1987). Este desglose ha sido analizado empíricamente por (Frutos 

et al., 1998), obteniendo un mejor ajuste en el modelo de cuatro factores del compromiso 

que en el de tres. 

Pese a que ha sido esta aproximación tridimensional la más ampliamente aceptada 

en nuestros días (Bergman, 2006; Herrbach, 2006), no existe, sin embargo, un acuerdo 

generalizado sobre cuáles son esas dimensiones (Harris et al., 1993) e incluso cuántas 

son esas formas o dimensiones (Randall & Cote, 1991). 

2.4 Desempeño laboral 

El desempeño ha sido conceptualizado comúnmente como un comportamiento 

individual cuyo objetivo se centra en generar valor para la organización (Campbell et al., 

1993). A pesar de su amplia definición, una de las más utilizadas corresponde a la de 

Viswesvaran y Ones, (2000, p. 2016), quienes describen el desempeño como “acciones, 

comportamientos y resultados escalables en los que los empleados participan, están 

vinculados y contribuyen a los objetivos de la organización”. 

El desempeño de los empleados es la clave para desarrollar la efectividad y éxito 

de la organización (Pedraza et al., 2010). De este modo, el desempeño laboral se define 

como el grado en el que las acciones o conductas de un individuo contribuyen al 

cumplimiento de las metas y objetivos de una organización, las que pueden ser medidas 

de acuerdo con el nivel de suficiencia o dominio que posea el individuo (Campbell, 1990). 

A partir de esto, (Goodman & Svyantek, 1999) plantean dos dimensiones del desempeño: 

(1) intrarrol, definido como aquellas actividades que contribuyen directa o indirectamente 

a la base técnica de la organización y estas varían entre diversos trabajos dentro de la 
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misma organización; y (2) extrarrol, definido como aquellas actividades que no son 

formalmente parte del trabajo y en las que los empleados se ofrecen voluntariamente para 

realizarlas, esforzándose de manera adicional para terminar con éxito las tareas (Vásquez 

Pailaqueo et al., 2021). 

2.5 Relación entre recompensas, compromiso y 

desempeño laboral 

2.5.1 Influencia de las recompensas materiales en el desempeño 

laboral 

Las recompensas materiales inciden de forma positiva en el desempeño individual, 

a razón de que estimulan el esfuerzo de los empleados para alcanzar o superar objetivos 

específicos (Titik et al., 2021). Según (Bustamam et al., 2014) La recompensa crea un 

entorno laboral positivo. No sólo motiva a los empleados a trabajar más duro, sino que 

también ayuda a conservar el empleo. Así pues, un sistema de recompensas debe 

organizarse adecuadamente para atraer y retener a empleados cualificados y motivarlos 

para que ofrezcan un mejor rendimiento laboral (Bonhak Koo et al., 2019).  

De acuerdo con (Kundi et al., 2020), las retribuciones tangibles abarcan puntos 

específicos y cuantificables, tales como salarios, bonos, ascensos y otros estímulos 

financieros. Por lo tanto, las gratificaciones son con rapidez mensurables y generalmente 

guardan relación con el componente económico del ámbito laboral. Los colaboradores 

aprecian estas recompensas como una forma de retribuir a su aporte y dedicación a la 

compañía (Utari et al., 2021). 

Las recompensas económicas han desempeñado un papel importante en la 

motivación y retención de los empleados de alto rendimiento en las organizaciones 

(Mossbarger & Eddington, 2003) porque son recompensas tangibles de alto valor que 

reconocen la valía, la autoestima y los logros de los empleados a través de una 

compensación monetaria (Armstrong, 1996). En consecuencia, de lo anterior, se plantea 

la siguiente hipótesis: 
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Hipótesis 1: Las recompensas materiales influyen de forma positiva en el 

desempeño laboral de los empleados públicos administrativos de la Universidad 

Nacional de Colombia Sede Manizales. 

2.5.2 Influencia de las recompensas no materiales en el 

desempeño laboral 

Las recompensas no financieras son intangibles y se centran en el valor emocional; 

normalmente no incluyen beneficios monetarios (Chiang & Birtch, 2008). La importancia 

de las recompensas no financieras ha aumentado en las organizaciones, porque los 

empleados buscan una variedad de recompensas por su rendimiento laboral (Millmore & 

Lewis, 2007). Este sistema de recompensas, que implica rendimientos distintos de las 

compensaciones monetarias, es significativo para los empleados como reconocimiento por 

sus contribuciones (Johnson & Welsh, 1999).  

Las gratificaciones no tangibles resultan más desafiantes de cuantificar, pero no 

por ello menos significativas. Comprenden aspectos como el reconocimiento, la 

reputación, la sensación de logro, el desarrollo profesional, la satisfacción laboral y un 

entorno de trabajo agradable (Madhani, 2021). Estas recompensas son fundamentales 

para que los trabajadores experimenten satisfacción y motivación, dado que impactan en 

su salud mental, su identificación y compromiso con la entidad (Herrera, 2019). El vínculo 

entre el desempeño laboral y estas gratificaciones es crucial, según indican (Tuesta et al, 

2021). 

 Además, los sectores que requieren mucha mano de obra, como la hostelería, las 

finanzas y la distribución, prefieren las recompensas no financieras para reducir costes. 

Por lo tanto, las recompensas no financieras están siendo ampliamente destacadas y 

utilizadas para motivar el rendimiento laboral de los empleados (Chiang & Birtch, 2008). 

Por lo anterior, se formula la hipótesis siguiente: 

Hipótesis 2: Las recompensas no materiales influyen de forma positiva en el 

desempeño laboral de los empleados públicos administrativos de la Universidad 

Nacional de Colombia Sede Manizales. 
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2.5.3 Influencia de las recompensas materiales en el compromiso 

Las recompensas económicas contribuyen significativamente a aumentar la 

satisfacción laboral de los empleados, el compromiso organizativo afectivo y la intención 

de cambio de los empleados (Koo et al., 2019; Choi et al., 2012; Hadziahmetovic y Dinc, 

2017).  

La trascendencia de las recompensas radica en su capacidad para fungir como 

motivadores influyentes que afectan la dedicación, compromiso y participación de los 

trabajadores en sus responsabilidades y metas profesionales. Cuando los trabajadores 

sienten que sus esfuerzos son reconocidos equitativamente y de manera adecuada, cabe 

la mayor posibilidad de que se sientan impulsados a lograr un elevado nivel de rendimiento 

(Manzoor et al., 2021). 

Los individuos reciben recompensas económicas por su trabajo. Si desarrollan una 

percepción positiva de sus recompensas, experimentan una mayor satisfacción laboral y 

aumentan su compromiso con la organización. Como están satisfechos con lo que reciben, 

tienden a permanecer más tiempo en la organización. Según la teoría del intercambio 

social, los empleados satisfechos favorecerán a la organización contribuyendo más. No se 

limitan a devolver el favor, sino que actúan para proteger lo que consideran recursos 

preciados (puesto de trabajo y buena remuneración) (Titik et al., 2021). A partir de lo 

anterior, se plantea la siguiente hipótesis: 

Hipótesis 3: Las recompensas materiales influyen de forma positiva en el 

compromiso de los empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional 

de Colombia Sede Manizales. 

2.5.4 Influencia de las recompensas no materiales en el 

compromiso 

Tanto las recompensas económicas como las no económicas contribuyen 

significativamente a la motivación y la satisfacción laboral de los empleados (Galanou et 

al., 2010). La satisfacción laboral generada a partir de los factores que forman parte de las 

recompensas emocionales, los cuales son los cumplidos, las oportunidades, la 

capacitación y el reconocimiento, garantiza el uso eficaz de los recursos humanos en la 

organización y es el núcleo del bienestar o sentido de propósito de un empleado (Koeske 

et al., 1994). 
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Un sistema deficiente de atención, motivación, sistemas de remuneración total y 

beneficios de los empleados conduce a una menor satisfacción de los empleados, lo que 

afecta su compromiso laboral (Krajcsák & Gyökér, 2013). 

Los trabajadores más comprometidos y motivados generan mejores resultados, 

desarrollar ese sentimiento de compromiso y motivación es, en buena medida 

responsabilidad de la gestión organizacional. El trabajador requiere seguridad, protección 

y confianza en su fuente de ingresos para comprometerse y motivarse. Es una cuestión 

humana, pero también económica, que en estos momentos las empresas puedan 

mantener su planta laboral (Jiménez-Bandala, 2022). 

La satisfacción laboral depende de la evaluación del entorno de trabajo de los 

empleados, del nivel de apoyo de la organización y de la situación laboral (Patah et al., 

2009). Cuando los empleados están satisfechos con su lugar de trabajo, es más probable 

que sean estables, productivos y se esfuercen por alcanzar los objetivos de la 

organización, al sentir un compromiso afectivo con la misma (Jessen, 2018). 

Hipótesis 4: Las recompensas no materiales influyen de forma positiva en el 

compromiso de los empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional 

de Colombia Sede Manizales. 

2.5.5 Influencia del compromiso en el desempeño laboral 

El compromiso puede definirse como el estado en el que un empleado se siente 

unido a la empresa en la que trabaja (Meyer & Allen, 1991). El compromiso es un factor 

significativo que determina el grado de dedicación y lealtad hacia la empresa. Los 

empleados que están emocionalmente comprometidos tienden a intentar por sí mismos 

alcanzar los objetivos de la empresa y mantener una relación con ella (Mowday et al., 

1982).  

Lo anterior reflejado en el rendimiento en el trabajo, pues se entiende como la 

medida del logro de los empleados al realizar una tarea (Milkovich & Boudreau, 1991). 

Muchos estudios han sugerido que el rendimiento laboral es una herramienta eficaz para 

las organizaciones (Huselid, 1995). Además, un buen rendimiento puede traducirse en 

numerosas recompensas extrínsecas para los empleados, como aumentos salariales, 



31 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

ascensos, nuevas responsabilidades en las tareas y elogios y reconocimientos cuando se 

alcanzan los objetivos de la organización (Locke, 1970). 

 (Lambert et al., 2015) y (Saleem & Qamar 2017) hallaron una relación positiva 

entre la satisfacción laboral de los empleados, el compromiso afectivo y el rendimiento en 

Vietnam, Pakistán y Estados Unidos. La tendencia de los empleados a abandonar su 

empleo actual también disminuye a medida que perciben satisfacción con el trabajo. Por 

último, cuanto mayor era su compromiso, mejor trabajaban, como indicaba una mayor 

atención a los intereses de la empresa y la disposición a hacer lo que fuera necesario para 

alcanzar los objetivos de la organización. Con un compromiso tan elevado, también 

disminuía la idea de abandonar (Titik et al., 2021). Partiendo de lo planteado anteriormente 

se propone la siguiente hipótesis: 

Hipótesis 5: El compromiso influye de forma positiva en el desempeño laboral 

de los empleados públicos administrativos de la Universidad Nacional de Colombia 

Sede Manizales. 

 

2-1: Modelo Conceptual Evaluado. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de la literatura. 

Recompensas 

Materiales 

Recompensas 

no Materiales 

Compromiso 
Desempeño 

Laboral 



Incidencia de las recompensas en el desempeño laboral de los empleados públicos administrativos de la 

Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales: El rol mediador del compromiso 

 

 

3. Metodología 

3.1 Contexto de la investigación 

 El presente estudio investigativo tendrá aplicación en los empleados públicos 

administrativos de la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales. En 1948 se crea 

en la ciudad de Manizales la Facultad de Ingeniería de la Universidad Nacional de 

Colombia, que con el tiempo se convirtió en una de las principales sedes de la Universidad 

Nacional de Colombia. En la actualidad, la Sede cuenta con tres facultades: 

Administración, Ingeniería y Arquitectura y Ciencias Exactas y Naturales, diversas 

carreras, programas de posgrado y dependencias, en donde desarrollan funciones de 

carácter administrativo un total de 206 empleados (Nacional, 2024).  

 Estos empleados están regidos por el Acuerdo 067 de 1996 (Acta 18 del 18 de 

agosto), que corresponde al Estatuto del Personal Administrativo emitido por el Consejo 

Superior Universitario, además de la Constitución Política y el Decreto 1210 de 1993. El 

Estatuto del Personal Administrativo responde a los criterios de reconocimiento de la 

importancia y responsabilidad del estamento administrativo, ampliación de la cobertura de 

la carrera administrativa, selección e ingreso por concurso, estabilidad y promoción por 

mérito, evaluación sistemática y periódica y compromiso con la naturaleza, con los fines y 

con las funciones de la Universidad en la docencia, la investigación y la extensión (Estatuto 

Personal Administrativo, 1996). 

 Estos empleados cumplen con factores notables de reconocimiento económico y 

no económico por las obligaciones desarrolladas en función de su actividad laboral, lo cual 

facilita el objeto de estudio del presente trabajo investigativo. 

3.2 Alcance de la investigación 

Este estudio se llevó a cabo utilizando un enfoque explicativo. De acuerdo con 

Bryman (2015), este enfoque busca determinar las causas detrás de fenómenos, eventos 

o resultados de diferentes tipos, que pueden ser naturales, sociales, psicológicos o 

empresariales, entre otros. Siguiendo las ideas de Bryman, se puede afirmar que este 

enfoque se centra en examinar las relaciones entre las variables que se plantean en las 
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hipótesis de investigación dentro del marco teórico. Estas hipótesis indican que tanto las 

recompensas materiales como las no materiales juegan un papel en la mejora del 

desempeño laboral de los empleados públicos administrativos. Por lo tanto, se considera 

que el enfoque explicativo es el más apropiado para esta investigación. 

3.3 Paradigma de investigación 

La pregunta central y el objetivo general de esta investigación se han formulado en 

función de variables que fueron analizadas mediante instrumentos específicos. Así, la 

medición de estas variables y el análisis de sus relaciones estadísticas constituyen 

elementos fundamentales del estudio. En consecuencia, se ha optado por un enfoque de 

investigación cuantitativo. Este paradigma se utilizó para abordar la pregunta de 

investigación, lo que requirió un proceso secuencial para contrastar el modelo teórico 

propuesto con la realidad observada (May, 2011), un aspecto clave en la investigación 

cuantitativa. Los pasos realizados incluyeron: (1) la formulación de hipótesis de 

investigación; (2) la operacionalización de las variables; (3) la medición de las variables; y 

(4) la evaluación de las hipótesis a través de análisis estadístico. 

3.3 Estrategia de investigación 

El método utilizado para la recolección de datos que permite abordar la pregunta 

general de un estudio se conoce como estrategia de investigación (Hernández-Sampieri et 

al., 2010). En este caso, se eligió la encuesta como la estrategia principal para recolectar 

datos. Esta herramienta es frecuentemente utilizada en investigaciones que abordan la 

gestión estratégica de recursos humanos, ya que permite generar generalizaciones 

amplias y medir variables específicas relacionadas con la conexión entre las prácticas de 

gestión humana y el desempeño (Becker & Huselid, 1998), lo cual se aplica en este 

estudio. Por lo tanto, se decidió utilizar la encuesta para evaluar las variables involucradas 

en esta investigación. 

3.4 Técnicas y procedimientos para la obtención de datos 

Para evaluar las hipótesis de investigación, se utilizaron cuestionarios diseñados 

para medir variables relacionadas con las recompensas, tanto en sus aspectos materiales 

como no materiales. Además, se emplearon cuestionarios prediseñados para evaluar las 
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variables de compromiso y desempeño, los cuales han demostrado validez tanto 

convergente como discriminante en investigaciones recientes (Koo et al., 2019). Los 

participantes del estudio recibieron el cuestionario generalizado a través de un formulario 

de Google, el cual fue autoadministrado. Una vez recopilados los datos, los resultados 

fueron organizados en una hoja de cálculo de Microsoft Excel antes de ser procesados y 

analizados en el programa estadístico. 

3.5 Operacionalización de las variables 

La variable recompensas fue operacionalizada mediante 17 ítems, distribuidos en 

dos componentes: 9 ítems para las recompensas materiales y 8 para las no materiales. 

Esta operacionalización se basa en los estudios previos de Ahn (2012), Bi (2014) y Yoon 

(2015). Por su parte, la variable compromiso se operacionalizó a través de 6 ítems, 

siguiendo el enfoque propuesto por Veray-Alicea (2016). Finalmente, la variable 

desempeño laboral fue operacionalizada utilizando 10 ítems, conforme a las 

investigaciones de Koopman et al. (2011). Para la valoración de todas las variables, se 

empleó una escala tipo Likert de 7 puntos (1 representando el nivel más bajo y 7 el nivel 

más alto). 

3.6 Participantes en la investigación 

En este estudio participaron 105 empleados públicos administrativos de la 

Universidad Nacional de Colombia – Sede Manizales. El total de cargos administrativos de 

la sede corresponde a de 211, de los cuales 201 se encuentra ocupados actualmente en 

situación de carrera administrativa, provisionalidad o libre nombramiento y remoción 

(Nacional, 2024). 

Tabla 3-1: Características sociodemográficas de los participantes. 

Categoría Subcategoría Frecuencia Porcentaje (%) 

Género    

 Hombre 47 44,8% 

 Mujer 58 55,2% 

 Otro 0 0 
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Edad    

 Menor de 21 años 0 0 

 21 años - 30 años 3 2,9% 

 31 años - 40 años 19 18,1% 

 41 años - 50 años 29 27,6% 

 51 años o más 54 51,4% 

Formación académica    

 Bachillerato 7 6,7% 

 Técnico 10 9,5% 

 Tecnológico 12 11,4% 

 Carrera profesional 28 26,7% 

 Especialización 30 28,6% 

 Maestría 17 16,2% 

 Doctorado 1 1% 

Antigüedad en la 

empresa 

   

 Entre 0 a 5 años 24 22,9% 

 Entre 5 años a 10 años 8 7,6% 

 Entre 10 años a 15 

años 

12 11,4% 

 Entre 15 años a 20 

años 

12 11,4% 

 Entre 20 años a 25 

años 

9 8,6% 

 Entre 25 años a 30 

años 

15 14,3% 

 Más de 30 años 25 23,8% 
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Cargo    

 Conductor 1 1% 

 Vigilante 2 1,9% 

 Auxiliar administrativo 30 28,6% 

 Secretaria ejecutiva 14 13,3% 

 Técnico Administrativo 11 10,5% 

 Técnico Operativo 16 15,2% 

 Profesional 23 21,9% 

 Profesional 

especializado 

8 7,6% 

Situación laboral/Tipo 

de nombramiento 

   

 Carrera administrativa 76 72,4% 

 Provisionalidad 17 16,2% 

 Libre nombramiento o 

remoción 

12 11,4% 

 

Fuente: Universidad Nacional de Colombia – Sede Manizales (2024). 
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4. Resultados 

4.1 Evaluación de sesgos 

En esta investigación, a razón de que las encuestas para evaluar tanto las variables 

independientes como las dependientes se realizaron con el mismo grupo de empleados 

administrativos de la Institución de Educación Superior, existe el riesgo de que se 

presenten sesgos en las respuestas, los cuales requieren ser evaluados. Para descartar 

esto, Kock (2015) sugiere la aplicación de la técnica de Common Method Bias de PLS-

SEM, utilizando el indicador Variance Inflation Factor (VIF). Este es calculado en referencia 

a la relación que tiene cada variable latente con una variable aleatoria. De acuerdo con 

Kock, los valores de VIF no deben superar el valor de 3.3 para cada relación, lo que se 

cumplió en este estudio de acuerdo con la Tabla 4-1. En consecuencia, los resultados de 

la medición de las variables tanto independientes como dependientes no presentaron 

sesgos. 

Tabla 4-2: Evaluación del sesgo del método común. 

Resultados Common Method Bias en Smartpls 4.0 

Relación VIF 

Recompensas no materiales→ aleatorio 1.205 

Recompensas materiales→ aleatorio 1.120 

Compromiso→aleatorio 1.023 

Desempeño laboral→aleatorio 1.086 

 

Fuente: Ringle et al. (2022). 

4.2 Resultados descriptivos 

Los resultados descriptivos de las variables valoradas en este estudio se muestran 

en la Tabla 4-2. Se presenta la media y la desviación estándar de las variables, y también 

las correlaciones entre estas. 

 
Tabla 4-3: Media, desviación estándar y correlaciones entre variables. 
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Variable Media 
Desviación 

estándar 
1 2 3 

Recompensas 

no materiales 

4.94 

 

1.25 

 

   

Recompensas 

materiales 
2.89 1.21 .626*   

Compromiso 6.71 .53 0.213* 0.119  

Desempeño 

laboral 
6.65 .40 0.170 0.054 0.370** 

*La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

4.3 Evaluación del modelo de medición  

La evaluación del modelo de medición se realizó partiendo del análisis de la validez 

convergente de las operacionalizaciones utilizadas en este estudio, que incluyen: Las 

recompensas materiales y no materiales, el compromiso y el desempeño individual. De 

acuerdo con Hair et al. (2017), para determinar la validez convergente, se calcularon las 

cargas estandarizadas de los ítems correspondientes a cada constructo, además de la 

fiabilidad compuesta (Composite Reliability - CR), el alfa de Cronbach (α) y la varianza 

media extraída (Average Variance Extracted - AVE). Los resultados de esta evaluación se 

muestran en la Tabla 4-3. 

Tabla 4-4: Resultados validez convergente de modelo de medición. 

Ítem Carga 

estandarizada 

Α CR AVE 

RNM1 0.70 

0.84 0.87 0.51 

RNM3 0.67 

RNM4 0.65 

RNM5 0.65 

RNM6 0.79 

RNM7 0.78 

RNM8 0.70 

RM1 0.85 0.83 0.87 0.59 
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RM2 0.79 

RM3 0.76 

RM4 0.76 

RM6 0.65 

C1 0.60 

0.84 0.88 0.55 

C2 0.82 

C3 0.62 

C4 0.76 

C5 0.77 

C6 0.83 

DL1 0.70 

0.86 0.89 0.51 

DL3 0.75 

DL4 0.84 

DL5 0.70 

DL6 0.79 

DL7 0.66 

DL8 0.63 

DL10 0.62 

Nota. Se sustrajeron del modelo de medición los siguientes ítems por no alcanzar el umbral 

de 0-6 esperado: RNM2, RM5 y 7, y DL2 y 9.  

Los resultados presentados en la Tabla 4-3 corroboran que los constructos de 

medición empleados en este estudio cuentan con validez convergente. En primer lugar, las 

cargas estandarizadas de los ítems sobrepasaron el umbral recomendado de 0.6, 

conforme a lo señalado por Hair et al. (2017). En segundo lugar, el alfa de Cronbach para 

los tres constructos fue superior a 0.7, tal como sugieren estos mismos autores. En tercer 

lugar, la fiabilidad compuesta (CR) también excedió el valor mínimo de 0.7, propuesto por 

Hair et al. (2017). Finalmente, la varianza media extraída (AVE) de cada constructo fue 

superior a 0.5, cumpliendo con los criterios establecidos en la literatura de PLS-SEM. La 

consistencia de estos hallazgos indica que, según los datos obtenidos, cada variable 

medida refleja de manera adecuada el constructo teórico correspondiente, basado en los 

ítems evaluados. 
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En segundo lugar, la evaluación del modelo de medición también incluyó la 

verificación de la validez discriminante entre los constructos identificados en este estudio. 

Según Hair et al. (2017), se recomienda utilizar el indicador Heterotrait-Monotrait Ratio of 

Correlations (HTMT), calculado para cada par de variables. Un valor de este indicador 

inferior a 0.9 sugiere la existencia de validez discriminante entre los constructos, lo que 

significa que son conceptualmente independientes y representan fenómenos distintos (Hair 

et al., 2017). En los pares de variables, este criterio se cumplió, lo que indica que el modelo 

de medición posee validez discriminante, puesto que los valores de HTMT se mantuvieron 

por debajo del umbral de 0.9 (ver Tabla 4-4). Con estos resultados, se pudo continuar con 

la evaluación de las relaciones entre las variables. 

Tabla 5-4: Resultados entre parejas de variables para el HTMT. 

Variable 1 2 3 

1. RNM    

2. RM 0.53   

3. C 0.31 0.16  

4. DL 0.24 0.17 0.48 

4.4 Evaluación del modelo estructural 

Este proceso implica el análisis de las interacciones entre las variables. En la Tabla 

5 se detallan los resultados obtenidos de acuerdo con las hipótesis evaluadas. En cuanto 

a estos vínculos, se encontró lo siguiente: Las recompensas no materiales, no tienen una 

relación directa significativa con el desempeño laboral (β=0.11; valor t=0.92); las 

recompensas materiales no presentan una relación directa significativa con el desempeño 

laboral (β=-0.004; valor t=0.021); las recompensas no materiales presentan una relación 

directa-positiva y significativa con el compromiso (β=0.28; valor t=2.48); las recompensas 

materiales no presentan una relación directa significativa con el compromiso (β=-0.022; 

valor t=0.16); el compromiso presenta una relación directa-positiva y significativa con el 

desempeño laboral (β=0.45; valor t=3.33).  
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Tabla 4-6: Resultados de relaciones entre prácticas de gestión humana y explotación. 

Variables Coeficiente de 

trayectoria 

Valor t Resultado 

RNM→DL 0.11 0.92 Hipótesis no 

soportada 

RM→DL 0.004 0.021 Hipótesis no 

soportada 

RNM→C 0.28 2.48* Hipótesis soportada 

RM→C -0.022 0.16 Hipótesis no 

soportada. 

C→D-. 0.45 3.33* Hipótesis soportada 

Compromiso R2= 0.15 

Desempeño laboral R2= 0.25 

*Valor mayor a 2,5, lo que indica que se alcanza significancia al 99%  

Fuente: Ringle et al. (2022). 

Asimismo, se examinó la capacidad predictiva, tanto interna como externa a la 

muestra, del modelo de relaciones hipotetizadas. Según la Tabla 4-5, el valor de R2 fue 

superior a 0.1 (0.15 y 0.25 en compromiso y desempeño laboral, respectivamente), lo que 

sugiere que el modelo tiene un buen poder predictivo dentro de la muestra. Finalmente, 

como un resultado adicional, se encontró que el compromiso media la relación entre 

recompensas no materiales y el desempeño laboral (ver Tabla 4-6). Esta es una mediación 

total, puesto que la relación entre recompensas no materiales no incide de forma positiva-

significativo en el desempeño laboral. 

 
Tabla 4-7: Efectos indirectos encontrados. 

Efecto indirecto Coeficiente de trayectoria Valor t 

RMN→C→DL 0.148 2.1 

*Significativo al 95%. 



Incidencia de las recompensas en el desempeño laboral de los empleados públicos administrativos de la 

Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales: El rol mediador del compromiso 

 

 

4.5 Procedimiento de análisis de los datos 

El análisis de las hipótesis se llevó a cabo utilizando PLS-SEM (Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling) debido a sus ventajas para trabajar con muestras 

pequeñas y el uso de escalas Likert. Este método permite manejar estructuras complejas 

y maximizar la varianza explicada, lo que lo hace ideal para estudios exploratorios. En 

primer lugar, se realizó la evaluación del modelo de medición, en la que se verificaron la 

validez y fiabilidad de los constructos mediante indicadores como el Alfa de Cronbach, 

fiabilidad compuesta (CR) y la varianza media extraída (AVE). Luego, se procedió con la 

evaluación del modelo estructural, en el que se analizaron las relaciones entre las variables 

latentes a través de la significancia de los coeficientes de trayectoria y el valor del R² para 

medir la capacidad explicativa del modelo. 

5. Discusión 

Los resultados del análisis evidenciaron que la relación entre las recompensas 

materiales y el desempeño laboral de los empleados públicos administrativos de la 

Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, planteada en la hipótesis 1, no fue 

significativa, lo cual sugiere que, en este contexto, los incentivos monetarios no son un 

factor determinante del rendimiento. De manera similar, la hipótesis 2, que proponía que 

las recompensas no materiales influyen positivamente en el desempeño, tampoco fue 

confirmada, lo que podría indicar que elementos como el reconocimiento o el desarrollo 

profesional no logran generar un impacto directo en el desempeño laboral en esta muestra 

particular. Estos resultados invitan a reconsiderar el papel de las recompensas en el 

entorno del sector público, donde factores motivacionales intrínsecos o contextuales 

podrían tener un mayor peso que las recompensas tradicionales. 

Por otro lado, la hipótesis 3, que planteaba una relación positiva entre las 

recompensas materiales y el compromiso de los empleados, sí fue confirmada, lo que pone 

de manifiesto la relevancia de las recompensas tangibles en el fortalecimiento del 

compromiso organizacional. Este hallazgo contrasta con los resultados de la hipótesis 4, 

donde las recompensas no materiales no mostraron una influencia significativa en el 

compromiso de los empleados, lo que sugiere que los incentivos no monetarios pueden no 

ser suficientes para generar un vínculo emocional fuerte en este contexto. Finalmente, la 

hipótesis 5, que afirmaba que el compromiso impacta positivamente el desempeño laboral, 
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fue corroborada, lo que refuerza la importancia de fomentar el compromiso como un 

elemento clave para mejorar el rendimiento en el entorno organizacional. 

Un hallazgo particular del estudio es que el compromiso actúa como mediador en 

la relación entre las recompensas no materiales y el desempeño laboral. Aunque las 

recompensas no materiales por sí solas no impactaron directamente el rendimiento, su 

efecto sobre el desempeño laboral se dio a través del compromiso de los empleados. Esto 

refuerza la importancia de cultivar un sentido de compromiso dentro del sector público, 

donde las recompensas no monetarias pueden contribuir de manera indirecta al 

rendimiento a través de la creación de un vínculo emocional y motivacional entre los 

empleados y la organización. Además, la hipótesis 3, que planteaba una relación positiva 

entre las recompensas materiales y el compromiso, fue confirmada, al igual que la hipótesis 

5, que mostró que el compromiso influye positivamente en el desempeño. Estos hallazgos 

subrayan la necesidad de diseñar estrategias que promuevan tanto el compromiso como 

las recompensas adecuadas para maximizar el rendimiento laboral. 

5.1 Implicaciones prácticas y limitaciones del estudio 

Para mejorar el desempeño de los individuos en el sector público, los resultados de 

este estudio sugieren que se debe priorizar el fomento del compromiso organizacional 

como un factor clave. Dado que las recompensas no materiales, como el reconocimiento 

y el desarrollo profesional, no influyen directamente en el desempeño, pero sí a través del 

compromiso, las organizaciones públicas pueden implementar programas que refuercen el 

vínculo emocional y la motivación intrínseca de sus empleados. Estrategias que 

promuevan el compromiso, como el empoderamiento, la participación en la toma de 

decisiones y el reconocimiento constante de logros, pueden ser fundamentales para 

maximizar el impacto de las recompensas no materiales en el desempeño laboral. En este 

sentido, las recompensas materiales también juegan un papel crucial al fortalecer el 

compromiso, lo que sugiere que un enfoque combinado de incentivos tangibles e 

intangibles podría ser más efectivo para mejorar el rendimiento en el sector público. 

Entre las limitaciones del estudio, se destaca su naturaleza transversal, lo que 

impide establecer relaciones causales sólidas a lo largo del tiempo. Además, la 

investigación se basó en indicadores perceptuales, lo que podría introducir sesgos en las 

respuestas de los empleados, al depender de su interpretación subjetiva. Asimismo, la 
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muestra utilizada no fue muy amplia y se centró en una única organización del sector 

público, lo que limita la generalización de los hallazgos a otras entidades o sectores. 

Futuras investigaciones podrían beneficiarse de un enfoque longitudinal, muestras más 

amplias y variadas, y la incorporación de medidas objetivas para complementar los 

indicadores perceptuales. 

5.2 Investigaciones futuras 

Este estudio ha proporcionado perspectivas valiosas sobre el papel de las 

recompensas en el entorno laboral del sector público. Se logró evaluar la influencia de las 

diferentes variables planteadas, encontrando resultados tanto significativos como no 

significativos que invitan a nuevas exploraciones en el área. 

Las hipótesis formuladas para esta investigación incluyeron la influencia de las 

recompensas materiales y no materiales en el desempeño laboral y el compromiso de los 

empleados. Los resultados indicaron que las recompensas materiales no tienen una 

incidencia significativa en el desempeño y que las recompensas no materiales tampoco 

influyen de manera directa. Esto sugiere que, en el contexto de la Universidad Nacional de 

Colombia Sede Manizales, podrían existir factores intrínsecos o contextuales que juegan 

un papel más relevante en la motivación laboral (Deci & Ryan, 2000). 

Por otro lado, el hallazgo de que las recompensas materiales sí fortalecen el 

compromiso de los empleados, al mismo tiempo que el compromiso se configura como un 

mediador en la relación entre recompensas no materiales y desempeño, invita a investigar 

más a fondo cómo se podrían implementar estrategias que incrementen el compromiso 

organizacional (Wright & Nishii, 2013). Por ello, investigaciones sobre factores 

motivacionales intrínsecos, sería un trabajo valioso de examinar, enfocándose en cuales 

de estos factores están influyendo en el desempeño de los empleados públicos. Esto 

podría involucrar estudios sobre la cultura organizacional y el alineamiento de los valores 

personales con los de la organización (Schaufeli & Bakker, 2004). 

El efecto de la personalización de recompensas, sería interesante de investigar, 

evaluar cómo personalizar las recompensas para hacerlas más efectivas en el entorno 

público. Esto puede incluir enfoques cualitativos, como entrevistas y grupos focales, para 
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comprender mejor las preferencias y necesidades de los empleados (Armstrong & Taylor, 

2020). 

Aunque el compromiso fue identificado como un mediador en la relación entre 

recompensas y desempeño, explorar cómo se puede fomentar ese compromiso a través 

de diferentes iniciativas sería crucial (Macey & Schneider, 2008). Esto puede incluir 

estrategias de liderazgo, comunicación interna y programas de desarrollo personal. 

Comparaciones en contextos diferentes, permitirían ampliar la investigación a otras 

instituciones públicas y empresas privadas, ofreciendo perspectivas valiosas sobre cómo 

las recompensas y el compromiso se manifiestan en diferentes entornos, permitiendo 

generalizar los hallazgos y comprender patrones comunes y divergentes (Bakker & 

Demerouti, 2008). 

Realizar estudios longitudinales con una muestra más amplia, podría ayudar a 

validar si las relaciones encontradas se sostienen en el tiempo. Estudios previos han 

demostrado que la longitud de los estudios tiene un impacto en los resultados obtenidos 

(Taris, 2000). 

En conclusión, las investigaciones futuras deben abordar estas dimensiones y 

profundizar en el entendimiento de la gestión del talento humano en el sector público y 

privado. Contar con información más amplia y detallada permitirá generar estrategias que 

no solo aborden la implementación de recompensas, sino que también fortalezcan el 

compromiso y la satisfacción laboral, elementos esenciales para maximizar el rendimiento 

en las organizaciones (Saks, 2006). 
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A. Anexo: Resultado revisión sistemática de la 

literatura 

Con el fin de realizar la revisión sistemática de la literatura, se plantearon las 

siguientes ecuaciones de búsqueda: 

(TITLE-ABS-KEY (system AND rewards) AND TITLE-ABS-KEY (job AND 

performance) AND TITLE-ABS-KEY (commitment OR engagement)) AND (LIMIT-TO 

(SUBJAREA, "BUSI")) 

(TITLE-ABS-KEY (system AND rewards) AND TITLE-ABS-KEY (job AND 

performance)) AND (LIMIT-TO (SUBJAREA, “BUSI”)) 

 Las mismas fueron utilizada en diferentes bases de datos bibliográficas como 

Scopus, Web Of Science, SciELO, Google Scholar, además de la herramienta de recursos 

bibliográficos denominada Connected Papers, a fin de depurar los trabajos investigativos 

que serían sustento argumentativo para el desarrollo de la tesis. La siguiente tabla muestra 

lo mencionado anteriormente: 

Tabla A-8: Revisión sistemática de la literatura. 

Autor(es) Año Título Fuente 

 

Agudelo Vélez, M., & 

Cortina Espitia, E. 

 

2022 
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Aldana Rivera, E., 
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Leal Guerra, M. 

 

2018 

Compromiso organizacional como 

dinámica de las instituciones del 
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Colombia. 

 

Espacios, 13. 

APRENDIZAJE, S. N. 2014 Normograma SENA. Recuperado de Normograma 

SENA 

Bailetti Barreto, L., & 
 

2022 

Relación entre satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en 
Lima: Universidad de Lima, 
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2016 
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Barney, J., Wright, M., 
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Ketchen, Jr., D. 

2001 
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2017 
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2019 
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X., Fajardo Mejia, 

Y., & Muriel 
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B. Anexo: Formulario 

ENCUESTA SOBRE PRÁCTICAS DE GESTIÓN HUMANA 

Estimado/a participante: 

Este cuestionario forma parte de un trabajo investigativo de la Maestría en Administración 

de la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, el cual no tomará más de 5 

minutos de su tiempo para dar respuesta al mismo. Agradecemos de antemano su 

colaboración en esta encuesta, la cual tiene como objetivo investigar brevemente las 

prácticas de gestión humana en la sede. 

Sus respuestas serán tratadas de manera confidencial y anónima, y se utilizarán 

únicamente con fines académicos. Le pedimos que responda todas las preguntas con 

sinceridad y objetividad, eligiendo el nivel de respuesta que mejor refleje su opinión o 

experiencia, según el formato de escala Likert de 1 a 7. 

Agradecemos sinceramente su participación. Sus aportes serán fundamentales para 

enriquecer el conocimiento en este campo de estudio. 

Instrucciones: 

Por favor elija el número que mejor represente su opinión o experiencia según la siguiente 

escala (Likert): 

1. Completamente en desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Moderadamente en desacuerdo  

4. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

5. Moderadamente de acuerdo 

6. De acuerdo 

7. Completamente de acuerdo 
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Seleccione un número del 1 al 7 para cada pregunta, donde el número 1 indica que está 

completamente en desacuerdo con la afirmación y el número 7 indica que está 

completamente de acuerdo. 

Gracias por su colaboración y dedicación al completar este cuestionario. 

INFORMACIÓN GENERAL 

Género 

Hombre 

Mujer 

Otro 

Edad 

Edad 

Menor de 21 años 

21 años – 30 años 

31 años – 40 años 

41 años – 50 años 

51 años o más 

Formación académica 

Bachillerato 

Técnico 

Tecnológico 

Carrera profesional 

Especialización 

Maestría 
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Doctorado 

Antigüedad en la empresa 

Entre 0 a 5 años 

Entre 5 años a 10 años 

Entre 10 años a 15 años 

Entre 15 años a 20 años 

Entre 20 años a 25 años 

Entre 25 años a 30 años 

Más de 30 años 

Cargo 

Conductor 

Vigilante 

Auxiliar Administrativo 

Secretaria Ejecutiva 

Técnico Administrativo 

Técnico Operativo 

Profesional 

Profesional Especializado 

Situación laboral / Tipo de nombramiento 

Carrera administrativa 

Provisionalidad 

Libre nombramiento y remoción 
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CUESTIONARIO 1 (RECOMPENSAS) 

PARTE A (RECOMPENSAS NO MATERIALES) 

1) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución y mi líder directo me felicitan 

2) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me da un reconocimiento público  

3) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me ofrece oportunidades para trabajar de forma autónoma 

4) Disfruto aportando nuevas ideas para alcanzar un mejor desempeño en mi trabajo 

5) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me brinda la oportunidad de tomar decisiones importantes 

6) Mi opinión es considerada y valorada por mis jefes y compañeros de trabajo 

7) Mi jefe y mis compañeros reconocen mis logros a nivel laboral 

8) En la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, se me impulsa a alcanzar 

objetivos nuevos y más retadores 

PARTE B (RECOMPENSAS MATERIALES) 

1) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me ofrece un puesto más alto o una oportunidad de promoción 

2) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me entrega un certificado oficial que reconoce mi buen desempeño 

3) En la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales existen políticas de gestión 

humana para reconocer de forma oficial y, mediante certificados, los logros obtenidos por 

mí y mis compañeros de trabajo 

4) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me proporciona un aumento de sueldo 
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5) Cuando contribuyo con los objetivos de la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales, la institución me ofrece premios en dinero 

6) La Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales me ofrece un permiso 

remunerado como forma de recompensa por alcanzar un desempeño notable 

7) En la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales existen políticas de gestión 

humana para otorgar permisos remunerados cuando sus empleados alcanzan un 

desempeño excelente 

CUESTIONARIO 2 (COMPROMISO) 

1) Me siento comprometido con la misión, los valores, las metas y los objetivos de la 

Universidad Nacional de Colombia - Sede Manizales 

2) El éxito de la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales, como institución, lo 

reconozco como si fuera propio  

3) Pertenecer y permanecer trabajando en la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales son dos aspectos que generan grandes beneficios para mi vida. Por esto, no 

pienso renunciar 

4) Siento lealtad y fidelidad hacia la Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales 

5) Me siento comprometido con continuar trabajando por el bienestar y el éxito de la 

Universidad Nacional de Colombia Sede Manizales y de todos sus integrantes – 

comunidad 

6) Me siento emocionalmente vinculado con la Universidad Nacional de Colombia Sede 

Manizales 

CUESTIONARIO 3 (DESEMPEÑO LABORAL) 

1) Planifico mi trabajo para terminarlo en los tiempos establecidos para ello 

2) Intento mejorar la calidad de las actividades que realizo en mi cargo 

3) Incremento mi productividad cuando mi trabajo lo requiere 

4) Tengo en mente los resultados que requiero alcanzar en mi trabajo 
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5) Me esfuerzo por mantener actualizados mis conocimientos y habilidades, de tal forma 

de mejorar el desempeño en el cargo que desempeño  

6) Establezco prioridades en mi trabajo 

7) Soy capaz de realizar mi trabajo de manera eficiente 

8) Administro bien mi tiempo laboral 

9) Tengo una buena comunicación con mis compañeros de trabajo 

10) Siempre cumplo con los plazos establecidos por mis superiores para finalizar tareas y 

cumplir con los resultados de mi cargo 
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