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Y LA MOTIVACION DEL SERVIDOR PUBLICO DEL FHIS
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FRANCIS ADILIA GUILLEN
AGUILAR

Resumen

La investigacion analizé la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion
laboral de los servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS), con el
propdsito de generar lineamientos que contribuyeran al fortalecimiento de la gestion del talento
humano. El estudio se fundament6 en la teoria de los dos factores de Herzberg, la teoria de la
jerarquia de necesidades de Maslow vy la teoria de la motivacion del servicio publico de Perry y
Wise, las cuales permitieron comprender la influencia del reconocimiento, la valoracion del
desempefio y el sentido de pertenencia en la motivacion laboral. La investigacion se desarrollé con
un enfoque mixto, predominantemente cuantitativo, con alcance descriptivo-correlacional, disefio
no experimental y transversal. Se aplicd un cuestionario estructurado a 103 servidores publicos,
derivado de un intento de censo institucional, y se complementd con dos entrevistas
semiestructuradas a informantes clave. Los resultados evidenciaron una baja presencia de
reconocimiento no monetario, una satisfaccion laboral moderadamente favorable y una motivacion
laboral alta. Se concluy6 que el FHIS contd con personal motivado, pero con limitada percepcion
de reconocimiento institucional, por lo que se propuso una politica institucional de reconocimiento

no monetario al desempefio.

Palabras claves: FHIS, gestion del talento humano, motivacién laboral, reconocimiento no
monetario, satisfaccion laboral.
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Abstract
The research analyzed the relationship between non-monetary recognition and the work

motivation of public servants at the Honduran Social Investment Fund (FHIS), with the purpose
of generating guidelines that contributed to strengthening human talent management. The study
was based on Herzberg’s two-factor theory, Maslow’s hierarchy of needs theory, and Perry and
Wise’s public service motivation theory, which made it possible to understand the influence of
recognition, performance appreciation, and sense of belonging on work motivation. The research
was developed under a mixed approach, predominantly quantitative, with a descriptive-
correlational scope and a non-experimental, cross-sectional design. A structured questionnaire was
applied to 103 public servants, derived from an attempted institutional census, and was
complemented with two semi-structured interviews with key informants. The results showed a low
presence of non-monetary recognition, a moderately favorable level of job satisfaction, and a high
level of work motivation. It was concluded that FHIS had motivated personnel, but with a limited
perception of institutional recognition; therefore, an institutional policy for non-monetary

performance recognition was proposed.

Keywords: FHIS, human talent management, job satisfaction, non-monetary recognition,
work motivation.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

La investigacion cientifica constituye un proceso sistematico, critico y empirico que se
aplica al estudio de fendbmenos con el propdsito de generar conocimiento valido y confiable. Este
proceso implica la formulacion de un problema de investigacion, la definicion de objetivos, la
revision de literatura y la aplicacién de métodos que permitan obtener y analizar informacion
relevante. En este sentido, el desarrollo de una investigacion requiere seguir una estructura
metodoldgica que garantice la rigurosidad y validez de los resultados obtenidos (Hernandez
Sampieri, R. Collado Fernandez & Baptista, 2014).

1.1 INTRODUCCION

La motivacion laboral constituye un factor fundamental en la gestion del talento humano,
especialmente en las instituciones publicas, donde el desempefio de los servidores publicos influye
directamente en la calidad, eficiencia y oportunidad de los servicios brindados a la ciudadania. En
Honduras, las instituciones publicas enfrentan restricciones presupuestarias y procedimientos
administrativos que limitan la posibilidad de implementar incentivos econdémicos tradicionales,
tales como aumentos salariales, bonificaciones u otros beneficios financieros. Ante esta situacion,
el reconocimiento no monetario se presenta como una alternativa viable para fortalecer la
motivacion laboral, al permitir valorar el desempefio, el compromiso y los logros del personal
mediante estrategias simbolicas, formales e institucionales de bajo costo.

La presente investigacion se desarroll6 especificamente en el Fondo Hondurefio de
Inversién Social (FHIS), institucion publica hondurefia orientada a la ejecucion de proyectos de
inversion social e infraestructura basica en beneficio de la poblacion. Aunque el reconocimiento
no monetario representa una estrategia relevante para el sector publico hondurefio en general, este
estudio se delimito institucionalmente al FHIS, con el proposito de analizar la relacion entre dichas
practicas de reconocimiento y la motivacion laboral de sus servidores pablicos. Esta delimitacion
permiti6 abordar el fendmeno desde un caso institucional concreto, considerando las
caracteristicas organizacionales, administrativas y laborales propias de la entidad.

En el contexto del FHIS, la motivacion del personal adquiere especial importancia debido
a la naturaleza social de sus funciones y a la necesidad de contar con servidores publicos
comprometidos con los objetivos institucionales. Los mecanismos de reconocimiento no
monetario, como felicitaciones formales, menciones honorificas, diplomas, reconocimiento

publico, oportunidades de capacitacion, participacion en proyectos y valoracion del desempefio,



pueden contribuir a fortalecer el sentido de pertenencia, la satisfaccion laboral y el compromiso
institucional. Estas practicas no requieren necesariamente una inversion econémica significativa,
por lo que resultan pertinentes en instituciones publicas que operan bajo limitaciones
presupuestarias.

No obstante, en el FHIS se identifico la necesidad de analizar con mayor precisién coémo
las précticas de reconocimiento no monetario se relacionan con la motivacion laboral de sus
servidores publicos. Si bien el personal puede mantener niveles de compromiso con la institucion,
la ausencia o limitada formalizacion de mecanismos de reconocimiento puede afectar la
percepcidn de valoracion institucional. Por ello, esta investigacion buscéd generar evidencia que
permitiera comprender la relacion entre el reconocimiento no monetario, la satisfaccion laboral y
la motivacion del servidor pablico dentro del FHIS.

En consecuencia, el estudio tuvo como finalidad analizar la relacion entre el
reconocimiento no monetario y la motivaciéon laboral de los servidores puablicos del Fondo
Hondurefio de Inversion Social, con el proposito de generar lineamientos que contribuyeran al
fortalecimiento de la gestion del talento humano. A partir de los resultados obtenidos, se busco
proponer estrategias institucionales de reconocimiento no monetario que permitieran valorar el
desempefio del personal, fortalecer el clima organizacional y promover una cultura institucional
basada en la motivacion, el compromiso y la mejora continua.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Existen distintos estudios internacionales sobre la relacién entre motivacién laboral y
reconocimiento no monetario en instituciones publicas. Algunas de estas investigaciones se
encuentran en literatura académica que respalda las ideas sobre el reconocimiento no monetario y
la motivacion laboral y muestran que el reconocimiento simbdlico incrementa significativamente
la satisfaccion y el compromiso de los empleados, aun cuando los incentivos economicos son
limitados (Moctezuma, 2020). Estas estrategias incluyen diplomas, menciones honorificas y
reconocimientos publicos, demostrando que los recursos financieros no son el Unico medio para
fomentar la motivacion laboral. Estos hallazgos sugieren que, mediante la implementacion de
estrategias simbolicas, es posible generar un impacto positivo en la productividad y el compromiso

organizacional.



Por otro lado, diversos estudios en gestion publica han evidenciado que los servidores
publicos que reciben reconocimiento y valoracion institucional presentan mayores niveles de
compromiso organizacional y permanencia en sus instituciones en comparacién con aquellos que
no reciben este tipo de estimulos (James L. Perry & Annie Hondeghem, 2008). Asi también el
reconocimiento simbdlico se asocia con mayor disposicion a colaborar en proyectos institucionales
y a mantener estandares de calidad en el servicio al ciudadano, que optimizan los resultados de las
Instituciones publicas. Estos resultados muestran que el reconocimiento no monetario es una
herramienta efectiva para motivar a los servidores publicos sin incrementar los costos financieros
de las organizaciones, ofreciendo diversas formas de reconocer el desempefio.

Diversos estudios recientes han destacado la importancia del reconocimiento no monetario
como una herramienta efectiva para fortalecer la motivacion laboral dentro del sector publico.
Investigaciones realizadas en organizaciones gubernamentales evidencian que las practicas de
reconocimiento simbolico, como menciones publicas, oportunidades de desarrollo profesional y
programas de reconocimiento institucional, generan efectos positivos en el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la permanencia de los empleados en sus puestos de trabajo
(OECD, 2023).

De igual manera, estudios en administracion publica sefialan que los empleados que
perciben reconocimiento por su desempefio tienden a mostrar mayores niveles de motivacion
intrinseca, lo cual se traduce en mejoras en la productividad y en la calidad de los servicios
prestados a la ciudadania (Kim & Beehr, 2022); (Welbeck, B. A., & Chanda, T., 2026). Estos
hallazgos sugieren que el reconocimiento no monetario constituye una estrategia viable para
fortalecer la gestion del talento humano, especialmente en contextos institucionales donde las
limitaciones presupuestarias restringen la implementacion de incentivos econémicos tradicionales.

En el contexto hondurefio, la informacion sobre el impacto de las estrategias de
reconocimiento no monetario en la motivacion laboral del sector publico es limitada. Si bien
existen estudios relacionados con incentivos econdmicos, satisfaccion laboral y gestion del talento
humano, son escasas las investigaciones que analizan de manera especifica las practicas simbdlicas
0 de bajo costo dentro de instituciones publicas. Por ello, la presente investigacion se delimito al
Fondo Hondurefio de Inversién Social (FHIS), con el proposito de analizar, desde un caso
institucional concreto, la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de

sus servidores publicos.
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En la actualidad los informes de la Secretaria de Servicio Civil y de la Secretaria de
Finanzas de Honduras reflejan que la mayoria de las instituciones publicas hondurefias operan bajo
restricciones presupuestarias que limitan los incrementos salariales y las bonificaciones
econdmicas. Esta situacion refuerza la necesidad de utilizar reconocimientos no econémicos para
fortalecer la motivacion laboral, como el reconocimiento simbolico. Por ello, resulta fundamental
explorar estrategias de bajo costo que fortalezcan el compromiso y la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, y no solo para hacer més eficiente la respuesta de atencién a la ciudadania,
sino también para fortalecer las capacidades personales del recurso humano. En este sentido, la
implementacion de précticas de reconocimiento no monetario podria convertirse en una
herramienta para mejorar el desempefio institucional dentro del sector publico hondurefio.

Los resultados reflejados de los diversos estudios sobre la implementacion de estas
herramientas en el contexto internacional y nacional indica que el reconocimiento no monetario
puede influir positivamente en la motivacién del recurso humano, pero su implementacion en
Honduras requiere de un estudio contextualizado, basado en la organizacidén administrativa de las
distintas instituciones publicas, tomando como referencia el nimero de personal, la forma de
organizacion, el presupuesto de cada entidad como también el servicio brindado; priorizando la
identificacion de los desafios que enfrentan estas instituciones, incluyendo burocracia
administrativa, limitaciones de recursos y alta rotacién del personal. Analizar cédmo estas
estrategias afectan el compromiso y la eficiencia del servicio permitira generar lineamientos y
politicas publicas que fortalezcan la gestion del talento humano en las instituciones publicas.

Tabla 1 Tipos de Reconocimiento No Monetario en el Sector Publico

Tipo de

o Descripcién
reconocimiento

Ejemplo en instituciones publicas

Reconocimiento
simbolico

Distinciones que valoran publicamente el
desempefio del servidor publico

Diplomas, placas de reconocimiento,
menciones honorificas

Reconocimiento
institucional

Empleado del mes, reconocimiento en

Valoracion formal otorgada por la institucion T
actos institucionales

Publicacion en boletines institucionales

Reconocimiento social

Apreciacidn pablica del trabajo realizado

o redes oficiales

Reconocimiento
profesional

Oportunidades de desarrollo profesional

Acceso a capacitaciones o participacion
en proyectos

Reconocimiento
organizacional

Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral

Flexibilidad laboral, felicitaciones
formales

Fuente: Elaboracion propia con base en Moctezuma (2020) y Perry & Hondeghem (2008).
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En consecuencia, la presente investigacion busco identificar la relacion entre el
reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los servidores puablicos del Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS), con el propdsito de generar herramientas practicas que
contribuyeran al fortalecimiento de la gestion del talento humano dentro de la institucion.
Asimismo, se propuso aportar un marco de referencia para el disefio de estrategias de
reconocimiento de bajo costo, sustentadas en evidencia nacional e internacional, orientadas a
fortalecer la motivacion, el compromiso, la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia del
personal. De esta manera, el estudio pretendi6 contribuir no solo a la mejora del bienestar laboral
de los servidores publicos del FHIS, sino también al fortalecimiento de la calidad y eficiencia de
los servicios que la institucién brinda a la ciudadania.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

El planteamiento del problema constituye una de las etapas fundamentales del proceso de
investigacion, ya que permite delimitar con claridad el fendbmeno que se desea estudiar, asi como
establecer las preguntas que orientaran el desarrollo del estudio. En este sentido, formular
adecuadamente el problema implica identificar la situacion que requiere ser investigada, analizar
su contexto y definir los elementos que permitan comprender su alcance dentro del campo de

estudio correspondiente (Roberto Hernandez Sampieri, 2014).

1.3.1 Enunciado del problema

El Fondo Hondurefio de Inversién Social (FHIS), como institucion publica hondurefia,
enfrenta desafios relacionados con la gestion del talento humano, particularmente en lo referente
a la motivacion laboral de sus servidores publicos. Las restricciones presupuestarias y los
procedimientos administrativos propios del sector pablico limitan la implementacion de incentivos
econOmicos, tales como incrementos salariales, bonificaciones u otros beneficios financieros. Esta
situacién genera la necesidad de analizar alternativas de reconocimiento no monetario que
permitan valorar el desempefio, fortalecer el compromiso institucional y contribuir a la motivacion
laboral del personal.

Ante esta situacion, surgio la necesidad de explorar estrategias alternativas que permitieran
incentivar y reconocer el desempefio de los servidores publicos del FHIS, sin generar costos
financieros adicionales. El reconocimiento no monetario, a través de diplomas, menciones
honorificas, actos publicos de reconocimiento u otras formas simbdlicas de valoracion del

desempefio, se presentd como una posible herramienta para fortalecer la motivacion laboral. No
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obstante, en el contexto institucional del FHIS existia escasa evidencia empirica que permitiera
determinar el impacto real de estas practicas en la motivacion de sus servidores publicos, lo que

generd la necesidad de analizar su implementacién y efectos dentro de esta institucion.

1.3.2 Formulacion del problema

Segln Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), la formulacion del problema consiste en
plantear de manera claray precisa la interrogante central que orientara el proceso de investigacion,
permitiendo delimitar el fendmeno que se desea estudiar. En este contexto, el estudio se centra a
responder la siguiente pregunta:

¢Cudl es la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral del

servidor publico en el Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS)?

1.3.3 Preguntas de investigacion

1. ¢Cuédl es el nivel de motivacion laboral de los servidores pablicos en instituciones

publicas hondurefias?

2. ¢Queé tipos de reconocimiento no monetario se aplican en el Fondo Hondurefio de

Inversion Social (FHIS)?

3. ¢Qué relacion existe entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral

de los servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS)?

4. ¢Qué lineamientos pueden proponerse para fortalecer la motivacion laboral
mediante estrategias de reconocimiento no monetario en Fondo Hondurefio de
Inversion Social (FHIS)?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
Los objetivos de investigacion representan los resultados que se pretendieron alcanzar
mediante el desarrollo del estudio y permitieron orientar de manera légica el proceso investigativo.
Estos definieron el propédsito central de la investigacion, delimitaron su alcance y guiaron la
recoleccion, analisis e interpretacion de la informacion. Asimismo, facilitaron la coherencia entre
el problema planteado, las preguntas de investigacion, la metodologia aplicada y los resultados
esperados. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), los objetivos de investigacion
establecen con claridad lo que se desea lograr y constituyen una guia fundamental para el

desarrollo del estudio.
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1.4.1 Objetivo General
Analizar la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los
servidores publicos en el Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS), con el proposito de
generar lineamientos que contribuyan al fortalecimiento de la gestion del talento humano.
1.4.2 Objetivos Especificos
1. Identificar el nivel de motivacion laboral de los servidores publicos del Fondo Hondurefio

de Inversion Social (FHIS).

2. Identificar los tipos de reconocimiento no monetario que se aplican en el Fondo Hondurefio

de Inversion Social (FHIS).

3. Analizar la relacién entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los

servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS).

4. Proponer lineamientos para fortalecer la motivacion laboral mediante estrategias de

reconocimiento no monetario en el Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS).
1.5 JUSTIFICACION

En los Gltimos afios, diversos organismos internacionales han resaltado la importancia de
fortalecer las politicas de motivacion laboral en el sector publico mediante mecanismos de
reconocimiento no monetario. De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OECD, 2023), las instituciones publicas que implementan practicas de
reconocimiento simbolico y valoracion del desempefio logran mejorar significativamente los
niveles de compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desempefio institucional.
Investigaciones recientes en gestion publica indican que el reconocimiento del trabajo realizado
por los empleados, incluso cuando no implica incentivos econémicos, contribuye a fortalecer el
sentido de pertenencia y la motivacion intrinseca del personal (Armstrong, M., & Taylor, S., 2023)
(Armstrong & Taylor, 2023).

La justificacion de una investigacion permite explicar las razones que motivan la
realizacion del estudio, asi como la importancia y los beneficios que pueden derivarse de sus
resultados. De acuerdo con Hernandez Sampieri et al. (2014), justificar una investigacion implica
demostrar su relevancia social, su aporte tedrico o practico y su utilidad para comprender o resolver
una problemaética especifica dentro de un determinado contexto. (Herndndez Sampieri, R. Collado
Ferndndez & Baptista, 2014).
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La motivacion laboral constituye uno de los factores mas relevantes dentro de la gestion
del talento humano, especialmente en las instituciones publicas, donde el desempefio de los
servidores puablicos influye directamente en la calidad, eficiencia y oportunidad de los servicios
que se brindan a la ciudadania. En el contexto hondurefio, las limitaciones presupuestarias y
administrativas restringen la implementacion de incentivos econdmicos tradicionales, tales como
incrementos salariales, bonificaciones u otros beneficios financieros. Esta situacion evidencia la
necesidad de explorar mecanismos alternativos que permitan fortalecer el compromiso y la
motivacion laboral del personal sin generar mayores cargas financieras para las instituciones.

En este sentido, el reconocimiento no monetario se presenta como una alternativa viable
dentro de las estrategias de gestion del talento humano, ya que permite valorar el desempefio, el
compromiso y los logros de los servidores publicos mediante mecanismos simbolicos como
diplomas, menciones honorificas, actos publicos de reconocimiento, felicitaciones formales o
distinciones institucionales. Estas practicas representan herramientas accesibles y de bajo costo,
especialmente pertinentes en instituciones publicas que operan bajo restricciones financieras.
Asimismo, contribuyen a visibilizar el esfuerzo del personal, fortalecer el sentido de pertenencia
institucional y promover una cultura organizacional basada en la valoracion del trabajo realizado.

La presente investigacion se justifica desde una perspectiva institucional, debido a que
analiza la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los servidores
publicos del Fondo Hondurefio de Inversién Social (FHIS). El estudio permite comprender como
las practicas de reconocimiento simbélico pueden influir en la satisfaccién laboral, el compromiso
institucional y la percepcion de valoracion del personal dentro de esta entidad. Asimismo, los
resultados podran servir como una herramienta de apoyo para los responsables de la gestion del
talento humano del FHIS, facilitando la identificacion de estrategias orientadas a fortalecer la
motivacion laboral y mejorar el ambiente organizacional.

La investigacion también posee relevancia social, ya que la motivacion de los servidores
publicos del FHIS se encuentra vinculada con la calidad del servicio que la institucion brinda a la
ciudadania. Un personal motivado tiende a desempefiar sus funciones con mayor responsabilidad,
eficiencia y compromiso, lo cual puede contribuir al fortalecimiento de los procesos institucionales
y a una mejor atencion de las necesidades de la poblacion beneficiaria. Por tanto, identificar
estrategias que fortalezcan la motivacion laboral dentro del FHIS puede generar impactos positivos

tanto en el funcionamiento interno de la institucidon como en la calidad de los servicios ofrecidos.
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De igual manera, el estudio permite identificar practicas de reconocimiento no monetario
que pueden implementarse dentro del FHIS sin requerir recursos financieros adicionales
significativos. Estas estrategias representan una alternativa viable para fortalecer la motivacion, el
compromiso laboral, la satisfaccion y el sentido de pertenencia del personal, especialmente en un
contexto donde las restricciones presupuestarias limitan la aplicacion de incentivos econdémicos.
En este sentido, el reconocimiento simbolico puede convertirse en una herramienta estratégica para
valorar el desempefio de los servidores publicos, mejorar el clima organizacional y promover una
cultura institucional basada en el respeto, la equidad y la valoracion del talento humano.

Asimismo, la investigacion posee relevancia académica, ya que aporta evidencia sobre la
relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral en una institucion publica
hondurefia especifica. El caso del FHIS podra servir como referencia para futuras investigaciones
en gestion del talento humano, administracion puablica y estudios organizacionales, ademas de
orientar el disefio de practicas institucionales de reconocimiento que fortalezcan la motivacion, el

desempefio y la gestion del recurso humano.

o Reconocimiento no monetario
v,
E --’ Diplomas, menciones honorificas,
Q @ actos publicos, distinciones institucionales

A 4

e Motivacion del Servidor Publico

l Satisfaccion laboral, compromiso,
a&g sentido de pertenencia institucional

A 4

Resultados Institucionales

e®e B Mejor clima organizacional, mayor eficiencia
... Illo ° administrativa, mejor calidad del servicio publico

Figura 1 Esquema de Elementos relevantes en el Reconocimiento no monetario
Fuente: Elaboracion propia con base en Justificacion de la Investigacion.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

2.2.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

El macroentorno global estd4 integrado por factores econdmicos, politicos, sociales,
tecnoldgicos e institucionales que influyen en la gestion del talento humano en las instituciones
publicas. En contextos de restricciones presupuestarias y mayores demandas de eficiencia en los
servicios publicos, el reconocimiento no monetario ha adquirido relevancia como una estrategia
alternativa para fortalecer la motivacion y el compromiso de los servidores publicos.

Desde un punto de vista econdmico, varios paises enfrentan restricciones presupuestarias
y politicas de austeridad en el gasto pablico, lo que limita la oportunidad de implementar incentivos
salariales 0 compensaciones econémicas adicionales para los servidores publicos. Ante esta
situacion, diversas instituciones a nivel internacional han optado por implementar mecanismos de
reconocimiento no monetario, tales como distinciones institucionales, menciones honorificas,
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional, asi como la visibilizacion del desempefio
destacado dentro de las instituciones.

Dentro del ambito politico e institucional, el macroentorno global es caracterizado por
procesos de modernizacién del Estado, reformas administrativas y mdaltiples exigencias de
transparencia y eficiencia en la gestion pablica. Los gobiernos buscan fortalecer la calidad de los
servicios brindados a la ciudadania, lo que requiere contar con servidores publicos motivados y
comprometidos con los objetivos institucionales. En este sentido, el reconocimiento no monetario
se convierte en una herramienta estratégica para fomentar el sentido de pertenencia, el compromiso
organizacional y la valorizacion del trabajo realizado por los funcionarios publicos (OECD, 2023);
(Dieser, K. H., 2025).

Asimismo, los factores sociales y culturales también influyen de manera significativa en la
motivacion laboral. A nivel global, diversos estudios destacan que la motivacion laboral constituye
un elemento clave para mejorar el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores dentro de las
organizaciones publicas, ya que influye directamente en su compromiso con las tareas
institucionales y en la calidad de los servicios que se brindan a la ciudadania (Kim, S., &
Vandenabeele, W., 2020); (Perry, J. L., Hondeghem, A., & Wise, L., 2010).
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Finalmente, el avance tecnologico y los procesos de digitalizacion han transformado la
manera en que las instituciones pablicas gestionan el talento humano y reconocen el desempefio
de sus colaboradores. Las plataformas digitales, los sistemas de evaluacion del desempefio y los
canales de comunicacion institucional permiten visibilizar los logros del personal y promover
nuevas formas de reconocimiento dentro de las instituciones En este contexto global, la motivacion
laboral es considerada como un factor fundamental para mejorar la productividad, el compromiso
institucional y el desempefio del personal en el sector publico (Welbeck, B. A., & Chanda, T.,
2026).

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

El microentorno se refiere al conjunto de factores internos y cercanos que influyen
directamente en el funcionamiento de las instituciones y el desempefio de sus colaboradores. En
el contexto hondurefio, estos factores incluyen la cultura organizacional, las politicas de gestion
del talento humano, el liderazgo institucional, el clima laboral y las practicas de reconocimiento
del desemperio dentro de las instituciones publicas. Estos elementos influyen de manera directa en
la motivacion laboral de los servidores publicos y en la eficiencia con que se brindan los servicios
a la ciudadania, ya que la adecuada gestion del personal constituye un componente esencial para
el fortalecimiento institucional (OECD, 2023).

En Honduras, las instituciones publicas enfrentan diversos desafios relacionados con la
gestion del talento humano y el fortalecimiento del servicio civil. Estudios recientes sobre la
administracion publica sefialan la existencia de limitaciones institucionales que afectan la
profesionalizacion del empleo pablico, asi como la necesidad de fortalecer los sistemas de gestion
del personal y las capacidades institucionales del Estado (Caballero, L., 2024); (OECD, 2024).

Otro elemento relevante dentro del microentorno institucional es el liderazgo
organizacional. Los estilos de liderazgo adoptados por los directivos influyen significativamente
en la motivacion, el compromiso Yy la satisfaccién laboral de los empleados. En el sector publico,
los lideres desempefian un papel fundamental en la generacion de entornos laborales positivos,
promoviendo la comunicacion, el trabajo en equipo y el reconocimiento del desempefio como
herramientas para fortalecer el compromiso institucional y mejorar la gestion publica (OECD,
2023).
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Asimismo, la cultura organizacional constituye un factor determinante en el
comportamiento de los trabajadores dentro de las instituciones hondurefias. Las organizaciones
que promueven valores como el respeto, la colaboracion, la transparencia y la valoracion del
trabajo bien realizado tienden a generar ambientes laborales mas favorables para el desempefio del
personal. Diversos estudios sobre gestion del talento humano sefialan que cuando las instituciones
implementan précticas de reconocimiento y evaluacion del desempefio, se fortalece la motivacién
de los trabajadores y se incrementa la eficiencia organizacional (Palacios-Serna, L. I., Cortez-
Chéavez, C. V., Cueva-Urra, M. A., & Ramirez, W., 2024) (Chavarria, M. S. L., 2025).

Finalmente, el microentorno institucional en Honduras también esta influenciado por las
condiciones generales del mercado laboral y por las expectativas de los trabajadores respecto a
estabilidad, desarrollo profesional y reconocimiento de su labor. Informes recientes sefialan que el
mercado laboral hondurefio presenta desafios como subempleo y desigualdad salarial, lo cual
puede impactar en la percepcion de motivacidn dentro de las organizaciones. En este contexto, las
instituciones publicas enfrentan el reto de fortalecer estrategias de gestion del talento humano que
permitan mejorar el compromiso del personal y contribuir a una mayor eficiencia en la prestacion
de los servicios publicos (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2024; Instituto Nacional de
Estadistica, 2024).

2.1.3 ANALISIS DEL INTERNO

El Fondo Hondurefio de Inversién Social (FHIS) constituye una institucién publica creada
con el proposito de impulsar el desarrollo social y mejorar las condiciones de vida de las
comunidades méas vulnerables del pais. Esta entidad fue establecida en el afio 1990 mediante
Decreto Legislativo No. 148-90, como una respuesta institucional del Estado hondurefio ante los
altos niveles de pobreza y desigualdad que enfrentaba la poblacion. Desde su creacion, el FHIS se
concibio como un mecanismo de inversion social orientado a canalizar recursos nacionales e
internacionales hacia proyectos de infraestructura basica y programas de desarrollo comunitario.

Desde el punto de vista institucional, el FHIS ha desempefiado un papel estratégico en la
ejecucion de proyectos de desarrollo social en Honduras, principalmente mediante la construccion
y rehabilitacion de infraestructura educativa, sanitaria, comunitaria, de agua potable y
saneamiento. Estas acciones han contribuido a mejorar el acceso a servicios basicos y a fortalecer

el desarrollo local en comunidades vulnerables.
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En términos organizacionales, el funcionamiento del FHIS se basa en la coordinacion entre
diferentes niveles de gobierno, municipalidades, comunidades organizadas y organismos de
cooperacion internacional. Esta articulacion institucional ha permitido ampliar el alcance de los
proyectos ejecutados, al tiempo que ha fomentado la participacién comunitaria en la identificacion
de necesidades y en la implementacion de las obras. La participacion de las comunidades
beneficiarias ha sido un elemento relevante dentro del modelo de gestion institucional, ya que
contribuye a garantizar que las inversiones respondan a las prioridades reales de la poblacion.

Asimismo, el andlisis interno del FHIS permite identificar que la institucion ha
experimentado procesos de transformacion y reestructuracion dentro del aparato estatal
hondurefio, en el marco de las politicas de modernizacion y reorganizacion de la administracion
publica. En distintos momentos, sus funciones han sido articuladas con otras entidades
gubernamentales encargadas de la politica social, con el objetivo de fortalecer la eficiencia en la
gestion de los programas de desarrollo y optimizar el uso de los recursos publicos destinados a la
inversion social.

Finalmente, dentro del contexto institucional hondurefio, el FHIS continGa siendo
reconocido como una entidad relevante en la ejecucion de proyectos orientados a la reduccion de
la pobreza y al fortalecimiento del desarrollo comunitario. Su experiencia acumulada en la gestion
de proyectos sociales y su presencia en diversas regiones del pais lo posicionan como un actor
clave dentro de las estrategias de inversion social del Estado, contribuyendo al mejoramiento de
la infraestructura bésica y al bienestar de las comunidades hondurefias.

2.2 CONCEPTUALIZACION

La conceptualizacion permite delimitar con precision los términos centrales del estudio, a
fin de mantener coherencia entre el planteamiento del problema, las preguntas de investigacion,
los objetivos y el desarrollo metodologico. En la presente investigacion, orientada a analizar la
relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion del servidor publico del Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS), 2026, resulta necesario precisar los conceptos que
estructuran el andlisis tedrico y empirico. Para ello, se retoman definiciones provenientes de la
normativa hondurefia y de literatura académica reciente sobre motivacion en el servicio publico e

incentivos no monetarios.

20



2.2.1.1 RECONOCIMIENTO NO MONETARIO

Se entiende como el conjunto de practicas organizacionales de valoracion del desempefio
que no implican compensacion econdémica directa, sino incentivos simbolicos, sociales o
relacionales, tales como felicitaciones, reconocimientos publicos, diplomas, retroalimentacion
positiva, autonomia o visibilidad del logro. En estudios recientes, este tipo de incentivo se analiza
como una forma de estimular el desempefio y el involucramiento sin modificar el salario del
trabajador. (Delavallade, C. A., 2021) (Klatt, T., & Fairholm, M., 2023) (Okereke, L. O., & Asha,
B., 2022)

2.2.1.2 MOTIVACION LABORAL

En esta investigacion, la motivacion laboral se concibe como el conjunto de impulsos
internos y externos que orientan la disposicion del trabajador hacia el cumplimiento de sus
funciones, el esfuerzo sostenido, el interés por el trabajo y la identificacion con su actividad
laboral. En el ambito publico, la motivacion puede estar vinculada tanto a factores intrinsecos
como al sentido de servicio, al reconocimiento recibido y a la percepcion del entorno

organizacional. (Xu, C., 2022) (Klatt, T., & Fairholm, M., 2023)

2.2.1.3 SERVIDOR PUBLICO

Para efectos del estudio, el servidor publico es la persona que presta sus servicios en
instituciones estatales bajo el régimen correspondiente de la administracion publica. La Ley del
Servicio Civil de Honduras establece que dicho régimen comprende a los servidores publicos que
laboran en las Secretarias de Estado y extiende su aplicacion, en determinados casos, a

funcionarios y empleados municipales. Articulo 2 de la Ley del Servicio Civil de Honduras (Ley del Servicio
Civil, Honduras, 1988).

2.2.1.4 ADMINISTRACION PUBLICA/INSTITUCIONES PUBLICAS
HONDURENAS

La administracion puablica constituye el conjunto de organos y entidades mediante los
cuales el Estado desarrolla sus funciones y atiende necesidades colectivas. La legislacion
hondurefia reconoce que la administracion publica puede ser centralizada y descentralizada, por lo
que el estudio se situa dentro de ese marco institucional al referirse a instituciones publicas

hondurefias. Ley General de la Administracion Publica, arts. 1y 2 (Ley General de la Administracion Publica,
Decreto N° 146-86, 1986).
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2.2.1.5 GESTION DEL TALENTO HUMANO

Se entiende como el conjunto de politicas, practicas y decisiones orientadas a atraer,
desarrollar, organizar, reconocer y retener al personal dentro de una organizacion. En el contexto
de esta tesis, la gestion del talento humano adquiere relevancia porque el reconocimiento no
monetario puede emplearse como una herramienta de direccion y fortalecimiento del desempefio

cuando existen restricciones para otorgar incentivos economicos.

2.2.1.6 COMPROMISO LABORAL

Nivel de identificacion del trabajador con la organizacion, reflejado en su disposicion para

contribuir al logro de los objetivos institucionales Meyer & Allen (2018).

2.2.1.7 SERVICIO PUBLICO

Actividad desarrollada por el Estado o sus instituciones con el propdsito de satisfacer
necesidades colectivas de la sociedad (Ley General de la Administracion Publica, Decreto N° 146-
86, 1986).

2.2.1.8 SATISFACCION LABORAL

Grado de bienestar o conformidad que experimenta una persona en relacion con su trabajo

y con las condiciones en que lo realiza Locke (1976).

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS

En las investigaciones relacionadas con la motivacion laboral y la gestion del talento
humano, diversas teorias explican los factores que influyen en el comportamiento y desempefio de
los trabajadores dentro de las organizaciones. Para el presente estudio, orientado a analizar la
relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion del servidor publico en instituciones
publicas hondurefas, se han seleccionado dos teorias fundamentales que permiten comprender
cémo los estimulos simbdlicos pueden influir en la motivacion laboral y el compromiso

institucional.
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2.3.1.1 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE FREDERICK HERZBERG

La teoria de los dos factores fue desarrollada por Frederick Herzberg y explica que la
motivacion laboral se encuentra influenciada por dos tipos de factores: los factores higiénicos y
los factores motivacionales. Los factores higiénicos incluyen elementos externos al contenido del
trabajo, tales como el salario, las condiciones laborales, las politicas institucionales y la
supervision. La ausencia de estos factores puede generar insatisfaccion en los trabajadores, aunque
su presencia no necesariamente produce motivacion.

Por otra parte, los factores motivacionales se relacionan con el contenido del trabajo y con
aspectos que generan satisfaccion personal, tales como el reconocimiento, los logros, la
responsabilidad y las oportunidades de crecimiento profesional. Segun Herzberg, estos factores
son los que verdaderamente influyen en la motivacién de los empleados y en su desempefio laboral.

En relacion con la presente investigacion, el reconocimiento no monetario se vincula
directamente con los factores motivacionales propuestos por esta teoria. EI reconocimiento del
desempefio, las menciones honorificas o las distinciones institucionales pueden fortalecer la
satisfaccion laboral y el compromiso de los servidores publicos, contribuyendo a mejorar su
motivacion y desempefio dentro de las instituciones publicas (Frederick Herzberg, 1966)
(Universidad Christopher D., 2000).

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

La motivacion laboral depende de dos grupos de factores: los higiénicos,
que evitan la insatisfaccion, y los motivadores, que generan satisfaccién y promueven un desempefio superior.

Factores Higiénicos Factores Motivadores
(evitan insatisfaccion) (generan satisfaccion)

Politicas y administracion Logro

Supervision Reconocimiento
Relaciones interpersonales Responsabilidad

Condiciones laborales Crecimiento personal

000600

Salario Trabajo en si mismo

000000

Estabilidad laboral

’.‘ Elr imiento no tario actiia como un factor motivador clave que fortalece la satisfaccion laboral.

Figura 2 llustracion de Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, a partir de

Herzberg (1966).
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2.3.1.2. TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES DE ABRAHAM
MASLOW

La teoria de la jerarquia de necesidades, propuesta por Abraham Maslow, sostiene que el
comportamiento humano esta orientado por la satisfaccion progresiva de necesidades organizadas
en niveles jerdrquicos. Estas necesidades se agrupan en cinco categorias: fisiologicas, de
seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. Segun este enfoque, las personas procuran
satisfacer primero las necesidades bésicas para luego avanzar hacia necesidades de orden superior.

En el dmbito laboral, esta teoria permite comprender que la motivacion no depende
unicamente de factores materiales, sino también de elementos relacionados con la valoracion
personal y el desarrollo individual. Una vez cubiertas las necesidades basicas, los trabajadores
tienden a buscar reconocimiento, respeto, sentido de pertenencia y oportunidades de crecimiento.
En ese sentido, el reconocimiento del desempefio y la valoracion del trabajo realizado contribuyen
especialmente a satisfacer las necesidades de estima y autorrealizacion.

En el contexto del sector publico, el reconocimiento no monetario puede constituirse en
una estrategia pertinente para fortalecer la motivacion laboral, ya que permite al servidor pablico
sentirse valorado, Util e identificado con la institucion. Por ello, esta teoria resulta aplicable a la
presente investigacion, al explicar como practicas como las distinciones institucionales, las
menciones honorificas y la valoracion del esfuerzo pueden incidir positivamente en la motivacion,
el sentido de pertenencia y el compromiso con el cumplimiento de las funciones asignadas
(Maslow, 1943) (Sayes, 2016).

Desde esta perspectiva, la teoria de Maslow permitié vincular el reconocimiento no
monetario con necesidades superiores que influyen en la conducta laboral del servidor publico. En
el caso del FHIS, las acciones de reconocimiento simbdlico pueden contribuir a que el personal
perciba que su trabajo es valorado y que su aporte tiene importancia dentro de la institucion. Esto
resulta relevante porque, cuando los colaboradores se sienten reconocidos, respetados e integrados
al entorno organizacional, pueden fortalecer su motivacion intrinseca, su satisfaccién laboral y su

disposicion para contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.
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Piramide de Necesidades de Maslow

La motivacién humana se basa en una jerarquia de necesidades que influyen en el
comportamiento y en la satisfaccion personal dentro del trabajo.

@ 5. Autorrealizacién
Desarrollo del potencial personal y realizacién de metas.

4. Estima
Reconocimiento, respeto, logros y valoracion personal.

@ 3. Pertenencia
Relaciones, amistad, pertenencia a un grupo.

® 2. Seguridad

n Seguridad laboral, estabilidad, proteccién y orden.
/ﬁ\ 1. Fisiolégicas
Necesidades bésicas para la supervivencia.

El reconocimiento no monetario satisface principalmente las necesidades de estima
‘* y pertenencia, fortaleciendo la motivacion y el compromiso.

Figura 3 Figura llustracion Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, a partir de

Maslow (1943).

2.3.1.3 TEORIA DE LA MOTIVACION DEL SERVICIO PUBLICO

La teoria de la motivacién del servicio publico fue propuesta por Perry y Wise (1990),
quienes sostienen que los servidores publicos pueden estar impulsados por motivaciones asociadas
al interés publico, el compromiso con la sociedad y el deseo de contribuir al bienestar colectivo.

La teoria de la motivacion para el servicio publico sostiene que las personas que trabajan
en instituciones estatales no solo pueden estar impulsadas por incentivos econdémicos, sino también
por valores, principios y motivaciones vinculadas al interés general, al compromiso civico y al
bienestar colectivo. En la literatura en espafol, Riba y Ballart (2016) explican que esta teoria parte
del planteamiento original de Perry y Wise y se refiere a la predisposicion del individuo a
responder a motivos asociados de manera particular a instituciones y organizaciones publicas.
Desde esta perspectiva, el servidor publico encuentra motivacion en la utilidad social de su trabajo
y en la posibilidad de contribuir al bien coman (Perry, J. L., & Wise, L. R., 1990).
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Esta teoria resulta pertinente para la presente investigacion porque permite comprender que
la motivacion del servidor publico no depende exclusivamente del salario o de recompensas
materiales, sino también del reconocimiento simbolico que recibe dentro de la organizacion.
Cuando la institucion valora el esfuerzo, visibiliza los logros y fortalece el sentido de pertenencia,
puede reforzar la disposicion del trabajador hacia el cumplimiento de sus funciones. En ese
sentido, Ballart, Rico y Ripoll (2017) sefialan que la motivacién en los servicios publicos se
relaciona con valores, actitudes y comportamientos que favorecen una ética del servicio publico,
lo cual guarda relacion directa con practicas de reconocimiento no monetario (Ballart, X., Rico,
G., & Ripoll, G., 2017).

La teoria de la motivacion para el servicio publico aporta una base util para explicar por
qué el reconocimiento no monetario puede influir en la motivacion laboral en instituciones
publicas hondurefias. Si el servidor publico percibe que su trabajo es valorado, respetado y
reconocido, es mas probable que fortalezca su compromiso con la institucion y mantenga una
actitud positiva hacia sus funciones. Por ello, esta teoria complementa adecuadamente otros
enfoques motivacionales, ya que permite analizar la motivacion desde la logica particular del

servicio publico y no solo desde modelos generales aplicables al sector privado.

Teoria de la Motivacion del Servicio Publico (Perry y Wise)

00 La motivacién en el servicio publico se basa en valores y creencias orientadas al bienestar
%3 social y al interés publico, mas alla de los incentivos materiales.

... Compromiso con el Deseo de contribuiral |
'&‘ interés piblico bienestar de la sociedad
y al bien coman.

Creencias éticas y | Motivacién i ‘

m Valores morales que guian Ll @ Vocacién de otiecian interma st
personales 3 yocacion de i servicio BSIVLY,

ayudar a otros. ‘

servicio.

Motivacion del
Servicio Publico

Percepcion del trabajo
'@‘ Sentido de mision  como una contribucién

significativa a la sociedad.

.| e®® Compromiso Lealtad y deseo de

organizacional | Permanecerenla
institucion publica.

[ @ El reconocimiento no monetario fortalece el sentido de mision y el compromiso organizacional,
‘ elementos clave en el servicio publico.

Figura 4 Figura llustracion de la Teoria de la Motivacion del Servicio Publico
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, a partir de

Perry y Wise (1990).
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2.3.1.4 TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS DE VICTOR VROOM

La teoria de las expectativas de Victor Vroom (1964) sostiene que la motivacién laboral
depende de la valoracion que el trabajador atribuye a los resultados que puede obtener, de la
posibilidad de que su esfuerzo genere un desempefio adecuado y de la expectativa de que dicho
desempefio sea reconocido por la organizacion. En consecuencia, una persona estara mas motivada
cuando considere que su esfuerzo sera valorado y producira resultados favorables.

Esta teoria se relaciona con la presente investigacion porque el reconocimiento no monetario puede
fortalecer la percepcién de que el buen desempefio es observado y valorado institucionalmente. En
el caso del FHIS, las felicitaciones formales, menciones publicas, diplomas y oportunidades de
capacitacion pueden reforzar la expectativa de que el esfuerzo y el cumplimiento de metas

recibiran una respuesta positiva por parte de la institucion.

_/.‘ﬁ Teoria de las Expectativas de Vroom

La motivacién depende de la expectativa de que el esfuerzo produciré un buen desempefio,
de que ese desempefio serd reconocido y de que dicho reconocimiento tendra valor para la persona.

/ N / \
Esfuerzo Desempeiio Resultados /
2 reconocimiento
La persona invierte Se logran resultados 5
% 5 La institucion otorga
tiempo, energia y y cumplimiento de s
i " o reconocimiento o resultados
dedicacién en su trabajo. metas institucionales.

valorados por la persona.

. 1. Expectativa 2. Instrumentalidad
[ B Percepcion de que el Co Creencia de que el desempefio Valor o importancia que la
= esfuerzo permitira serd seguido de reconocimiento persona asigna al reconocimiento

alcanzar un buen o resultados positivos. recibido.
desempefio.
Ejemplos en el trabajo (FHIS): Ejemplos en el trabajo (FHIS): Ejemplos de reconocimiento valorado (FHIS):

@ Cumplimiento de metas individuales o Desempeio destacado conduce a Q ici por

y del departamento, reconocimiento institucional,
@ Diplomas o certificados de mérito.

Entrega oportuna de informes Logros visibles son considerados
y tareas asignadas. or superiores. 3 s L
POrSpen Menciones publicas en actos institucionales.
Participacion activa en proyectos El buen desempefio abre puertas a o idades d -
institucionales. oportunidades de desarrollo. e posttinidacies de capschacion
y desarrollo profesional.

. El reconocimiento no monetario fortalece la motivacién cuando el servidor publico
‘* percibe que su esfuerzo sera valorado y tendré un resultado significativo.

Figura 5 Figura llustracion de la Teoria de las Expectativas de Vroom
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, a partir de

Victor Vroom (1964).

2.3.1.5 TEORIA ERG DE CLAYTON ALDERFER

La teoria ERG de Clayton Alderfer (1969) agrupa las necesidades humanas en tres

categorias: existencia, relacion y crecimiento. Las necesidades de existencia comprenden las
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condiciones materiales y de seguridad; las de relacion se vinculan con la interaccion, aceptacion y
valoracion dentro del entorno laboral; y las de crecimiento se relacionan con el desarrollo personal,
el aprendizaje y la realizacion profesional.

Para esta investigacion, el reconocimiento no monetario se vincula principalmente con las
necesidades de relacion y crecimiento, debido a que permite al servidor publico sentirse valorado
por la institucion y acceder a oportunidades de aprendizaje, participacion y desarrollo profesional.
Por ello, las practicas de reconocimiento pueden contribuir al fortalecimiento de la satisfaccion y
la motivacion laboral dentro del FHIS.

Teoria ERG de Alderfer

80% La motivacion se relaciona con tres grupos de necesidades:

existencia, relacion y crecimiento.

3. Crecimiento

Necesidades materiales y de Necesidades vinculadas con la Necesidades de desarrollo
seguridad, como salario, interaccion, pertenencia y personal y profesional,
condiciones de trabajo y reconocimiento dentro del aprendizaje, logros y

estabilidad laboral. entorno laboral. realizacion.

Ejemplos en el contexto laboral Ejemplos en el contexto laboral Ejemplos en el contexto laboral
9 Salario y beneficios @ Buen ambiente laboral @ Capacitaciones y formacion
0 Seguridad y estabilidad laboral 9 Respeto y trato justo @ Oportunidades de desarrollo
e Condiciones de trabajo adecuadas o Reconocimiento y aprecio @ Logros y metas alcanzadas
@ Seguridad ocupacional @ Pertenencia al equipo e institucién 8 Realizacién personal y profesional

e
»)\v;ﬂ_’,

p ¢ El reconocimiento no monetario fortalece principalmente las necesidades
0o
ELEIE

de relacion y crecimiento, favoreciendo la satisfaccion y la motivacion laboral.

Figura 6 Figura llustracion de la Teoria ERG de Alderfer
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, a partir de

Clayton Alderfer (1969).
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2.3.1.6 TEORIA DEL REFUERZO POSITIVO EN LA GESTION DEL
DESEMPENO DE DANIELS Y DANIELS

Daniels y Daniels plantean que la gestion del desempefio debe orientarse a identificar las
conductas laborales que contribuyen al cumplimiento de los objetivos organizacionales vy
fortalecerlas mediante consecuencias positivas. Desde este enfoque, el refuerzo positivo ocurre
cuando una conducta deseada es seguida de una consecuencia favorable, aumentando la
probabilidad de que dicha conducta vuelva a presentarse.

La gestién del desempefio propuesta por estos autores se fundamenta en la observacion y
medicion de conductas concretas, la retroalimentacion oportuna y la aplicacion sistematica del
refuerzo positivo. Por tanto, no se limita a evaluar resultados al final de un periodo, sino que busca
intervenir continuamente sobre las conductas que generan esos resultados. Daniels y Daniels
sostienen que el reconocimiento debe otorgarse de manera inmediata, especifica y vinculada
directamente con el comportamiento que se pretende fortalecer.

Esta teoria es pertinente porque el reconocimiento no monetario puede funcionar como
reforzador positivo en el FHIS, promoviendo la repeticion de conductas como el cumplimiento de
metas, la calidad, la iniciativa, la responsabilidad y el trabajo en equipo, y fortaleciendo la

motivacion y el desempefio laboral.

e Teoria del Refuerzo Positivo en la Gestion del

(1] | Desempeiio de Daniels y Daniels

La gestion del desempefio fortalece conductas laborales deseadas mediante medicién,
retroalimentacion y refuerzo positivo, aumentando la probabilidad de que dichas conductas se repitan.

@ @ @ @
Conducta Medicién del Refuerzo Mejora y

= Retroalimentacién # BF
observable desempeiio positivo repeticion

Se identifican las conductas Se mide de forma objetiva Se comunica al colaborador Se reconace y valora la Aumenta la probabilidad de
clave que se desean y ati el ylas conducta deseada de forma repeticion de la conducta y
fomentar. alcan; zado expectativas. especifica y oportuna. la efectividad organizacional.

[ 1] 2. Elementos de gestion 3 Refuerzo sitivo
aan - Conductas clave del desempemgz ﬂ 4. Aplicacion en el FHIS

@ Cumplimiento de metas @ Observacion de conductas @ Especifico @ Felicitaciones formales
@ Puntualidad @ Medicién objetiva @ Oportuno @ Menciones publicas
@ Calidad del trabajo Seguimiento continuo e Visible (%) oipomas

@ Trabajo en equipo @ Restitadbs alinsados @ Vinculado a la conducta O Oportunidades de
aobjetivos capacitacion

El reconocimiento no monetario funciona como reforzador positivo cuando se aplica de
‘* forma especifica y oportuna, fortaleciendo la motivacion y el desempefio laboral en el FHIS.

Figura 7 Figura llustracion de la Teoria del Refuerzo Positivo en la Gestion del desempefio
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, a partir

Daniels, A. C., & Daniels, J. E. (2004).
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2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

En los estudios sobre reconocimiento no monetario y motivacion laboral se identifican
enfoques metodologicos diversos, predominando los disefios cuantitativos, cualitativos y mixtos,
segun el propdsito del estudio y la naturaleza de la poblacion analizada. Esta variedad es pertinente
para el presente tema, ya que la relacion entre reconocimiento no monetario y motivacion del
servidor publico puede examinarse tanto desde la medicion de percepciones como desde la
comprension de experiencias y significados atribuidos por los trabajadores a dichas practicas
organizacionales. Esta revision es consistente con el manual institucional, que exige identificar
metodologias aplicadas en investigaciones similares al estudio en desarrollo

Una primera linea metodoldgica corresponde al enfoque cualitativo, el cual permite
explorar las percepciones y experiencias de los trabajadores sobre el reconocimiento no monetario.
Vera Vallejo (2017) desarrollé una investigacion cualitativa sobre incentivos no econdémicos y
motivacion laboral en Quito, aplicando entrevistas semiestructuradas y un grupo focal. Este
antecedente evidencio que la metodologia cualitativa resulta pertinente para comprender el valor
simbolico que los colaboradores atribuyen al reconocimiento dentro del entorno laboral.

Una segunda tendencia corresponde al enfoque cuantitativo, especialmente apropiado
cuando se pretende medir asociaciones entre variables organizacionales. Klatt y Fairholm (2023)
estudiaron a empleados municipales de Minnesota, Dakota del Norte y Dakota del Sur mediante
una encuesta y el uso de cuatro modelos de regresion lineal, encontrando evidencia de que ciertos
rasgos organizacionales percibidos promueven la motivacion de servicio publico. Aunque su
estudio no se concentra exclusivamente en reconocimiento no monetario, si aporta una base
metodoldgica importante para investigaciones que buscan estimar relaciones entre percepciones
institucionales y motivacion en servidores publicos.

Tambien se observan antecedentes con metodologias mixtas, particularmente utiles cuando
se desea combinar amplitud descriptiva con profundidad interpretativa. Xu (2022) desarroll6 la
escala Work Motivation in the Public Service (WMPS) mediante métodos mixtos, con base en la
teoria de la autodeterminacion, para medir la motivacion laboral de burdcratas de nivel operativo.
El estudio construyo y validd una escala compuesta por 20 items distribuidos en 6 dimensiones, lo
cual constituye un antecedente metodoldgico relevante para investigaciones sobre motivacién en
el servicio publico, especialmente cuando se requiere operacionalizar la variable con rigurosidad

psicométrica.
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De igual forma, existen investigaciones que articulan métodos cuantitativos y cualitativos
para analizar incentivos no monetarios en instituciones publicas. Okereke y Asha (2022), en un
estudio realizado en el Mount Meru Referral Hospital de Tanzania, utilizaron cuestionario y guia
de entrevista para examinar el efecto de recompensas no monetarias sobre el desempefio del
personal. El estudio combind analisis descriptivo e inferencial para los datos cuantitativos y
analisis tematico para la informacion cualitativa, encontrando efectos positivos del
reconocimiento, la capacitacion, el desarrollo, la independencia y la flexibilidad laboral sobre el
desempefio. Aunque la variable dependiente fue desempefio y no motivacién, este antecedente es
metodoldgicamente valioso porque muestra una ruta empirica concreta para estudiar el
reconocimiento no monetario en una institucion publica.

Otra aproximacién encontrada es la metodologia experimental, que permite evaluar con
mayor precision el efecto de intervenciones de reconocimiento en el comportamiento del personal
publico. Gauri et al. (2021) realizaron un experimento de campo en dos estados de Nigeria para
analizar el efecto del reconocimiento social sobre el desempefio burocréatico en tareas de registro
en establecimientos de salud. Los autores encontraron que la intervencion de reconocimiento social
mejoré el desempefio en uno de los contextos analizados, aunque no en ambos, lo que evidencia
tanto el potencial de este tipo de incentivos como la influencia de factores contextuales en sus
resultados. Este estudio es relevante porque muestra que el reconocimiento no monetario también
puede analizarse con disefios causales en el sector publico.

En conjunto, los antecedentes revisados permiten afirmar que el tema del reconocimiento
no monetario ha sido estudiado mediante metodologias cualitativas, cuantitativas, mixtas y
experimentales, segun el tipo de pregunta de investigacion y el contexto institucional. Para la
presente tesis, esta revision sugiere que un disefio mixto o predominantemente cuantitativo con
apoyo cualitativo puede resultar especialmente pertinente, ya que permitiria, por un lado, medir la
percepcion del reconocimiento no monetario y su relacién con la motivacion del servidor pablico
y, por otro, comprender como los trabajadores interpretan esas practicas en el contexto de
instituciones pablicas hondurefas.

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Los estudios revisados muestran que, para analizar el reconocimiento no monetario y la
motivacion laboral, los investigadores han empleado principalmente cuestionarios estructurados,

entrevistas semiestructuradas, grupos focales y escalas de medicion validadas. Conforme al
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manual institucional, este apartado debe presentar evidencia de los instrumentos utilizados por
otros autores en investigaciones similares, sin adelantar todavia la definicion de los instrumentos
propios del estudio.

En los estudios de enfoque cualitativo, uno de los instrumentos mas utilizados es la
entrevista semiestructurada, debido a su capacidad para explorar percepciones, experiencias y
significados asociados al reconocimiento. Vera Vallejo (2017) utiliz6 este instrumento con
funcionarios del &rea de recursos humanos, complementandolo con un grupo focal en el area
financiera. Esta combinacion permitio identificar no solo la presencia de incentivos no
econdmicos, sino también los efectos que los trabajadores atribuian a tales practicas en su
motivacion laboral. El aporte de este antecedente es relevante porque evidencia que, cuando se
estudia el reconocimiento como experiencia simbolica y relacional, los instrumentos cualitativos
ofrecen profundidad analitica.

En investigaciones de caracter cuantitativo o mixto, el instrumento de mayor uso es el
cuestionario con escalas de respuesta estructuradas. Okereke y Asha (2022) emplearon un
cuestionario y una guia de entrevista para recolectar informacion sobre recompensas no monetarias
y desempefio en una institucion publica de salud. Segun el resumen del estudio, el cuestionario
permitio captar datos cuantificables sobre reconocimiento, capacitacion, desarrollo, independencia
y flexibilidad laboral, mientras que la entrevista aporté comprension contextual sobre los
hallazgos. Este antecedente demuestra la utilidad de combinar instrumentos cuando se busca
integrar medicion y explicacion.

Para el estudio de la motivacion en el servicio publico, Xu (2022) desarrollé y valido la
escala Work Motivation in the Public Service (WMPS), integrada por 20 items distribuidos en seis
dimensiones. Este instrumento constituye un antecedente metodolégico relevante, ya que
demuestra que la motivacion del servidor publico puede medirse mediante escalas estructuradas y
tedricamente fundamentadas, siempre que sean adaptadas al contexto especifico de estudio.

En sintesis, la revision de antecedentes indica que los instrumentos mas adecuados para
estudiar la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion del servidor publico han
sido, principalmente, el cuestionario estructurado, la entrevista semiestructurada, el grupo focal y
las escalas validadas de motivacion en el servicio publico. Esta evidencia respalda la pertinencia
de emplear, en el desarrollo posterior de la investigacion, instrumentos que permitan tanto medir

la percepcion de reconocimiento y motivacion como explorar las experiencias y significados que
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los servidores pablicos atribuyen a dichas practicas dentro de sus instituciones.
2.4 MARCO LEGAL

El marco legal constituye un conjunto de normas juridicas que reglamentan las relaciones
laborales dentro del sector publico y dictan los principios que orientan la gestion del talento
humano en las instituciones del Estado. En el caso de Honduras, la regulacion del empleo publico
se encuentra fundamentada principalmente en la Constitucion de la Republica, la Ley de Servicio
Civil y otras normativas relacionadas con la administracion publica y los derechos laborales de los
servidores publicos del Estado. Dichas disposiciones legales establecen los lineamientos que rigen
el ingreso, permanencia, derechos, deberes y desarrollo profesional de los servidores publicos, asi

como los instrumentos que buscan garantizar la eficiencia y transparencia en la gestion publica.

Como primer punto, la Constitucién de la Republica de Honduras establece los principios
fundamentales que regulan el empleo en el sector publico. En el articulo 256 se dispone que el
régimen de servicio civil regula las relaciones laborales entre el Estado y sus servidores publicos,
basandose en principios de idoneidad, eficiencia y honestidad en la administracion publica.
Asimismo, el Estado debe garantizar la carrera administrativa y proteger a los servidores publicos
dentro del sistema institucional. Por su parte, el articulo 257 establece que la ley regulara las
condiciones de ingreso, ascensos, permanencia y derechos de los servidores publicos dentro de la
administracion puablica, promoviendo sistemas de mérito y evaluaciones basadas en aptitudes y
capacidades profesionales. Estas disposiciones constitucionales constituyen el fundamento
juridico del sistema de gestion del talento humano en el sector publico hondurefio.

Como segundo punto, la Ley de Servicio Civil de Honduras representa la normativa
principal que regula las relaciones laborales entre el Estado y los servidores publicos. Esta ley fue
promulgada mediante el Decreto No. 126 de 1967 y tiene como finalidad establecer un sistema
racional de administracion de personal en el servicio publico, basado en principios de mérito,
igualdad de oportunidades y profesionalizacién del recurso humano. Entre sus objetivos
principales se encuentran la creacion de la carrera administrativa, la promocion de oportunidades
equitativas para el acceso al servicio publico y el fortalecimiento de la eficiencia de la funcion
publica. Ademas, esta ley busca dignificar y proteger a los servidores del Estado mediante la
regulacién de derechos, obligaciones y procedimientos administrativos relacionados con el

desempefio laboral dentro de las instituciones publicas. Asimismo, el régimen del servicio civil
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comprende a los servidores publicos que laboran en las distintas secretarias de Estado y
organismos dependientes del Poder Ejecutivo, siempre que su ingreso se haya realizado conforme
a los requisitos establecidos por la ley y sus reglamentos. La normativa también contempla
aspectos importantes como la clasificacion de cargos, los procesos de seleccion y nombramiento,
la evaluacion del desempefio, las jornadas laborales, las medidas disciplinarias y las garantias
laborales de los servidores publicos. Estos elementos permiten establecer un marco institucional
que regula la administracion del personal publico y promueve una gestion eficiente y transparente
dentro de las instituciones estatales.

El Estado hondurefio ha impulsado reformas institucionales que van orientadas al
fortalecimiento de la administracion publica mediante la creacion de organismos responsables de
la gestion del servicio civil. Entre ellos destaca la Administracion Nacional de Servicio Civil
(ANSEC), creada mediante el Decreto Ejecutivo PCM-39-2023, con el proposito de consolidar el
régimen del servicio civil y fortalecer la profesionalizacion del personal publico. Esta institucién
tiene como funcién garantizar la aplicacion de principios como la meritocracia, la transparencia,
la eficiencia y la igualdad de oportunidades en la gestion del talento humano dentro de la

administracién pablica hondurefia.

En relacion con el tema de la investigacion, el marco legal hondurefio también promueve
la eficiencia en la funcion publica y la profesionalizacion del servidor puablico mediante
mecanismos que valoran el desempefio y fomentan el desarrollo institucional. En este sentido, las
politicas de gestion del talento humano dentro de las instituciones publicas pueden incorporar
estrategias orientadas al reconocimiento del desempefio laboral, siempre que estas se desarrollen
dentro de los principios establecidos por la normativa vigente. La implementacion de mecanismos
de reconocimiento no monetario puede contribuir al fortalecimiento de la motivacion laboral y al
cumplimiento de los objetivos institucionales, en concordancia con los principios de eficiencia,

mérito y transparencia que establece el régimen del servicio civil.

En conclusion, el marco legal hondurefio proporciona bases normativas que regulan la
gestion del talento humano en el sector publico y establecen los principios fundamentales para el
funcionamiento del servicio civil. La Constitucién de la Republica, la Ley de Servicio Civil y las
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instituciones encargadas de su aplicacion constituyen el fundamento juridico que orienta la

administracion del personal pablico en Honduras. Estas disposiciones legales permiten garantizar

el desarrollo de una administracion publica profesional, eficiente y comprometida con la prestacion

de servicios de calidad a la ciudadania.

Tabla 2 Marco legal aplicable a la gestion del talento humano en el sector publico

hondurefo

Normativa

Institucién
emite

que

la

Aspecto que regula

Relacion con la investigacion

Constitucion de la
Republica de
Honduras (1982)

Congreso Nacional

Establece los principios del
servicio publico, el régimen del
servicio civil y las bases de la
administracion publica.

Fundamenta la relacion laboral
entre el Estado y los servidores
publicos, asi como los principios
de eficiencia, mérito vy
profesionalizacion del servicio
publico.

Ley de Servicio Civil
(Decreto  No. 126-
1967)

Congreso Nacional

Regula las relaciones laborales
entre el Estado y los servidores
publicos, incluyendo ingreso,
derechos, deberes, ascensos y
estabilidad laboral.

Establece el marco institucional
para la gestion del talento
humano dentro del sector
publico hondurefio.

Reglamento de la Ley

Poder Ejecutivo

Define procedimientos
administrativos relacionados con

Permite la
practica de

implementacion
las politicas de

Publica

de Servicio Civil la aplicacion de la Ley de|lgestion de personal en las
Servicio Civil. instituciones publicas.
Regula la organizacién S
Ley General de la u : g Yllpromueve la eficiencia
L ” . funcionamiento de las|[. ..
Administracion Congreso Nacional institucional y el adecuado

instituciones del Estado y la
gestion administrativa.

desempefio del servidor publico.

Administracion
Nacional de Servicio

Civil (ANSEC) -
Decreto PCM-39-
2023

Poder Ejecutivo

Establece el organismo
encargado de administrar y
supervisar el régimen del
servicio civil.

Fortalece la profesionalizacion
del servidor publico y la gestion
eficiente del talento humano en
el sector publico.

Fuente: Elaboracion propia con base en la Constitucion de la Republica de Honduras (1982), Ley de

Servicio Civil (1967), Ley General de la Administracion Pablica y normativa institucional del Servicio Civil.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

La presente investigacion mantiene una coherencia logica y estructural entre el problema
de investigacion, los objetivos planteados y las variables de estudio, garantizando la alineacion
metodoldgica requerida para la obtencion de resultados validos y confiables. En este sentido, el
objetivo general orienta el andlisis de la relacion entre el reconocimiento no monetario y la
motivacion del servidor pablico, mientras que los objetivos especificos permiten desagregar dicho
analisis en dimensiones medibles como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el
desempefio.

Las variables identificadas responden directamente a dichos objetivos, estableciendo una
relacion de dependencia entre el reconocimiento no monetario (variable independiente) y la
motivacion del servidor publico (variable dependiente), integrando ademas la satisfaccion laboral
como variable complementaria dentro del andlisis.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

La matriz metodoldgica constituye un instrumento fundamental de planificacion dentro del
proceso investigativo, ya que permite articular de manera l6gica, ordenada y coherente el titulo de
la investigacion, los objetivos planteados y las variables de estudio, asegurando la debida
congruencia entre los elementos que estructuran el trabajo cientifico. A través de esta herramienta,
se evidencia la correspondencia directa entre el problema de investigacion y los aspectos que seran
objeto de medicion, analisis e interpretacion, facilitando asi una vision integral del disefio
metodoldgico. Asimismo, la matriz metodoldgica orienta la organizacion sistematica del estudio,
permitiendo delimitar con precision el alcance de la investigacion y establecer las bases para una
adecuada recoleccion y tratamiento de la informacion.

En este sentido, cada objetivo especifico se relaciond directamente con una variable o
dimension del estudio, lo que permitié transformar los conceptos tedricos en elementos
observables y medibles. Esta vinculacion facilito el disefio de instrumentos coherentes con los
objetivos planteados y asegurd la trazabilidad entre objetivos, variables y resultados esperados,

fortaleciendo la validez y consistencia del proceso investigativo:
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Tabla 3 Cuadro Matriz Metodologica

Titulo de la
Investigacion

Objetivos de Investigacion

Relacion entre el
reconocimiento no
monetario y la
motivacién del servidor
publico del FHIS 2026

General

Especificos

Variables

Analizar la relacién entre
reconocimiento no monetario en
la motivacion de los servidores
publicos en el FHIS, con el
proposito de determinar su
contribucion al compromiso
laboral y al fortalecimiento de la
gestion del talento humano en el
sector publico.

Identificar el nivel de motivacidn laboral
de los servidores publicos del Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS).
Identificar los tipos de reconocimiento no
monetario que se aplican en el Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS).
Analizar la relacion entre el
reconocimiento no monetario y la
motivacion laboral de los servidores
publicos del Fondo Hondurefio de
Inversién Social (FHIS).

Reconocimiento
No Monetario

Proponer lineamientos para fortalecer la
motivacion laboral mediante estrategias
de reconocimiento no monetario en el
Fondo Hondurefio de Inversion Social
(FHIS).

Identificar el nivel de motivacién laboral
de los servidores publicos del Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS).

Identificar los tipos de reconocimiento no
monetario que se aplican en el Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS).
Analizar la relacion entre el
reconocimiento no monetario y la
motivacion laboral de los servidores
publicos del Fondo Hondurefio de
Inversion Social (FHIS).

Motivacién del
Servidor

Proponer lineamientos para fortalecer la
motivacion laboral mediante estrategias
de reconocimiento no monetario en el
Fondo Hondurefio de Inversién Social
(FHIS).

Satisfaccion
Laboral

Fuente: Elaboracion propia conforme a Manual de Fondo Unitec abril 2025.

3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

El presente estudio se estructura bajo un modelo de relacion causal, en el cual el

reconocimiento no monetario se configura como la variable independiente, al ejercer una

influencia directa sobre la motivacion del servidor publico, considerada como variable

dependiente. Este enfoque permite analizar como los estimulos no econémicos inciden en los

niveles de compromiso, desempefio y disposicion laboral dentro del sector publico.
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Asimismo, la satisfaccion laboral se incorpora como variable interviniente, en tanto actda
como un elemento mediador que condiciona la forma en que el reconocimiento es percibido por
el servidor publico y, en consecuencia, modula el impacto que este tiene sobre su motivacion. En
este sentido, la percepcion subjetiva del entorno laboral y del bienestar en el trabajo adquiere un
papel clave en la dinamica de la relacion planteada.

En consecuencia, se establece que el reconocimiento no monetario influye de manera
significativa en la satisfaccion laboral, y que ambas variables, de forma conjunta, inciden en el
nivel de motivacion del servidor publico. Este modelo permite comprender no solo la relacion
directa entre las variables, sino también los efectos indirectos que se generan a partir de la

interaccion entre los factores analizados, proporcionando una vision integral del fenémeno de

estudio.
RELACION
MOTIVACION LABORAL RECONOCIMIENTO NO
> MONETARIO
SATISFACCION LABORAL /
X1

xz\

—_—

xs/

Figura 8 Esquema de Operacionalizacion de Variables de Estudio
Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La operacionalizacion de las variables se realizo con base en la descomposicion tedrica de

cada constructo en dimensiones e indicadores medibles, permitiendo su andlisis cuantitativo

mediante instrumentos estructurados. Cada variable fue definida a partir de la literatura cientifica

y desagregada en dimensiones e indicadores medibles para facilitar su analisis.

Los indicadores derivados de estas dimensiones fueron medidos a través de items

estructurados en escala tipo Likert de cinco niveles, lo que permitié cuantificar la percepcion de

los servidores publicos y facilitar el andlisis estadistico de los datos.

Tabla 4 Cuadro Operacionalizacion de Variables

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

ITEMS

Reconocimiento
no monetario

Conjunto de
practicas
organizacionales de
valoracion del
desempefio que no
implican
compensacion
econémica directa,
sino incentivos
simbolicos, sociales
o relacionales, tales
como felicitaciones,
reconocimientos
publicos,
retroalimentacion
positiva, autonomia,
asignacion de
responsabilidades y
oportunidades de
desarrollo. Herzberg
(1966); Okereke y
Asha (2022).

Se medira
mediante la
percepcion del
servidor publico
en relacion con la
frecuencia,
calidad y
efectividad de las
practicas
institucionales de
reconocimiento no
monetario,
evaluando su
incidencia en su
comportamiento,
desempefio y
actitud dentro de
la organizacion.

Reconocimiento verbal
y simbolico

Felicitaciones por logros
Agradecimientos publicos o
privados

Menciones Honorificas
Reconocimiento en
reuniones o eventos

Oportunidades de
desarrollo profesional

Acceso a capacitaciones
Participacion en cursos o
diplomados

Asignacion de nuevas
responsabilidades
Oportunidades de Ascenso

Reconocimiento
institucional o formal

Programas de empleado
destacado Entrega
de Diplomas o certificados
Publicaciones internas
Politicas formales de
reconocimiento

Clima Laboral y
valoracién interpersonal

Respeto entre compafieros
Apoyo del jefe inmediato
Inclusion en la toma de
decisiones

Ambiente laboral positivo

Motivacién
laboral

Disposicién interna 'y
externa que orienta al
servidor publico
hacia el
cumplimiento de sus
funciones con
interés, esfuerzo,
sentido de
pertenencia y
compromiso con el

Se entiende como
el nivel en que los
factores
organizacionales
particularmente el
reconocimiento no
monetario influye
en la conducta,
actitud y
desempefio del

Compromiso
organizacional

Sentido de pertenencia
Orgullo Institucional
Disposicién a permanecer
en la organizacion
Alineacion con los
objetivos institucionales

Desempefio laboral

Cumplimiento de metas
Calidad del trabajo
realizado
Productividad
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bien comln. En el
ambito estatal, la
motivacién también
se vincula con
valores de servicio,
interés publico y
utilidad social del
trabajo. Perry y Wise
(1990); Riba 'y
Ballart (2016); Xu
(2022).

servidor publico
dentro de la
institucion. Esta
variable sera
medida a través de
las dimensiones
relacionadas
mediante
cuestionarios
estructurados con
escala tipo likert
de 5 niveles
aplicado a
servidores
publicos que
permitira evaluar
la frecuencia 'y
percepcion de
estos aspectos en
su entorno laboral

Eficiencia en el uso del
tiempo

Iniciativa y
proactividad

Propuesta de Mejoras
Participacion activa en
actividades institucionales
Resolucion auténoma de
problemas Creatividad en el
trabajo

Permanencia y

reduccion de rotacion

Intencién de permanencia
Baja intencién de renuncia
Estabilidad laboral
percibida

Nivel de fidelidad
Institucional

Satisfaccion
Laboral

La satisfaccion
laboral es el conjunto
de actitudes,
percepciones y
sentimientos que una
persona desarrolla
respecto a su trabajo,
como resultado de la
evaluacion que
realiza sobre sus
experiencias
laborales y el grado
en que estas
satisfacen sus
necesidades,
expectativas y
valores personales.
De acuerdo con
Stephen P. Robbins y
Timothy A. Judge
(2017), la
satisfaccion laboral
se refiere al grado en
que un individuo se
siente positiva o
negativamente
respecto a su empleo,
considerando
factores como el
trabajo en si, las
relaciones
interpersonales, las
condiciones laborales
y las oportunidades
de crecimiento.

Se define como el
grado de bienestar
y conformidad
gue experimenta
el servidor publico
respecto a su
trabajo y a las
condiciones en las
que lo desempefia.
Esta variable sera
medida mediante
las dimensiones
de condiciones de
trabajo, relaciones
interpersonales,
reconocimiento y
valoracion,
desarrollo
profesional, y
autonomia y
realizacion
personal, a través
de un cuestionario
estructurado con
escala tipo Likert
de cinco niveles
que permitir
identificar el nivel
de satisfaccién
percibido por los
colaboradores en
su entorno
institucional.

Condiciones de Trabajo

Adecuacion del espacio de
trabajo Disponibilidad de
herramientas y recursos
Condiciones de Seguridad e
Higiene Carga
Laboral Percibida

Relaciones
Interpersonales

Calidad de la interaccion
con compafieros y
superiores

Relacién con compafieros
de trabajo Relacion con el
jefe inmediato

Trabajo en equipo

Nivel de comunicacion
interna

Reconocimiento y
valoracion

Reconocimiento por logros
Valoracion del trabajo
realizado Retroalimentacion
Recibida

Sentimiento de ser
apreciado en la Institucién

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.4 HIPOTESIS
3.1.4.1 HIPOTESIS GENERAL:

Existe una relacion positiva entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral
de los servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversién Social, FHIS.
3.1.4.2 HIPOTESIS NULA:

No existe relacion significativa entre el reconocimiento no monetario y la motivacion
laboral de los servidores publicos del FHIS.
3.2 ENFOQUE Y METODOS

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque mixto con predominancia cuantitativa,
debido a que integra la aplicacion de una encuesta estructurada a servidores publicos del FHIS y
entrevistas semiestructuradas a informantes clave. EI componente cuantitativo constituye la base
principal del estudio, ya que permite medir las variables reconocimiento no monetario, satisfaccion
laboral y motivacion laboral mediante datos numéricos obtenidos a través de una escala tipo Likert.

El componente cualitativo cumple una funcion complementaria, al permitir profundizar en
la interpretacion de los resultados cuantitativos mediante dos entrevistas semiestructuradas
dirigidas a informantes clave de la institucion. Estas entrevistas permiten conocer percepciones,
experiencias y valoraciones relacionadas con las practicas de reconocimiento no monetario y su
relacion con la motivacion laboral.

El alcance del estudio es descriptivo-correlacional. Es descriptivo porque caracteriza las
percepciones de los servidores publicos respecto al reconocimiento no monetario, la satisfaccion
laboral y la motivacion laboral. Asimismo, es correlacional porque busca identificar la relacion
existente entre dichas variables, sin establecer causalidad directa entre ellas. El disefio es no
experimental y transversal, debido a que las variables no fueron manipuladas y los datos fueron

recolectados en un (inico momento.
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ESQUEMA. ENFOQUE, ALCANCE Y COMPONENTES METODOLOGICOS

ALCANCE <@)
Descriptivo-correlacional

ENFOQUE
[ ]

Mixto
COMPONENTE CUANTITATIVO ' COMPONENTE CUALITATIVO
Encuesta y andlisis estadistico J Entrevistas y andlisis tematico

Figura 9. Esquema de Enfoque, alcance y componentes metodoldgicos
Fuente: Elaboracién propia con apoyo de inteligencia artificial generativa, con base en el disefio

o —

0

metodoldgico de la investigacion, 2026.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion presenta un disefio no experimental, ya que las variables no son
manipuladas deliberadamente, sino observadas en su contexto natural. Asimismo, es de tipo
transversal, debido a que la informacion se recopila en un solo momento en el tiempo.

3.3.1 POBLACION

La poblacion objeto de estudio estd conformada por los servidores publicos pertenecientes
a la institucion seleccionada: Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS), quienes constituyen
la unidad de andlisis de la investigacion, en virtud de su vinculacion directa con las practicas de
reconocimiento institucional, son un total de 206 personas.
3.3.2 MUESTRA

Para el componente cuantitativo de la investigacion se trabajo bajo una estrategia de censo
poblacional, debido a que el cuestionario fue dirigido a la totalidad de los servidores publicos del
Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS), cuya poblacion inicial fue de 206 colaboradores,
segun la informacion institucional disponible al inicio del estudio.

La decision de trabajar con censo poblacional se fundamenta en que la poblacién era finita
y manejable, por lo que se procuro incluir a todos los servidores publicos disponibles dentro del

proceso de recoleccion de datos. En consecuencia, no se realizd calculo de muestra cuantitativa ni
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se aplicd una técnica de muestreo probabilistico para seleccionar participantes en el componente
cuantitativo.

Al cierre del proceso de recoleccion de datos, se obtuvieron 103 respuestas validas al
cuestionario, equivalentes al 50% de la poblacion inicialmente identificada. Estas respuestas
constituyen la base cuantitativa del anlisis y permiten describir las percepciones de los servidores
publicos participantes respecto al reconocimiento no monetario, la satisfaccion laboral y la
motivacion laboral.

La diferencia entre la poblacién inicial y las respuestas obtenidas se explica por la no
respuesta de una parte de los servidores publicos durante el periodo de aplicacion del instrumento.
Por tanto, los resultados cuantitativos se interpretan a partir de las respuestas validas recibidas

dentro del censo poblacional aplicado.

Para el componente cualitativo se utiliz6 una muestra no probabilistica intencional,
conformada por dos informantes clave del FHIS. Esta seleccién se realizd considerando la
vinculacion de los participantes con areas relacionadas con la gestion del talento humano, la
capacitacion, la compensacion, los beneficios y la dinamica institucional. Las entrevistas
permitieron complementar los resultados cuantitativos y profundizar en la interpretacion del
fendmeno estudiado.

TECNICAS DE MUESTREO

En el componente cuantitativo no se aplicd técnica de muestreo, debido a que la
investigacion trabajo bajo una estrategia de censo poblacional. El cuestionario fue dirigido a la
totalidad de los servidores publicos del FHIS identificados inicialmente como poblacion del
estudio. No obstante, la participacion de los servidores publicos dependié de la respuesta
voluntaria al instrumento, por lo que finalmente se obtuvieron 103 respuestas validas. Esta
situacién se considera una limitacion del proceso de recoleccion de datos, asociada a la no
respuesta de una parte de la poblacion.

Para el componente cualitativo se utiliz6 un muestreo no probabilistico intencional. Este
tipo de muestreo permiti6 seleccionar a dos informantes clave con conocimiento o experiencia
relacionada con la gestion del talento humano, la capacitacion, la compensacién, los beneficios y

la dindmica laboral del FHIS.
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La seleccion de los informantes clave se realizd con base en criterios de pertinencia,
experiencia institucional y relacién con el fendmeno de estudio, con el propdsito de obtener

informacion cualitativa que permitiera complementar e interpretar los resultados cuantitativos.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS

Para la recoleccion de informacion se utilizaron dos técnicas: la encuesta y la entrevista
semiestructurada. La encuesta fue aplicada a los servidores publicos del Fondo Hondurefio de
Inversion Social (FHIS), con el proposito de recopilar informacion cuantitativa sobre las variables
reconocimiento no monetario, satisfaccion laboral y motivacion laboral. Esta técnica permitid
obtener datos estandarizados para su posterior andlisis mediante frecuencias, porcentajes y
promedios.

La entrevista semiestructurada fue aplicada a dos informantes clave de la institucion. Su
finalidad fue obtener informacién cualitativa complementaria que permitiera profundizar en la
interpretacion de los resultados de la encuesta, especialmente en relacion con las practicas de

reconocimiento no monetario y su relacion con la motivacion laboral.

3.4.2 INSTRUMENTOS

Para la aplicacion de las técnicas descritas se disefiaron los siguientes instrumentos:

Cuestionario estructurado: dirigido a los servidores publicos del FHIS, compuesto por
items elaborados en funcidn de las variables, dimensiones e indicadores previamente definidos. El
instrumento se estructurd bajo una escala tipo Likert de cinco niveles: nunca, casi nunca, a veces,
casi siempre y siempre. Esto permiti0 medir la percepcion de los encuestados de manera
cuantificable.

Guia de entrevista semiestructurada: dirigida a informantes clave dentro de la
institucion, integrada por preguntas abiertas orientadas a explorar en profundidad las précticas de
reconocimiento no monetario y su incidencia en la motivacion y satisfaccion laboral.

3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

El proceso de recoleccion de datos se desarrolld de manera organizada, siguiendo una

secuencia de actividades orientadas a garantizar la coherencia entre los objetivos de investigacion,
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las variables de estudio y los instrumentos aplicados:

Tabla 5. Tabla Procedimientos aplicados en la recoleccion de datos

\ Actividad || Responsable H Fecha H Materiales utilizados \

Revision de la poblacion Investigadora Febrero Informacion institucional
institucional del FHIS g 2026 proporcionada por el FHIS
Elaboracion del cuestionario Matriz de operacionalizacion de

estructurado Investigadora Abril 2026

Elaboracion de la guia de
entrevista semiestructurada

variables, formulario digital

Objetivos de investigacion, guia
de preguntas abiertas

Cuestionario, guia de entrevista,

Investigadora Abril 2026

Investigadora y asesor

Revision de los instrumentos L Abril 2026 . o
metodologico matriz metodoldgica
Distribucion del cuestionario a los Investioadora Mayo Formulario digital, medios
servidores publicos del FHIS g 2026 institucionales de comunicacion
Recepcidn de respuestas de la . Mayo Base de datos generada por el
Investigadora S
encuesta 2026 formulario digital
Aplicacion de entrevistas a . Mayo Guia de entrevista, formato
. Investigadora o .
informantes clave 2026 digital o impreso
Organizacion y depuracion de Mayo

Investigadora Base de datos en Excel

datos 2026
Elaboracion de tablas, graficos y Investigadora Mayo y Excel, tablas de frecuencia,
analisis descriptivo g junio 2026 porcentajes y promedios
Analisis cualitativo de entrevistas Investigadora . Mayo y | Respuestas de entre\{lstas, matriz
junio 2026 de categorias
Mavo Resultados de encuesta,
Integracién de resultados Investigadora junioy20é6 entrevistas y triangulacion de

convergencia

Fuente: Elaboracion propia

3.4.4 VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Para verificar que el cuestionario fuera claro, pertinente y adecuado para la investigacion,
se realizd una prueba piloto con diez servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social
(FHIS). Esta prueba permitio revisar si las preguntas eran comprensibles y si estaban relacionadas
con las variables principales del estudio: reconocimiento no monetario y motivacion laboral.

Posteriormente, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad
interna del instrumento. Para este analisis se tomaron en cuenta Unicamente las preguntas
formuladas con escala tipo Likert, excluyendo las preguntas sociodemograficas y las de respuesta
dicotdbmica o categoérica. Las respuestas fueron codificadas del 1 al 5, donde 1 representd

“totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”.
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Los resultados reflejaron una confiabilidad favorable. La escala de reconocimiento no
monetario obtuvo un Alfa de Cronbach de a = 0.843, la escala de motivacion laboral alcanzé o =
0.891 y el instrumento completo present6é un valor de a = 0.870. Estos valores indicaron que las
preguntas del cuestionario tenian una adecuada consistencia interna y podian ser utilizadas en la
aplicacion definitiva del estudio.

A partir de la prueba piloto, se realizaron algunos ajustes para mejorar el instrumento. Se
agregaron preguntas sobre el tipo y la frecuencia del reconocimiento no monetario recibido, se
reubico el item “Me siento valorado(a) en la institucion” dentro de la variable reconocimiento no
monetario, se reformulé la pregunta relacionada con oportunidades de ascenso y se afiadio un item
sobre la existencia de criterios claros y equitativos para otorgar reconocimientos. Estos cambios
permitieron mejorar la claridad del cuestionario y fortalecer su relacion con los objetivos de la

investigacion.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Para el desarrollo de la presente investigacion, se utilizaron diversas fuentes de informacion
que permitieron sustentar tanto el analisis tedrico como la recoleccién de datos empiricos. Estas
fuentes se clasifican en primarias y secundarias, en funcion del origen de la informacion y su nivel
de proximidad con el fenébmeno de estudio.

Las fuentes primarias proporcionaron informacion directa obtenida de la poblacion objeto
de estudio mediante la aplicacién de técnicas de recoleccion de datos, mientras que las fuentes
secundarias aportaron el sustento tedrico y conceptual a través de documentos académicos,
cientificos y normativos. Esta combinacion permitié garantizar la validez, confiabilidad y
profundidad del analisis desarrollado en la investigacion.

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias estuvieron conformadas por la informacidn obtenida directamente
de los servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS), mediante la
aplicacion de encuestas y entrevistas semiestructuradas. La encuesta permitié recopilar datos
cuantitativos sobre reconocimiento no monetario, satisfaccion laboral y motivacion laboral,
mientras que las entrevistas aportaron informacion cualitativa complementaria sobre las

percepciones y experiencias de informantes clave dentro de la institucion.
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Asimismo, se consideraron como fuentes primarias los datos proporcionados por el FHIS,
entre ellos la cantidad inicial de colaboradores de la institucion, informacion general sobre la
estructura organizacional y datos institucionales relacionados con la gestion del talento humano.
Esta informacion permitio contextualizar la poblacion objeto de estudio y apoyar el analisis de los
resultados obtenidos. En conjunto, estas fuentes permitieron obtener informacién directa,

actualizada y pertinente para el desarrollo de la investigacion.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias corresponden a informacion obtenida de documentos previamente
elaborados por otros autores e instituciones, los cuales sirvieron de sustento tedrico y metodoldgico
para la investigacién. Entre estas se incluyen libros especializados, articulos cientificos, tesis de
investigacion, informes institucionales y normativa legal aplicable, relacionados con las variables
de estudio como motivacion laboral, satisfaccion laboral y reconocimiento no monetario.

Estas fuentes permitieron fundamentar el marco teorico, definir las variables y orientar el
disefio metodoldgico del estudio, garantizando el rigor académico conforme a las normas de
citacion establecidas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

El proceso de recoleccion de datos de la presente investigacion se desarrollo con el
propdsito de analizar la relacion entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de
los servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS). Para ello, se aplicaron
técnicas cuantitativas y cualitativas, en coherencia con el enfoque mixto con predominancia
cuantitativa definido en el capitulo metodolégico.

En el componente cuantitativo, se utilizd un cuestionario estructurado aplicado mediante
formulario digital, dirigido a los servidores publicos del FHIS. El instrumento fue elaborado con
base en las variables de estudio: reconocimiento no monetario, satisfaccion laboral y motivacion
laboral. Las preguntas se organizaron mediante una escala tipo Likert de cinco niveles, con el
propdsito de medir la percepcion de los participantes respecto a las practicas de reconocimiento
institucional, su nivel de satisfaccion y su motivacién en el entorno laboral.

La poblacion inicial considerada para el estudio estuvo conformada por 206 servidores
publicos del FHIS. Debido al tamafio manejable de la poblacién, se procurd distribuir el
instrumento a la totalidad de los colaboradores disponibles, bajo una estrategia de intento de censo
institucional. Sin embargo, al cierre del proceso de recoleccion de datos se obtuvieron 103
respuestas validas, equivalentes al 50% de la poblacion inicialmente identificada. El resumen
general de respuestas reporta 103 participaciones, un tiempo promedio de respuesta de 6 minutos
con 43 segundos.

La muestra efectiva quedd conformada por los servidores publicos que respondieron
voluntariamente el cuestionario. Por tanto, los resultados deben interpretarse considerando que se
trata de una muestra no probabilistica por conveniencia, derivada de un intento de censo
institucional. Aunque no se alcanzé la muestra ideal inicialmente calculada de 134 participantes,
las 103 respuestas obtenidas permiten realizar andlisis descriptivos y correlacionales relevantes
sobre las percepciones de los colaboradores encuestados.

De manera complementaria, se realizaron dos entrevistas semiestructuradas a informantes
clave del FHIS. Estas entrevistas permitieron profundizar en la interpretaciéon de los resultados
cuantitativos y conocer percepciones directas sobre las practicas de reconocimiento no monetario,

la motivacion laboral y el compromiso institucional. La informacion cualitativa fue analizada
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mediante identificacion de categorias tematicas, relacionadas con ausencia de reconocimiento
formal, impacto del reconocimiento en la motivacion, clima laboral, compromiso institucional y
recomendaciones de mejora

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

En este apartado se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacion de las
técnicas de recoleccion de informacion definidas en la metodologia de la investigacion. De acuerdo
con el enfoque mixto con predominancia cuantitativa, se aplicdO una encuesta estructurada a
servidores publicos del FHIS y se realizaron entrevistas semiestructuradas a informantes clave de
la institucion.

La técnica cuantitativa principal fue la encuesta, aplicada mediante un cuestionario
estructurado con escala tipo Likert. Este instrumento permitié recopilar informacion estandarizada
sobre las percepciones de los participantes en relacion con el reconocimiento no monetario, la
satisfaccion laboral y la motivacion laboral. Los resultados cuantitativos fueron procesados
mediante estadistica descriptiva, utilizando frecuencias absolutas, porcentajes y medidas de
tendencia central. Asimismo, se realiz6 un andlisis correlacional mediante el coeficiente de
Spearman, con el proposito de identificar la relacion entre las variables principales del estudio.

De manera complementaria, las entrevistas semiestructuradas permitieron profundizar en
la comprension del fendmeno estudiado. A través de estas entrevistas se identificaron percepciones
institucionales sobre la existencia o ausencia de practicas formales de reconocimiento no
monetario, asi como la valoracion que los informantes clave atribuyen a este tipo de estrategias
para fortalecer la motivacion laboral y el compromiso del personal.

Para efectos de presentacion, los resultados se organizan en dos apartados. En primer lugar,
se exponen los resultados cuantitativos derivados de la encuesta aplicada a los 103 servidores
publicos participantes. En segundo lugar, se presenta el andlisis cualitativo complementario
obtenido a partir de las dos entrevistas semiestructuradas. Esta estructura permite integrar la
medicion estadistica de las variables con la interpretacion de las experiencias y valoraciones

expresadas por los informantes clave.
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4.2.1 RESULTADOS CUANTITATIVOS

Los resultados cuantitativos de la investigacion se obtuvieron mediante la aplicacion de un
cuestionario estructurado a 103 servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversién Social
(FHIS). El instrumento permitid recopilar informacion relacionada con las variables
reconocimiento no monetario, satisfaccion laboral y motivacion laboral, conforme a las
dimensiones e indicadores definidos en la operacionalizacion de variables.

Para facilitar la interpretacion de los resultados, el andlisis cuantitativo se organiz6 por
variables de estudio y no por preguntas individuales. Esta forma de presentacion permite integrar
los items del cuestionario segln su relacién con cada variable, favoreciendo una lectura mas clara,
ordenada y coherente de los hallazgos.

En este sentido, los resultados se presentan en funcién de tres variables principales:
reconocimiento no monetario, satisfaccion laboral y motivacion laboral. Cada variable agrupa los
items relacionados con sus respectivas dimensiones, lo que permite identificar tendencias
generales, niveles de percepcion y aspectos relevantes para el cumplimiento de los objetivos de la
investigacion.

Para la interpretacion de los datos se considerd la escala tipo Likert de cinco niveles
utilizada en el cuestionario. Las respuestas favorables agrupan las categorias “de acuerdo” y
“totalmente de acuerdo”; las respuestas neutrales corresponden a la categoria “neutral”; y las
respuestas desfavorables agrupan las categorias “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”. En
el caso de las preguntas de frecuencia, se analiz6 la distribucién de respuestas segun la ocurrencia

reportada por los participantes.
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4.2.1.1 CARACTERIZACION DE LOS PARTICIPANTES

Para la caracterizacion de los participantes se consideraron variables sociodemograficas y
laborales, tales como tiempo de laborar en la institucion, edad, sexo, nivel educativo, &rea de
trabajo, cargo desempefiado y tipo de contratacion. Estos datos permiten contextualizar el perfil
de los servidores publicos que respondieron la encuesta y facilitan la interpretacion de los
resultados relacionados con el reconocimiento no monetario, la satisfaccion laboral y la motivacion

laboral.

n Tiempo de laborar en el FHIS

Distribucion de los participantes segtin antigtiedad laboral

B Mas de 5 afos: 47 (46%)

B 1a5 afos: 38 (37%)
Menos de 1 afio: 18 (17%)

Figura 10. Grafico Distribucion de los participantes segun antigiiedad laboral
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026

El grafico muestra que la mayor parte de los participantes cuenta con una trayectoria laboral
significativa dentro del FHIS. EI 46% de los encuestados indicé tener mas de cinco afios de laborar
en la institucion, mientras que el 37% sefiald tener entre uno y cinco afios. Por su parte, el 17%
manifesto tener menos de un afio de antigiiedad laboral.

Estos resultados reflejan que el 83% de los participantes posee al menos un afio de
experiencia dentro de la institucion, lo cual resulta relevante para el estudio, ya que sus respuestas
se fundamentan en el conocimiento directo de la dinamica organizacional, el ambiente laboral y

las practicas de reconocimiento existentes en el FHIS.
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B} Edad de los participantes
Distribucion por grupo de edad
41-50 afios 48 (47%)
31-40 afos 31(30%)
Menor de 30 11 (11%)
51-60 afos 10 (10%)
Mayor de 60 3(3%)
0 10 20 30 40 50 60
Numero de participantes

Figura 11. Grafico Distribucion por grupo de edad
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026

En cuanto a la edad de los participantes, se observa que el grupo con mayor representacion
corresponde al rango de 41 a 50 afios, con el 47% de las respuestas. Le sigue el grupo de 31 a 40
afios, con el 30%. En menor proporcion se encuentran los participantes menores de 30 afios, con
el 11%; los de 51 a 60 afios, con el 10%; y los mayores de 60 afos, con el 3%.

Estos datos evidencian que la mayoria de los servidores publicos encuestados se encuentra
en una etapa de madurez laboral, lo cual puede aportar una perspectiva mas amplia sobre las
condiciones institucionales, las practicas de reconocimiento, la satisfaccion laboral y la motivacion
dentro del FHIS.
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Sexo de los participantes

Distribucion por sexo

. Hombres: 55 (53%)
- Mujeres: 48 (47%)

Figura 12. Grafico Distribucion por sexo
Fuente: Elaboracion propia con base en encuesta aplicada 2026

La distribucion por sexo muestra una participacion relativamente equilibrada entre
hombres y mujeres. ElI 53% de los participantes corresponde al sexo masculino, mientras que el
47% corresponde al sexo femenino.

Esta composicion permite contar con una vision diversa sobre las percepciones laborales
dentro de la institucién. Asimismo, la participacién equilibrada de ambos grupos contribuye a
obtener una lectura mas amplia sobre el reconocimiento no monetario, la satisfaccion laboral y la

motivacion de los servidores publicos del FHIS.
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3 Nivel educativo de los participantes
Distribucién segln nivel educativo
60 -
w0 4
a0 44 (43%)
& 40 (39%)
2 40
2
3 30
S 0
o 201 19 (18%)
(]
£
2 10
O 2l
Universitaria Maestria Educacion
completa media

Figura 13. Grafico Distribucion segun nivel educativo
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026

Respecto al nivel educativo, los resultados reflejan que la mayoria de los participantes
posee formacién universitaria o de postgrado. EI 43% indic6 contar con educacion universitaria
completa, mientras que el 39% manifestd poseer estudios de maestria. Por su parte, el 18% sefiald
tener educacion media.

Estos resultados evidencian un perfil académico alto entre los servidores publicos
encuestados. Esta caracteristica resulta importante, ya que el nivel de formacion puede influir en
las expectativas del personal respecto al reconocimiento institucional, las oportunidades de

crecimiento profesional, la satisfaccion laboral y la motivacion dentro de la institucion.
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5 | Area laboral de los participantes
Distribucién por area de trabajo
Administrativa 56 (54%)
Técnica 26 (25%)
Operativa | 15 (15%)
Recursos Humanos 6 (6%)
0 1b 2IO 310 4I0 5|0 6|0
Numero de participantes

Figura 14. Gréfico Distribucién por area de trabajo
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026

En relacién con el area de trabajo, se observa que la mayor participacion provino del area
administrativa, con el 54% de los encuestados. Le sigue el area técnica, con el 25%; el area
operativa, con el 15%; y el &rea de Recursos Humanos, con el 6%.

Estos resultados indican que la percepcion recogida en la encuesta proviene principalmente
de colaboradores vinculados con funciones administrativas y técnicas. Esta informacion debe
considerarse al interpretar los resultados generales, ya que estas areas representan una parte

importante de la dinamica institucional y de los procesos internos del FHIS.
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ﬂ Cargo desempeiiado por los participantes

Distribucion segun cargo desempefado

Técnico Asistente Jefatura

48 (47%) | 28(27%) = 27(26%)

Figura 15. Grafico Distribucion segun cargo desempefado
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026

En cuanto al cargo desempefiado, el 47% de los participantes se identificd como personal
técnico, el 27% como asistentes y el 26% como personal con cargo de jefatura.

Esta distribucion permite contar con percepciones provenientes de diferentes niveles
funcionales dentro de la institucién. La participacion de personal técnico, asistentes y jefaturas
favorece una comprensién mas amplia de las practicas de reconocimiento no monetario, ya que
cada grupo puede experimentar de manera distinta la valoracién institucional, la motivacion y la

satisfaccion laboral.

Tipo de contratacion

Distribucion segun modalidad de contratacién

B Contrato: 91 (88%)
k4 Temporal: 12 (12%)

Figura 16. Gréfico Distribucion segiin modalidad de contratacion
Fuente: Elaboracion propia con base en encuesta aplicada 2026
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Los resultados sobre el tipo de contratacion muestran que el 88% de los participantes labora
bajo modalidad de contrato, mientras que el 12% se encuentra bajo modalidad temporal.

Esta informacion es relevante para el analisis, ya que las condiciones de contratacion
pueden incidir en la percepcion de estabilidad, permanencia, satisfaccion y motivacion laboral. La
alta proporcién de personal contratado permite interpretar los resultados desde una realidad
institucional en la que la estabilidad laboral y el reconocimiento pueden tener un papel importante
en el compromiso del servidor pablico.

En sintesis, la caracterizacion de los participantes muestra que la encuesta fue respondida
principalmente por servidores publicos con experiencia institucional, edad adulta, formacion
universitaria o de postgrado, y participacion predominante de las areas administrativa y técnica.
Asimismo, se observa una distribucion relativamente equilibrada entre hombres y mujeres, asi
como una alta proporcién de personal contratado. Estas caracteristicas resultan pertinentes para la
investigacion, ya que los participantes poseen conocimiento directo sobre la dinamica laboral del
FHIS y pueden valorar de manera informada las practicas de reconocimiento no monetario, la
satisfaccion laboral y la motivacién dentro de la institucion.

1.2.1.2 RESULTADO DE LA VARIABLE: RECONOCIMIENTO NO MONETARIO

En esta seccion se presentan los resultados correspondientes a la variable reconocimiento
no monetario, la cual agrupa los items relacionados con felicitaciones, agradecimientos, valoracion
del desempefio, oportunidades de capacitacion, crecimiento profesional y mecanismos

institucionales de reconocimiento.

Participantes que recibieron reconocimiento no monetario en el dltimo afio

103 = Si: 26 (25.2%)

== No: 77 (74.8%)

respuestas

Figura 17. Porcentaje de participantes que recibieron o no reconocimiento no monetario en

el ultimo afio.
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026
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Los resultados evidencian una baja presencia de practicas de reconocimiento no monetario
dentro del FHIS. Ante la pregunta sobre si los participantes habian recibido alguin reconocimiento
no monetario en el ultimo afio, el 74.8% indic6 que no habia recibido ningin tipo de
reconocimiento, mientras que Unicamente el 25.2% sefial6 haber recibido algun reconocimiento
durante ese periodo.

Este resultado muestra que el reconocimiento no monetario no constituye una practica
institucional generalizada. La mayoria de los servidores publicos encuestados no percibe haber
recibido reconocimiento reciente por su trabajo, lo cual evidencia una oportunidad de mejora para
la gestidn del talento humano en la institucion.

En relacién con la frecuencia con que los servidores publicos reciben reconocimiento por
su desempefio laboral, los resultados muestran que el 38.83% indicé que nunca recibe
reconocimiento, el 33.98% sefial que rara vez lo recibe, el 23.30% manifest6 recibirlo algunas
veces, el 2.91% indico recibirlo frecuentemente y solamente el 0.97% sefald recibirlo muy

frecuentemente.

o Frecuencia con que se recibe reconocimiento por desempeno laboral

40
38.8%

40

w
o
1

NUmero de respuestas
N
o
1
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1
1.0%

W U“(_a 2@ yet o ece"a enx_e ﬂ'\ e‘\x,e

Fuente: Elaboracion p%pla con baselgmﬂﬁ\cuesta apl|c%%%@.ﬁ“ﬂdores publkc‘lér(,d@'eHIS 2026. n=103.

Figura 18. Frecuencia con que los servidores publicos reciben reconocimiento por su

desempeiio laboral.
Fuente: Elaboracion propia con base en encuesta aplicada 2026
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Al agrupar las categorias “nunca” y “rara vez”, se observa que el 72.81% de los
participantes percibe una baja frecuencia de reconocimiento. Esto indica que, aunque pueden
existir algunas acciones aisladas, no se evidencia una practica sostenida ni sistematica de
reconocimiento no monetario.

Respecto a los tipos de reconocimiento no monetario reportados, la forma mas mencionada
fue la felicitacion verbal por parte de la jefatura. También se identificaron oportunidades de
capacitacion, reconocimientos publicos, participacién en proyectos especiales, asignacion de
nuevas responsabilidades, agradecimientos en reuniones de trabajo y menciones honorificas. Sin
embargo, una proporcion importante de los participantes sefialé no haber recibido ningun

reconocimiento no monetario.

Tipos de reconocimiento no monetario reportados por los participantes

---- lac.e)
--- i

11 (10.7%)

No recibié reconocimiento no monetario

Felicitacion verbal por parte de la
jefatura

Oportunidad de capacitacion

Agradecimiento o reconocimiento en reunién

9
de trabajo 1 (&7%)

Reconocimiento publico en evento
institucional

Participacién en proyectos especiales 5 (4.9%)

Asignacién de nuevas responsabilidades 5 (4.9%)
2(1.9%)

Diploma, mencién honorifica o constancia

Otros / no especificado 1(1.0%)

k T T T T T !
0 10 20 30 40 50 60
Namero de menciones

Figura 19. Tipos de reconocimiento no monetario reportados por los participantes.
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026
En conjunto, los hallazgos de esta variable permiten afirmar que el reconocimiento no
monetario se encuentra poco fortalecido dentro del FHIS. La evidencia muestra que las acciones
de reconocimiento son limitadas, poco frecuentes y mayormente informales. Por tanto, esta
variable representa una de las principales areas de oportunidad para mejorar la percepcion de

valoracion institucional, satisfaccion laboral y motivacion de los servidores publicos.
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1.2.1.3 RESULTADOS DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Promedio general por variable

N w e
1 1 1

Promedio en escala Likert (1 a 5)

=
1
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rio

onetd

. iento N0 M sf
OnoC\m‘ent Fuente: Elaboracion propia coﬁ%té\s

. oral o oral
accion \ab otivacion \ab
e en encuesta aplicada a servidmes publicos del FHIS, 2026. n=103.

ReC

Figura 20. Promedio general de las variables reconocimiento no monetario, satisfaccion
laboral y motivacién laboral.
Fuente: Elaboracidn propia con base en encuesta aplicada 2026

La variable satisfaccion laboral obtuvo una media aproximada de 3.40 en una escala de 1
a 5, lo cual refleja un nivel moderadamente favorable. Los resultados muestran que, aunque existen
aspectos positivos relacionados con las relaciones laborales y el ambiente de trabajo, también se
identifican &reas de mejora vinculadas con la valoracion institucional, el crecimiento profesional
y las oportunidades laborales.

En cuanto a la percepcion de sentirse valorado dentro de la institucion, se observa que 49
participantes respondieron de manera neutral, equivalente al 47.57%. Asimismo, 29 participantes
indicaron estar de acuerdo, lo que representa el 28.16%, y solamente 1 participante manifesto estar
totalmente de acuerdo. Por otro lado, 14 personas indicaron estar en desacuerdo y 10 totalmente
en desacuerdo.
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Percepcion de sentirse valorado(a)
Distribucién de respuestas sobre valoracién institucional

60

49 (47.57%)

30+

404

29 (28.16%)

30

Ndmero de participantes

14 (13.59%)

10 {9.71%)
104

1(0.97%)

T T T
Totalmente En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

Figura 21. Gréfico Distribucion de respuestas sobre valoracion institucional
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026

Estos resultados evidencian que la valoracion institucional no es percibida de forma
contundente por la mayoria de los participantes. El alto porcentaje de respuestas neutrales sugiere
que muchos colaboradores no identifican claramente acciones institucionales que refuercen su
sentido de valoracion dentro del FHIS. Asimismo, la presencia de respuestas desfavorables
muestra la necesidad de fortalecer las practicas de reconocimiento, comunicacion y
acompafiamiento institucional.

En ladimension de ambiente de trabajo, apoyo y relaciones internas, se observan resultados
maés favorables en comparacién con los indicadores relacionados con la valoracién institucional.
Los items vinculados con el respeto entre compafieros, el apoyo del jefe inmediato y la percepcién
de un ambiente laboral positivo muestran una tendencia favorable, lo que indica que las relaciones
interpersonales y el clima laboral constituyen elementos importantes dentro de la satisfaccion

laboral.
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Ambiente de trabajo, apoyo y relaciones internas

Porcentaje desfavorable, neutral y favorable por item

El ambiente laboral | 19 gge 45.63%
es positivo
Mi jefe inmediato me apoya _ 37 g5e 33.98%

cuando lo necesito

Existe respeto | 17 g5ep 38.83%
entre compafieros

4] 20 40 60 80 100
Porcentaje de respuestas

Desfavorable Neutral EEE Favorable

Figura 22. Grafico Ambiente de trabajo, apoyo y relaciones internas
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026
Estos resultados permiten interpretar que, aungue el reconocimiento formal no se encuentra
suficientemente fortalecido, las relaciones internas y el apoyo recibido en el entorno de trabajo
pueden estar contribuyendo a sostener parcialmente la satisfaccion laboral de los servidores

publicos.

Bienestar, relaciones laborales y crecimiento personal

Porcentaje desfavorable, neutral y favorable por item

Satigfecho(a) con oportunidades _ 21.36% 36.89%
de crecimiento

Buenas relaciones laborales 5 g3o; 20.39%
con compafieros
Sptisfecho(a} con condiciones | 10 ggs 34.95%
de trabajo
a 20 40 60 80 100

Porcentaje de respuestas

Desfavorable Neutral EEE Favorable

Figura 23. Grafico Bienestar, relaciones laborales y crecimiento
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026
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En la dimensién de bienestar, relaciones laborales y crecimiento personal, los resultados
reflejan una percepcion moderada. Los participantes tienden a valorar positivamente las relaciones
laborales con sus compafieros; sin embargo, se observa una menor satisfaccion respecto a las
oportunidades de crecimiento profesional dentro de la institucion.

Este hallazgo se relaciona con los resultados obtenidos en la variable reconocimiento no
monetario, ya que las oportunidades de capacitacion, desarrollo profesional y promocion también
forman parte de las estrategias no econémicas que pueden fortalecer la satisfaccion y la motivacion
laboral.

En sintesis, la variable satisfaccion laboral presenta un comportamiento moderadamente
favorable. Los resultados muestran que el FHIS cuenta con elementos positivos asociados al
ambiente laboral y a las relaciones internas; no obstante, persisten oportunidades de mejora en la
valoracién institucional, el reconocimiento del desempefio y las oportunidades de crecimiento
profesional. Por tanto, fortalecer estas areas podria contribuir a mejorar la satisfaccion laboral de
los servidores publicos y consolidar su motivacion dentro de la institucion.

1.2.1.4 RESULTADOS DE LA VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

La variable motivacién laboral obtuvo una media aproximada de 4.02 en una escala de 1 a
5, lo cual representa un nivel alto. Este resultado indica que, a pesar de las debilidades observadas
en las practicas de reconocimiento no monetario, los servidores publicos encuestados mantienen
una disposicién favorable hacia el cumplimiento de sus funciones, el logro de metas y la
permanencia institucional.

En la dimension de identificacion con la institucion y permanencia, los resultados muestran
una tendencia positiva. Los participantes manifestaron sentirse orgullosos de trabajar en el FHIS,
identificarse con los objetivos institucionales y tener deseo de permanecer en la institucion. Esto
refleja que existe un sentido de pertenencia relevante entre los servidores publicos encuestados.

En la dimension de cumplimiento, calidad y eficiencia, los resultados fueron especialmente
favorables. El 90.29% de los participantes manifestd procurar realizar trabajo de calidad, el
88.35% indico cumplir sus metas laborales y el 84.47% sefiald aprovechar eficientemente su
tiempo de trabajo. Estos datos reflejan una alta orientacion al desempefio y al cumplimiento de

responsabilidades institucionales.
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En la dimension de aporte de ideas, autonomia y participacion, también se observan
resultados positivos. Los participantes indicaron proponer mejoras en su area de trabajo, buscar
soluciones sin esperar instrucciones y participar activamente en actividades institucionales. Esto

demuestra que existe iniciativa y disposicion para contribuir al funcionamiento de la institucion.

Porcentaje favorable, neutral y desfavorable por item: Motivacién laboral

35%

Me siento orgulloso(a) de trabajar en el FHIS

Me identifico con los objetivos institucionales

S O B —

Deseo permanecer en esta institucion

Cumplo mis metas laborales.

9%

- Y R N
-~ I S

- I S R

I T
0% 20% 40 % 60% 80% 100 %
Porcentaje de respuestas

Fuente: Elaboracion geggia pon base en encuesta aplicals a seryidoreaglplicos del FHIS, 2026 n=103.

Pracuro realizar trabajo de calidad.

Aprovecho eficientemente mi tiempo de trabajo.
Propongo mejoras en mi drea de trabajo

Busco soluciones sin esperar instrucciones.

Participo activamente en actividades
institucionales.

Figura 24. Porcentaje favorable, neutral y desfavorable por item de motivacion laboral.
Fuente: Elaboracién propia con base en encuesta aplicada 2026
Los resultados de motivacion laboral permiten afirmar que los servidores publicos
encuestados mantienen altos niveles de compromiso operativo, calidad en el trabajo e
identificacion institucional. Sin embargo, esta motivacion podria fortalecerse ain mas mediante
practicas sistematicas de reconocimiento no monetario, especialmente aquellas orientadas a

valorar el esfuerzo, visibilizar logros y promover oportunidades de desarrollo profesional.
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1.2.1.5 COMPARACION GENERAL DE VARIABLES

Comparacion general de variables

Promedios generales de las variables principales del estudio en el FHIS

Motivacién laboral 4.02

Nivel alto

Satisfaccion laboral
Nivel medio

Escala de promedios: 1 = muy bajo, 5 = muy alto

La motivacion laboral presenta el promedio mas alto (4.02), seguida por
la satisfaccion laboral (3.40). El reconocimiento no monetario muestra
el promedio mas bajo (3.00), lo que evidencia una oportunidad de
mejora institucional.

Figura 25. Promedio general por variable.
Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en encuestas 2026

Al comparar los promedios generales de las tres variables principales, se observa que la
motivacion laboral presenta el valor més alto, con una media de 4.02. Le sigue la satisfaccion
laboral, con una media de 3.40. Finalmente, el reconocimiento no monetario muestra el promedio
mas bajo, con una media de 3.00.

Esta comparacion permite identificar una brecha importante entre la motivacion laboral y
el reconocimiento no monetario. Los servidores publicos reportan altos niveles de motivacion,
pero perciben bajos niveles de reconocimiento institucional. Esta situacion representa una
oportunidad estratégica para el FHIS, ya que la implementacion de mecanismos de reconocimiento
no monetario podria contribuir a fortalecer la satisfacciéon laboral y consolidar la motivacion

existente.

65



4.2.2 ANALISIS CUALITATIVO

Como complemento al analisis cuantitativo, se realizaron dos entrevistas semiestructuradas
a informantes clave del FHIS. El propdsito de estas entrevistas fue profundizar en la interpretacion
de los resultados obtenidos mediante la encuesta, identificando percepciones institucionales sobre
el reconocimiento no monetario, la motivacion laboral y la satisfaccion de los servidores publicos.

La primera entrevista fue aplicada a una persona con cargo de jefatura en la Unidad Técnica
de Capacitacion, con una antigiiedad laboral aproximada de dos afios y cuatro meses. En sus
respuestas, la persona entrevistada indic6 que actualmente no identifica practicas de
reconocimiento no monetario dentro de la institucion. Ademas, sefial6 que no observa este tipo de
reconocimiento hacia el personal, pero considera que, cuando se otorga, puede generar mayor
motivacion y un impacto positivo en el compromiso institucional.

La segunda entrevista fue aplicada a una persona con cargo de jefatura en el area de
compensacion y beneficios de Recursos Humanos, con una antigtiedad laboral aproximada de un
afio y dos meses. En esta entrevista también se indicd que actualmente no se observan practicas de
reconocimiento no monetario dentro de la institucién. No obstante, la persona entrevistada
manifestd que el reconocimiento incentivo al empleado, genera mayor compromiso con su trabajo
y produce un impacto positivo en la motivacion laboral.

A partir del analisis de ambas entrevistas se identificaron cinco categorias principales:

1. Ausencia de reconocimiento formal.

Ambos informantes coincidieron en que no existen 0 no se observan précticas sistematicas
de reconocimiento no monetario dentro del FHIS. Esta percepcion coincide con los resultados
cuantitativos, donde el 74.76% de los encuestados indico no haber recibido reconocimiento no
monetario durante el dltimo afo.

2. Reconocimiento como factor motivacional.

Las entrevistas reflejan que, aunque el reconocimiento no se aplica de forma frecuente, los
informantes consideran que este puede incentivar al empleado y fortalecer su motivacion laboral.
Esta valoracion respalda la importancia del reconocimiento no monetario como herramienta de
gestion del talento humano.

3. Relacion con el compromiso institucional.

Ambas entrevistas sefialaron que el reconocimiento puede generar mayor COmpromiso con

el trabajo y con la institucidn. Esto se relaciona con los resultados de la encuesta, en los cuales la
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motivacion laboral obtuvo un nivel alto, especialmente en los indicadores de cumplimiento de
metas, calidad del trabajo y deseo de permanencia.

4. Influencia del clima laboral.

Los informantes destacaron que el clima laboral influye en la motivacion y satisfaccion de
los empleados. Esta categoria coincide con los resultados cuantitativos de satisfaccion laboral,
donde las relaciones internas y el apoyo del jefe inmediato muestran una tendencia mas favorable
que los mecanismos formales de reconocimiento.

5. Estrategias recomendadas.

Entre las recomendaciones planteadas en las entrevistas se identifican la implementacion
de mas reconocimientos, capacitaciones, oportunidades de crecimiento y mecanismos de
reconocimiento por unidades o areas. Estas propuestas coinciden con las oportunidades de mejora
identificadas en la encuesta, especialmente en lo relacionado con programas formales, criterios

claros y oportunidades de desarrollo profesional.

Resumen del analisis cualitativo de las entrevistas

Sintesis de hallazgos de 2 entrevistas semiestructuradas aplicadas en el FHIS

Entrevista 2

Entrevista 1

Jefatura
Compensacion y Beneficios
Recursos Humanos

Antigliedad: 1 afo, 2 meses

o Jefatura
* Unidad Técnica de Capacitacién
e Antigliedad: 2 afios, 4 meses

s Hallazgos convergentes )

oy 1z

o Ausencia de o Reconocimiento e Compromiso
reconocimiento formal como motivador institucional

No se observan practicas Cuando existe, incentiva y El reconocimiento aumenta el
sistematicas de reconocimiento fortalece la motivacion compromiso con el trabajo

88 Al

o Clima laboral e Estrategias
recomendadas

Mas reconocimientos, capacitacion
y oportunidades de crecimiento

Influye en la satisfaccién y
en la motivacion

-
L

Sintesis interpretativa

Las entrevistas confirman que el reconocimiento no monetario es poco visible en el
FHIS; sin embargo, se percibe como una herramienta valiosa para fortalecer la
motivacion, la satisfaccion y el compromiso laboral.

Figura 26. Resumen Andlisis cualitativo de entrevistas
Fuente: Elaboracion propia con ayuda de Open Al 2026
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En sintesis, el anlisis cualitativo confirma y complementa los resultados cuantitativos. Las
entrevistas evidencian que el reconocimiento no monetario no se encuentra institucionalizado de
forma visible dentro del FHIS, pero es percibido como una estrategia valiosa para fortalecer la
motivacion, la satisfaccion y el compromiso laboral de los servidores pablicos.

4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

Para el andlisis de los resultados se utiliz6 una triangulacion de convergencia, propia de los
estudios con enfoque mixto. Este procedimiento permitio comparar los hallazgos cuantitativos
obtenidos mediante la encuesta con la informacién cualitativa recopilada a través de las entrevistas
semiestructuradas, con el proposito de identificar coincidencias, complementariedades y posibles
diferencias entre ambas fuentes de informacion.

La triangulacion de convergencia resulta pertinente para esta investigacion, debido a que
el estudio combina datos numéricos, provenientes de 103 encuestas aplicadas a servidores publicos
del FHIS, con datos cualitativos obtenidos mediante dos entrevistas a informantes clave. De esta
manera, los resultados cuantitativos permiten identificar tendencias generales, mientras que las
entrevistas ayudan a interpretar y profundizar en dichas tendencias desde la experiencia
institucional. En este anélisis se tomaron como base las tres variables principales del estudio:
reconocimiento no monetario, satisfaccion laboral y motivacién laboral. Para cada variable, se
compararon los resultados de la encuesta con los aportes de las entrevistas, identificando si los
hallazgos convergian entre si.

Tabla 7. Triangulacién de convergencia de los resultados cuantitativos y

cualitativos

| Variable H Resultado cuantitativo H Resultado cualitativo H Convergencia

El 74.76% de los
participantes indicé no

Los informantes clave

Reconocimiento no
monetario

haber recibido
reconocimiento no
monetario en el Ultimo afio.
Ademas, la media general
de esta variable fue de 3.00,
la més baja entre las
variables analizadas.

sefialaron que
actualmente no
observan practicas
sistematicas de
reconocimiento no
monetario dentro de la
institucion.

Existe convergencia. Tanto
la encuesta como las
entrevistas evidencian una
baja presencia de
reconocimiento no
monetario en el FHIS.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral
obtuvo una media de 3.40,
lo que refleja un nivel

Los entrevistados
sefialaron que el clima
laboral y la valoracién
del personal influyen

Existe convergencia
parcial. Los datos
cuantitativos muestran
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Variable

H Resultado cuantitativo H Resultado cualitativo H

Convergencia \

medio. Los resultados
muestran percepciones
moderadas sobre
valoracién, ambiente
laboral y oportunidades de
crecimiento.

en la satisfaccion y en
el compromiso de los
empleados.

satisfaccion media y las
entrevistas ayudan a
explicar que esta puede
verse afectada por la falta
de reconocimiento formal.

Motivacion laboral

La motivacion laboral
obtuvo una media de 4.02,
ubicada en un nivel alto.
Los participantes mostraron
alta disposicion hacia el
cumplimiento de metas,
calidad del trabajo y
permanencia institucional.

Los informantes
indicaron que el
reconocimiento puede
fortalecer la
motivacion y generar
mayor Compromiso
laboral.

Existe convergencia
complementaria. La
encuesta muestra alta
motivacion y las entrevistas
sugieren que esta podria
fortalecerse mediante
reconocimiento no
monetario.

Relacion entre
reconocimiento y
motivacion

Los resultados muestran
que el reconocimiento no
monetario es la variable
con menor promedio,
mientras que la motivacion
laboral presenta el
promedio mas alto. Esto
evidencia una brecha entre

ambas variables.

Los entrevistados
consideran que
implementar
reconocimientos,
capacitaciones y
oportunidades de
crecimiento puede
incentivar al personal.

Existe complementariedad.
Aunque la motivacion
actual es alta, ambas
fuentes indican que el
reconocimiento representa
una oportunidad de mejora
institucional.

Fuente: Elaboracién propia con base en resultados de encuesta aplicada a servidores publicos del FHIS,

2026.

Los A partir de la triangulacién realizada, se observa que los hallazgos cuantitativos y
cualitativos coinciden en sefialar que el reconocimiento no monetario no se encuentra
suficientemente fortalecido dentro del FHIS. La encuesta evidencia que la mayoria de los
participantes no recibidé reconocimiento no monetario durante el Gltimo afio, mientras que las
entrevistas confirman que los informantes clave no identifican practicas sistematicas o visibles de
reconocimiento institucional.

En relacién con la satisfaccion laboral, los datos cuantitativos muestran un nivel medio, lo
cual indica que los servidores publicos mantienen una percepcién moderada sobre su bienestar
laboral. Las entrevistas complementan este resultado al sefialar que el clima laboral, la valoracion
del personal y las oportunidades de crecimiento son factores relevantes para la satisfaccion de los
colaboradores. Esto permite interpretar que la satisfaccion laboral puede fortalecerse si la

institucion implementa practicas mas claras y constantes de reconocimiento no monetario.
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Respecto a la motivacion laboral, los resultados de la encuesta muestran un nivel alto,
reflejado en la disposicion de los servidores publicos hacia el cumplimiento de metas, la calidad
del trabajo y el compromiso institucional. Sin embargo, las entrevistas evidencian que esta
motivacion podria incrementarse mediante estrategias de reconocimiento, capacitacion y
valoracién del desempefio. Por tanto, aunque la motivacion actual es favorable, el reconocimiento
no monetario representa una oportunidad para consolidarla y sostenerla en el tiempo.

La triangulacion también permite identificar una brecha importante: mientras la motivacion
laboral es alta, el reconocimiento no monetario es la variable con menor promedio. Esta diferencia
sugiere que los servidores publicos mantienen compromiso con su trabajo, pero no necesariamente
perciben que la institucion reconozca de manera suficiente sus esfuerzos y logros. En
consecuencia, existe una oportunidad institucional para fortalecer la gestion del talento humano

mediante mecanismos de reconocimiento simbdlico, profesional e institucional.

Triangulacion de convergencia del analisis inferencial

Integracion de resultados cuantitativos y cualitativos sobre reconocimiento no monetario,
satisfaccion laboral y motivacion laboral en el FHIS

Fuente cuantitativa Fuente cualitativa
= e \ >
A g
|II v= Convergencia de resultados 00
®
e s I
Encuesta (n = 103) A%/  Convergencia: baja presenciay Entrevistas (n = 2)
escasa formalizacion institucional
e 74.76% no recibi6 * No se observan practicas
reconocimiento no monetario 1) Satisfaccién laboral sistematicas de reconocimiento
en el Ultimo afio o
# : e : « El reconocimiento puede
¢ Reconocimiento no monetario: rQr(%Q\ Convergencia parcial: nivel medio, i fortalecer Ila motivapcién
dia = 3.00 ’ influido por valoracion y clima laboral ; :
media = 3. o El clima laboral y la valoracién
o Satisfaccién laboral: PR TR T influyen en la satisfaccion
media = 3.40 / . . o Se recomiendan mas
 Motivacién laboral: a1l Convergencia complementaria: reconocimientos, capacitaciones
media = 4.02 nivel alto que puedg fpnalecerse y oportunidades de crecimiento
_ ) N con reconocimiento P \_ )

5 Interpretacion general
& O e Los resultados cuantitativos y cualitativos coinciden en que el reconocimiento no
s monetario es una préctica débil en el FHIS; sin embargo, su fortalecimiento representa
una oportunidad para mejorar la satisfaccion y consolidar la motivacion laboral del personal.

Figura 27. Esquema Triangulacion de Convergencia de Analisis Inferencial
Fuente: Elaboracién propia con ayuda de Open Al 2026

En sintesis, la triangulacién de convergencia permitié confirmar que los resultados

cuantitativos y cualitativos se complementan entre si. Ambas fuentes de informacion coinciden en
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que el reconocimiento no monetario es una practica debil o poco sistematica en el FHIS, pero
también reconocen su valor como herramienta para fortalecer la satisfaccion y motivacion laboral.
Por ello, los hallazgos respaldan la necesidad de proponer lineamientos institucionales orientados
a implementar practicas de reconocimiento no monetario més formales, visibles, equitativas y
sostenibles.
4.3.1 COMPROBACION DE HIPOTESIS MEDIANTE COEFICIENTE DE
SPEARMAN

Para comprobar la hipdtesis de investigacion, se aplic el coeficiente de correlacion de
Spearman, debido a que las variables reconocimiento no monetario y motivacién laboral fueron
medidas mediante una escala tipo Likert. Esta prueba permitio identificar la existencia, direccion
e intensidad de la relacion entre ambas variables. La hipotesis general planted que existe una
relacion positiva entre el reconocimiento no monetario y la motivacién laboral de los servidores
publicos del Fondo Hondurefio de Inversién Social (FHIS). Por su parte, la hipétesis nula
establecio que no existe relacion significativa entre ambas variables.

Los resultados del andlisis reflejaron un coeficiente de correlacion de Spearman de rho =
0.283, con un nivel de significancia de p < 0.05. Este resultado indica la existencia de una relacion
positiva y estadisticamente significativa entre el reconocimiento no monetario y la motivacion
laboral. Es decir, los servidores publicos que percibieron mayores practicas de reconocimiento no
monetario tendieron a reportar mayores niveles de motivacion laboral.

En cuanto al tamafio del efecto, el valor de rho = 0.283 se interpreta como una correlacion
positiva baja, lo que significa que la relacion entre las variables existe, pero su intensidad no es
fuerte. Por tanto, el reconocimiento no monetario se asocia con la motivacion laboral, aunque no
explica por si solo la totalidad del comportamiento motivacional de los servidores publicos.

Debido a que el nivel de significancia fue menor a 0.05, se rechazé la hipdtesis nula y se
aceptd la hipdtesis general. En consecuencia, se concluyé que existe una relacién positiva y
estadisticamente significativa entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los
servidores publicos del FHIS. No obstante, por tratarse de una investigacion con alcance
correlacional, disefio no experimental y corte transversal, los resultados deben interpretarse como

una asociacion estadistica entre variables y no como una relacion causal directa.
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Tabla 8. Tabla Comprobacion de Hipotesis

| Hipétesis || Resultado| Interpretacion |

Hipotesis general: Existe una relacion positiva
entre el reconocimiento no monetario y la
motivacién laboral de los servidores publicos del
FHIS.

Hipdtesis nula: No existe relacion entre el Se Los hallazgos muestran que si existe una
reconocimiento no monetario y la motivacién asociacion positiva entre las variables
. Lo rechaza. .
laboral de los servidores publicos del FHIS. analizadas.

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados evidencian una relacion
Se acepta.|| positiva entre el reconocimiento no
monetario y la motivacion laboral.

En sintesis, la comprobacion de hipdtesis permite afirmar que el reconocimiento no
monetario se relaciona positivamente con la motivacién laboral de los servidores publicos del
FHIS. No obstante, esta relacion debe entenderse desde un alcance correlacional, por lo que no se
establece causalidad directa entre las variables.

4.4 SINTESIS DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos permitieron analizar la relacion entre el reconocimiento no
monetario y la motivacion laboral de los servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversion
Social (FHIS), a partir de la informacién recopilada mediante la encuesta aplicada a 103
participantes y las entrevistas semiestructuradas realizadas a informantes clave.

Los resultados evidencian que el reconocimiento no monetario presenta una baja presencia
dentro del FHIS, debido a que la mayoria de los participantes indicé no haber recibido este tipo de
reconocimiento durante el ltimo afio. Asimismo, la frecuencia de reconocimiento por desempefio
laboral fue percibida como limitada, lo que refleja que esta practica no se encuentra
suficientemente institucionalizada.

En cuanto a la satisfaccion laboral, los hallazgos muestran un nivel moderadamente
favorable. Se identifican aspectos positivos relacionados con el ambiente laboral, el apoyo del jefe
inmediato y las relaciones entre compafieros; sin embargo, persisten oportunidades de mejora en
la valoracion institucional, el crecimiento profesional y el reconocimiento del desempefio.

Por su parte, la motivacion laboral obtuvo un nivel alto. Los servidores publicos

encuestados manifestaron disposicion hacia el cumplimiento de metas, la calidad del trabajo, la
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eficiencia, la permanencia institucional y la participacion en actividades laborales. Esto evidencia
que, aun con debilidades en el reconocimiento no monetario, existe compromiso laboral dentro del
FHIS. El andlisis cualitativo complement6 estos resultados, ya que los informantes clave
coincidieron en que el reconocimiento no monetario no se observa como una préctica sistematica
dentro de la institucion. No obstante, sefialaron que este puede fortalecer la motivacion, la
satisfaccion y el compromiso del personal.

En sintesis, los hallazgos muestran que el FHIS cuenta con servidores publicos motivados
y comprometidos, pero con una percepcion limitada de reconocimiento institucional. Por tanto,
fortalecer las précticas de reconocimiento no monetario representa una oportunidad para mejorar
la satisfaccion laboral, consolidar la motivacién existente y promover una cultura organizacional

basada en la valoracion del desempefio.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones derivadas de los
resultados obtenidos en la investigacion. Las conclusiones se formulan en correspondencia con el
objetivo general, los objetivos especificos, la hipotesis planteada y los hallazgos obtenidos
mediante la encuesta aplicada a los servidores publicos del FHIS y las entrevistas
semiestructuradas realizadas a informantes clave.

El proposito de este capitulo es sintetizar los principales hallazgos relacionados con el
reconocimiento no monetario, la satisfaccion laboral y la motivacion laboral de los servidores
publicos del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS). Asimismo, se presentan
recomendaciones orientadas al fortalecimiento de la gestion del talento humano, especialmente
mediante la implementacion de mecanismos institucionales de reconocimiento no monetario que

sean formales, equitativos y sostenibles.

5.1 CONCLUSIONES

1. En relacion con la comprobacién de hipoétesis, se encontrd una relacion positiva entre
el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los servidores publicos del
FHIS, segln los resultados de la prueba de correlacién de Spearman. Por ello, se aceptd
la hipdtesis general y se rechazd la hipotesis nula. No obstante, debido al alcance
correlacional, no experimental y transversal del estudio, esta relacion se interpretd
como una asociacion entre variables y no como una relacion causal.

2. En cuanto al objetivo especifico orientado a identificar el nivel de motivacion laboral
de los servidores publicos del FHIS, se concluyo que la motivacion laboral se ubico en
un nivel alto. Los resultados reflejaron una media general de 4.02 en una escalade 1 a
5, lo que indicd una percepcion favorable en aspectos como cumplimiento de metas,
calidad del trabajo, eficiencia, permanencia institucional y compromiso con las
funciones asignadas. Este hallazgo evidencid que los servidores publicos encuestados
mantienen una disposicion positiva hacia su trabajo y hacia el cumplimiento de los

objetivos institucionales.
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3.

6.

Respecto al objetivo especifico dirigido a identificar los tipos de reconocimiento no
monetario aplicados en el FHIS, se concluyd que estas practicas fueron percibidas
como limitadas, poco frecuentes y no suficientemente institucionalizadas. Los
resultados mostraron que el reconocimiento no monetario obtuvo el promedio mas bajo
entre las variables analizadas, con una media de 3.00. Asimismo, una parte importante
de los participantes manifestd no haber recibido reconocimiento no monetario durante
el ultimo afio, lo que evidencio la necesidad de formalizar mecanismos institucionales
de reconocimiento.

En relacién con el objetivo especifico orientado a analizar la relacion entre el
reconocimiento no monetario y la motivacién laboral, los resultados sugirieron una
asociacion positiva entre ambas variables. Esto significa que los servidores publicos
que percibieron mayores practicas de reconocimiento no monetario también tendieron
a reportar mejores niveles de motivacion laboral. Sin embargo, debido al alcance
correlacional del estudio, esta asociacion Unicamente permitio identificar una relacion
estadistica entre las variables, sin establecer influencia causal directa.

En cuanto al objetivo especifico relacionado con proponer lineamientos para fortalecer
la motivacion laboral mediante estrategias de reconocimiento no monetario, se
concluy6é que el FHIS requiere mecanismos mas formales, visibles, equitativos y
periodicos de reconocimiento. Los hallazgos cuantitativos y cualitativos evidenciaron
que la institucién cuenta con servidores publicos motivados, pero con una percepcion
limitada de reconocimiento institucional. Por ello, la propuesta de una Politica
Institucional de Reconocimiento No Monetario al Desempefio se considero pertinente
como una alternativa de bajo costo para orientar la gestion del talento humano.

A partir del analisis cualitativo, se concluyd que las entrevistas semiestructuradas
complementaron los resultados de la encuesta, al evidenciar que el reconocimiento no
monetario no se percibe como una practica sistematica dentro del FHIS. Los
informantes clave sefialaron la importancia de implementar estrategias como
reconocimientos por area, felicitaciones formales, capacitaciones y oportunidades de
crecimiento. Estos aportes coincidieron con los resultados cuantitativos y reforzaron la

necesidad de establecer criterios claros para el reconocimiento institucional.
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5.2 RECOMENDACIONES

1.

Con base en los resultados que evidenciaron un nivel alto de motivacion laboral, se
recomienda al FHIS aprovechar esta disposicion positiva de los servidores publicos
mediante acciones que refuercen el compromiso, el sentido de pertenencia y la
participacion institucional. Para ello, se sugiere promover espacios donde los
colaboradores puedan aportar ideas de mejora, participar en actividades institucionales
y ser reconocidos por su desempefio.

Debido a que el reconocimiento no monetario fue identificado como una préctica
limitada y poco sistematica, se recomienda disefiar e implementar una Politica
Institucional de Reconocimiento No Monetario. Esta politica debe establecer
lineamientos claros, sencillos, equitativos y aplicables para reconocer el esfuerzo, la
responsabilidad, la calidad del trabajo, el compromiso y los aportes de los servidores
publicos del FHIS.

Considerando que los resultados sugirieron una relacion positiva entre el
reconocimiento no monetario y la motivacion laboral, se recomienda fortalecer estas
practicas como parte de la gestion del talento humano. Las acciones pueden incluir
felicitaciones formales, menciones publicas, diplomas, reconocimientos por area,
publicacién de logros institucionales y participacion en proyectos especiales, sin
requerir incentivos econémicos.

Dado que la satisfaccion laboral presenté oportunidades de mejora en aspectos
vinculados con la valoracion institucional, el crecimiento profesional y el
reconocimiento del desempefio, se recomienda vincular la politica de reconocimiento
no monetario con oportunidades de capacitacion, desarrollo profesional y participacion
en actividades institucionales. Esto permitiria que los servidores publicos perciban
mayor valoracion y acompafiamiento por parte de la institucion.

A partir de los resultados cualitativos, se recomienda involucrar a las jefaturas y a la
Unidad de Recursos Humanos en la aplicacion y seguimiento de la politica de
reconocimiento, mediante la identificacion de colaboradores destacados, el registro de

reconocimientos y la implementacién gradual de un plan piloto por areas.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Politica Institucional de Reconocimiento No Monetario al Desempefio para el
Fortalecimiento de la Motivacion Laboral en el FHIS.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La presente propuesta surge a partir de los resultados obtenidos en la investigacion, los
cuales evidencian que el reconocimiento no monetario es una practica deébil o poco sistematica
dentro del Fondo Hondurefio de Inversion Social (FHIS). La mayoria de los servidores publicos
encuestados indico no haber recibido reconocimiento no monetario durante el Gltimo afio, lo que
refleja una oportunidad de mejora en la gestion del talento humano.

A pesar de esta debilidad, los resultados también muestran que la motivacién laboral de los
servidores publicos se mantiene en un nivel alto. Esta situacién representa una oportunidad para
la institucion, ya que la implementacion de una politica sencilla de reconocimiento no monetario
podria contribuir a fortalecer la satisfaccion laboral, el compromiso institucional y la percepcion
de valoracion del personal.

La propuesta se justifica porque no requiere grandes recursos econdémicos para Ssu
implementacién. Al contrario, se basa en acciones simbélicas, formales y organizadas, tales como
felicitaciones, diplomas, menciones publicas, reconocimientos por area y oportunidades de
participacién o capacitacion. Estas acciones pueden generar un impacto positivo en el ambiente
laboral y en la motivacion del personal, sin representar una carga financiera significativa para la
institucion.

Por tanto, la Politica Institucional de Reconocimiento No Monetario se plantea como una
herramienta préactica, viable y de bajo costo para fortalecer la gestion del talento humano dentro
del FHIS.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La propuesta tendra como alcance el disefio e implementacion de una Politica Institucional
de Reconocimiento No Monetario al Desempefio para los servidores publicos del Fondo
Hondurefio de Inversion Social (FHIS). Esta politica estara orientada a fortalecer la motivacion
laboral, la satisfaccidn, el sentido de pertenencia y el compromiso institucional, mediante acciones

simbdlicas, formales, equitativas y de bajo costo.
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Los objetivos de la propuesta son los siguientes:

1. Disefiar lineamientos institucionales para reconocer el desemperio, esfuerzo y compromiso
de los servidores publicos del FHIS.

2. Establecer mecanismos formales de reconocimiento no monetario, tales como diplomas,
menciones publicas, felicitaciones formales, reconocimientos por area y publicacion de
logros institucionales.

3. Promover la participacion de las jefaturas y de la Unidad de Recursos Humanos en la
identificacion, registro y seguimiento de los reconocimientos otorgados.

4. Fortalecer la motivacion laboral y la satisfaccion de los servidores pablicos mediante
practicas de reconocimiento claras, periddicas y equitativas.

5. Evaluar periédicamente los resultados de la politica mediante indicadores de participacion,
percepcion de reconocimiento, satisfaccion laboral y participacion institucional.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

6.4.1 DESCRIPCION

La Politica Institucional de Reconocimiento No Monetario consiste en un conjunto de
lineamientos internos orientados a reconocer de manera formal, equitativa y periddica el
desempefio de los servidores publicos del FHIS.

Esta politica busca que la institucion cuente con un mecanismo sencillo para valorar el
esfuerzo de sus colaboradores, visibilizar buenas practicas laborales y fortalecer la motivacion del
personal. Para ello, se proponen formas de reconocimiento que no implican compensacion
econdmica, sino acciones simbolicas e institucionales que contribuyan a mejorar el clima laboral
y el sentido de pertenencia.

La politica podré ser coordinada por la Unidad de Recursos Humanos, con apoyo de las
jefaturas de cada area. Su aplicacion debera basarse en criterios claros, transparentes y

relacionados con el desempefio laboral.
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6.4.2 DESARROLLO

La propuesta se desarrollard mediante cinco componentes principales:

Componente 1. Criterios de reconocimiento

Se reconocera a los servidores publicos que destaquen en uno o mas de los siguientes

aspectos:

AN N NN Y U N NN

Cumplimiento de metas asignadas.

Calidad en el trabajo realizado.
Responsabilidad y puntualidad.

Actitud de servicio.

Trabajo en equipo.

Apoyo a comparieros.

Iniciativa y propuesta de mejoras.
Participacion en actividades institucionales.

Compromiso con los objetivos del FHIS.

Componente 2. Tipos de reconocimiento no monetario

La politica podra incluir los siguientes tipos de reconocimiento:

Tabla 9. Tipos de reconocimiento no monetario

Tipo de reconocimiento

Descripcion

Felicitacién formal

Nota, correo 0 comunicacion oficial de felicitacion por buen desempefio.

Reconocimiento puablico

Mencion del colaborador en reuniones, actos internos o comunicados
institucionales.

Diploma o certificado

Entrega de constancia simbdlica por desempefio destacado.

Reconocimiento por area

Distincion mensual o trimestral a equipos o unidades con buen desempefio.

Publicacién interna

Difusion de logros en murales, boletines, intranet o medios institucionales.

Oportunidad de
capacitacion

Prioridad para participar en cursos, talleres o actividades formativas.

Participacion en proyectos

Inclusion en actividades o proyectos especiales de la institucion.

Fuente: Elaboracion propia
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Componente 3. Procedimiento para otorgar reconocimientos
El procedimiento sera sencillo y se desarrollara de la siguiente manera:

1. Cada jefatura identificara a colaboradores o equipos que cumplan con los criterios
establecidos.

La jefatura enviard una breve propuesta de reconocimiento a Recursos Humanos.
Recursos Humanos revisara que la propuesta cumpla con los criterios de la politica.
Se aprobard el reconocimiento correspondiente.

El reconocimiento sera entregado o comunicado de forma mensual o trimestral.
Recursos Humanos llevara un registro de los reconocimientos otorgados.

ok wnN

Componente 4. Responsables de la implementacién

Tabla 10. Responsables de la Implementacion de la Politica

Responsable Funcién
Recursos Humanos Coordinar la politica, registrar reconocimientos y dar seguimiento.
Jefaturas de area Identificar y proponer colaboradores o equipos destacados.
. Di_recc_ic')n Respaldar la politica y promover su aplicacion.
institucional
Servidores publicos Participar y mantener una cultura de reconocimiento y respeto.

Fuente: Elaboracion propia

Componente 5. Frecuencia de aplicacion

La politica podra aplicarse de manera mensual o trimestral, segin la capacidad operativa
de la institucién. Para iniciar, se recomienda una aplicacién trimestral, ya que permite organizar
mejor el proceso y evitar una carga administrativa excesiva.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Para evaluar la implementacion de la Politica Institucional de Reconocimiento No
Monetario al Desemperfio, se proponen indicadores SMART que permiten medir de forma
especifica, cuantificable y periddica el avance de la politica. Estos indicadores estan orientados a
verificar la cobertura de colaboradores reconocidos, la participacion de las areas, la satisfaccion
con las practicas de reconocimiento, la percepcion de equidad y el cumplimiento del cronograma

de implementacion.
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Tabla 11. Medidas de control de la Politica Institucional de Reconocimiento No

Monetario al Desempefio

. . e Frecuencia de
Indicador SMART Meta Medio de verificacion .
evaluacion
% de areas del FHIS ) . )
- 80% de las areas del FHIS Registro de areas .
participantes en el programa de L - Trimestral
o participando participantes
reconocimiento
% de incremento en la Incremento del 20% en la .
C - ” Encuesta interna de
percepcion de reconocimiento percepcion de g Semestral
O - percepcion
institucional reconocimiento
% de incremento en la Incremento del 15% en la Encuesta interna de
; i - o) . s Semestral
satisfaccion laboral satisfaccion laboral satisfaccion
% de incremento en la Incremento del 10% en Listados de asistencia 'y .
e L N L Trimestral
participacion institucional actividades institucionales || reportes de actividades
) - Al menos un .
% de &reas con reconocimientos P . Registro de .
. reconocimiento por area . Trimestral
otorgados trimestralmente . reconocimientos
cada trimestre
0 . 90% de actividades
% de cumplimiento del ejecutadas segln Informe de seguimiento Mensual
cronograma de implementacion J acas seg g
planificacion

Fuente: Elaboracion propia.

Estas medidas permitirdn verificar que la politica se implemente de manera ordenada,
equitativa y transparente, mediante el seguimiento de indicadores claros y verificables. Asimismo,
facilitaran la identificacion de oportunidades de mejora y la toma de decisiones oportunas para

fortalecer su aplicacion y sostenibilidad dentro del FHIS.

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

La implementacion de la propuesta se desarrollara de forma gradual y ordenada, iniciando
con el disefio de la politica, seguido de su revision, aprobacion y socializacion con las autoridades,
jefaturas y colaboradores del FHIS. Posteriormente, se ejecutard un plan piloto por areas,
acompafiado de acciones de seguimiento y evaluacion. Este proceso permitira valorar la
pertinencia, aplicabilidad y efectividad de la politica, asi como realizar los ajustes necesarios antes

de su implementacién institucional general.
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Tabla 12. Cronograma de implementacién de la Politica Institucional de

Reconocimiento No Monetario

Mes || Mes || Mes || Mes

Actividades Responsable

Disefio de la politica de reconocimiento

. X Director de Recursos Humanos
no monetario

Director Adjunto y Director de

Revision y aprobacion institucional X X
yap Recursos Humanos

Socializacion de la politica con jefaturas X

y colaboradores Director de Comunicaciones

Jefaturas y Director de Recursos

Implementacién del plan piloto por areas X || X HUMAnNos
Seguimiento de reconocimientos X X Director y Subdirector de Recursos
otorgados Humanos

Aplicacion de encuesta de percepcion ‘ H H X H Encargado de Evaluacion Interna

Evaluacion de resultados y ajustes X Director Adjunto y Director de
finales Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia.

6.7 PRESUPUESTO E IMPACTO DEL PRESUPUESTO

La propuesta se considera de bajo costo, debido a que prioriza el uso de recursos
institucionales disponibles y acciones simbolicas de reconocimiento, sin requerir incentivos
econdmicos directos para los servidores publicos. Su implementacion se orienta a optimizar
materiales, espacios, canales de comunicacion interna y capacidades existentes dentro del FHIS.

El presupuesto estimado podra ajustarse segun la disponibilidad financiera, los recursos
institucionales existentes y las prioridades operativas del FHIS. Al tratarse de una propuesta basada
en mecanismos simbdlicos de reconocimiento, como diplomas, menciones, socializacion de logros
y actividades internas, no requiere incentivos econoémicos directos para los servidores publicos.
Por ello, su implementacion representa una alternativa viable, sostenible y de bajo impacto

financiero para la institucion.
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Tabla 13. Presupuesto de Propuesta de Aplicabilidad

| Concepto H Cantidad || Costo Unitario (L.) HCosto Total (L.)|
| Impresién de diplomas o certificados || 100 unidades | L.25.00 | L2,500.00 |
| Materiales de oficina y papeleria || 1 lote | L1,500.00 || L1,500.00 |
| Disefio e impresion de afiches informativos H 10 unidades || L150.00 H L.1,500.00 |
| Evento de socializacién de lapolitica || levento | 13,00000 | 13,000.00 |
| Eventos de reconocimiento institucional || 4eventos | 1250000 || 110,000.00 |
| Refrigerios para actividades institucionales H 4 actividades || L.3,000.00 H L12,000.00 |
| Materiales simbélicos de reconocimiento || 100 unidades || 1.80.00 | 18,000.00 |
| Evaluacién y seguimiento de lapolitica || 1proceso ||  11,500.00 | L1500.00 |
| TOTAL, ESTIMADO | L40,000.00 |
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 14. Presupuesto anual clasificado por areas de intervencion
Area de intervencion Conceptos incluidos Costo
anual
Comunicacion y socializacion Dis_eﬁ_o e i_rppresic’)n de,a.fiches y evento de L 4,500.00
socializacion de la politica
Reconocimiento y valoracion  |[Diplomas, eventos de reconocimiento,
del desempefio refrigerios y materiales simbolicos 1:32,500.00
\Gestién administrativa HMateriaIes de oficina y papeleria H L1,500.00\
Seguimiento y evaluacion Aplicac_i(,’)n de instru,m_entos, registroy L1,500.00
evaluacion de la politica
\Total anual estimado H H L40,000.00\

Fuente: Elaboracion propia

La mayor proporcion del presupuesto se concentra en el area de reconocimiento y

valoracion del desempefio, debido a que constituye el componente central de la propuesta. Las

areas de comunicacion, gestién administrativa y seguimiento respaldan la socializacion, ejecucion

y evaluacion de la politica. La distribucion podréd ajustarse anualmente de acuerdo con los

resultados obtenidos, las necesidades identificadas y la disponibilidad presupuestaria del FHIS.
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El presupuesto estimado para la implementacion de la propuesta asciende a L40,000.00
anuales. Considerando que la poblacion institucional identificada estd conformada por 206
servidores publicos, la inversion representa aproximadamente L194.17 por colaborador al afio,
equivalente a L16.18 mensuales por colaborador. Este valor evidencia que la propuesta
constituye una intervencion de bajo costo en relacidn con su cobertura institucional.

El retorno esperado de la inversion sera principalmente organizacional y se reflejara en el
incremento de la percepcion de reconocimiento, la satisfaccion laboral, la participacion
institucional y el fortalecimiento del compromiso del personal. Conforme a las metas establecidas
en las medidas de control, se espera obtener un incremento del 20% en la percepcion de
reconocimiento, del 15% en la satisfaccion laboral y del 10% en la participacion institucional.

Al finalizar el primer afio, el FHIS podré calcular el retorno financiero de la propuesta
mediante la siguiente formula:

ROI = [(beneficios econdmicos obtenidos — inversion anual) / inversion anual] x 100

Para ello, podran monetizarse beneficios relacionados con reduccion de rotacion,
ausentismo, reprocesos, tiempo destinado a sustitucién de personal y otros costos asociados a la
gestion del talento humano. La evaluacién anual permitira determinar la continuidad, modificacion
o ampliacién de la politica.

6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

La propuesta denominada Politica Institucional de Reconocimiento No Monetario para el
Fortalecimiento de la Motivacion Laboral en el FHIS mantiene una relacion directa con los
principales segmentos desarrollados en la investigacion, ya que surge como respuesta a la
problematica identificada, a los objetivos planteados, al sustento tedrico revisado, a la metodologia
aplicada y a los resultados obtenidos. En este sentido, la propuesta no constituye una accion
aislada, sino una alternativa institucional derivada del analisis realizado sobre la relacion entre el
reconocimiento no monetario y la motivacién laboral de los servidores publicos del Fondo
Hondurefio de Inversion Social.

La concordancia entre la tesis y la propuesta se evidencia desde el planteamiento del
problema, donde se identificé la necesidad de fortalecer la motivacion laboral mediante estrategias
que no implicaran incentivos econdmicos directos. Esta necesidad se vinculd con el objetivo
general de analizar la relacién entre el reconocimiento no monetario y la motivacién laboral, asi

como con los objetivos especificos orientados a identificar el nivel de motivacion, reconocer los
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tipos de préacticas existentes, analizar la relacion entre las variables y proponer lineamientos
institucionales para mejorar la gestion del talento humano dentro del FHIS.

Asimismo, la propuesta guarda coherencia con el marco tedrico de la investigacion,
particularmente con la teoria de los dos factores de Herzberg, la jerarquia de necesidades de
Maslow y la teoria de la motivacion del servicio publico de Perry y Wise. Estas teorias permitieron
comprender que el reconocimiento, la valoracion del desempefio, el sentido de pertenencia, la
estima y el compromiso con el servicio publico son elementos vinculados con la motivacion
laboral. Por ello, la politica propuesta incorpora mecanismos simbdlicos y formales de
reconocimiento, tales como diplomas, menciones publicas, felicitaciones institucionales,
reconocimientos por area Yy visibilizacién de logros, los cuales son coherentes con el sustento
tedrico del estudio.

La propuesta se fundamenta en los resultados cuantitativos y cualitativos de la
investigacion, los cuales evidenciaron una baja presencia de reconocimiento no monetario, una
satisfaccion laboral moderada y una motivacion laboral alta entre los servidores publicos del FHIS.
En este sentido, la politica planteada constituye una respuesta coherente con las conclusiones y
recomendaciones del estudio, al proponer una alternativa de bajo costo, viable y sostenible para
fortalecer la valoracion del desempefio, la gestion del talento humano, la motivacién laboral y el

compromiso institucional.

6.8 ESQUEMA DE APLICACION Y OPERACIONALIZACION DE LA PROPUESTA

Politica Institucional de Reconocimiento No Monetario al Desempefio - FHIS

@)+ @+ @ @+ @

Disefio de la politica Socializacién de la Aplicacién de la politica Seguimiento y registro Evaluacion de resultados
de reconocimiento politica con jefaturas mediante un plan piloto de los reconocimientos y mejora continua.
no monetario. y colaboradores. por dreas o unidades. otorgados.
« Definicién de objetivos, + Presentacion de la + Identificacion de + Registro en base de datos + Medicién de indicadores
lineamien tos y politica y beneficos. colaboradores o equipos institucional L de control.
criterios « Capacitacién y destacados. « Monitoreo de indicadores « Anilisis de resultados y
« Validacién con sensibilizacion, « Otorgamiento de (KPIs). ajustes de la politica
autoridades del FHIS. reconocimientos no
monetarios.
RESPONSABLES
~
/7~ N\ JEFATURAS ” UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS IRECCION / AUTORIDADES

/ . \ / PN

( : ; |« Identificar colaboradores o ( @ )\ . coordinaria implementacién de la politica. H + Aprobar la politica y sus lineamientos.

% ‘./| equipos destacados M@\ | . Registrar y dar seguimiento a los reconocimientos. ==/ . Apoyar laimplementacién y

~— « Proponer reconocimientos “« Evaluar periédicamente los resultados e sostenibilidad de la propuesta.
segun criterios establecidos. informar a la Direccién. b,
RESULTADOS ESPERADOS

/ \  Mayor motivacion Incremento del sentido ~ Mejora continua en la "\ Fortalecimiento de la

o | laboral en los ( :&" de pertenencia y O /‘/I gl ) gestion deltalento ( @ ) cultura de reconocimiento
\ ) r

% servidores publicos co 50 in humano del FHIS. /  institucional.

N

J

Figura 28. Esquema de Aplicacion de la Propuesta
Fuente: Elaboracion propia, con base en los resultados de la investigacion, 2026.
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6.9 ENTREGABLE FINAL DE LA PROPUESTA

El entregable final de la propuesta consistira en un documento denominado “Politica
Institucional de Reconocimiento No Monetario al Desempefio para el Fortalecimiento de la
Motivacion Laboral en el FHIS”, concebido como un instrumento practico para orientar su
implementacion, seguimiento y evaluacion dentro de la institucion. Este documento seré entregado
en formato digital y podra reproducirse en version impresa para facilitar su socializacion y
aplicacion institucional.

El documento contendra, como minimo, el objetivo, alcance, principios, criterios de
reconocimiento, tipos de reconocimiento no monetario, procedimiento de postulacion y
aprobacion, responsables, frecuencia de aplicacion, mecanismos de registro, indicadores de
seguimiento y disposiciones para su evaluacion anual. Asimismo, podra incluir formatos de
propuesta de reconocimiento, registro de colaboradores reconocidos y encuesta de percepcion.
Este entregable permitira que el FHIS disponga de un instrumento institucional concreto para
implementar, administrar y evaluar las practicas de reconocimiento no monetario de manera clara,

equitativa y sostenible.

ﬁ Entregable Final de la Propuesta

La propuesta culmina con la entrega de una politica institucional que servird como instrumento
practico para orientar su implementacion, seguimiento y evaluacion en el FHIS. |

75 X
2. Contenido minimo ‘
o’ o _

ﬂ

1. Formato de entrega l

=y °
1111
mm——— * Objetivo y alcance
Version digital Politica Institucional de * Criterios y tipos de reconocimiento
® Reproduccion impresa Reconocimiento No Monetario ‘ ©  Procedimiento y responsables
al Desempefio para el * Indicadores de seguimiento )
— S < =

Fortalecimiento de la
™\ Motivacién Laboral en el FHIS

@ 3. Utiidad nstitucional | o @

® Guiala aplicacion de la politica . ‘

® Ordena el seguimiento

' 4. Resultado esperado

¢ Implementacion clara

* Aplicacion equitativa

® Facilita la evaluacion anual * Reconocimiento sostenible

09 Este entregable permitira al FHIS contar con un instrumento institucional concreto para
‘*. implementar y administrar el reconocimiento no monetario de manera clara, ordenada y sostenible.

Figura 29. Esquema del entregable final de la propuesta
Fuente: Elaboracion propia con apoyo de herramientas de inteligencia artificial generativa, con base en la

propuesta de aplicabilidad, 2026.
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A continuacion, se presenta la relacion entre los segmentos de la tesis y la propuesta de aplicabilidad:

Tabla 15. Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta

Capitulo | Capitulo Il | Capitulo 111 \ Capitulo Capitulo VI

Teorias/Metodologias

mediante estrategias de
reconocimiento no
monetario en el Fondo
Hondurefio de Inversion
Social (FHIS).

Teoria ERG de
Clayton Alderfer

Teoria del Refuerzo
Positivo en la
Gestion del
desempefio

Satisfaccion laboral

pertinente.

El anlisis cualitativo confirmé que el
reconocimiento no monetario no se percibe como
una préctica sistematica en el FHIS y reforz6 la
necesidad de establecer criterios claros para su
aplicacion.

Titulo Investigacién | Objetivo General Objetivos Especificos Gl s Variables Poblaciones Técnicas Conclusiones Nombre de la Propuesta Objetivos propuesta
Se encontré una relacién positiva entre el
reconocimiento no monetario y la motivacion
" laboral de los servidores publicos del FHIS, segtn la T . T
Teoria de los dos . prueba de Spearman. Por ello, se aceptd la hipotesis 1. Disefiar Ilneamlentgs institucionales para )
Factores de Frederick general y se rechaz6 la hipétesis nula, interpretando reconocer t_el desemper_m, esfuerzo y compromiso
1. Identificar el nivel de Herzberg la relacién como asociacién y no como causalidad. de los servidores pliblicos del FHIS.
motivacion laboral de los .
. P Reconocimiento No
servidores pablicos del Monetario
Fondo Hondurefio de La motivacion laboral de los servidores pablicos del
Inversién Social (FHIS). FHIS se ubicé en un nivel alto, con una media 2. Establecer mecanismos formales de
Teoria de la Jerarquia Encuesta general de 4.02 en una escala de 1 a 5, reflejando reconocimiento no monetario, tales como
de Necesidades de una percepcion favorable hacia el trabajo, el diplomas, menciones publicas, felicitaciones
Abraham Maslow compromiso y el cumplimiento de los objetivos formales, reconocimientos por rea y publicacién
institucionales. de logros institucionales.
2. Identificar los tipos de El reconocimiento no monetario fue percibido como
reconocimiento no Teoria de la limitado, poco frecuente y no suficientemente 3. Promover la participacion de las jefaturas y de la
Analizar la relacién entre | monetario que se aplican Motivacion del institucionalizado, obteniendo una media de 3.00, la Unidad de Recursos Humanos en la identificacion,
el reconocimiento no en el Fondo Hondurefio Servicio Publico mas baja entre las variables analizadas. registro y seguimiento de los reconocimientos
monetario y la motivacion | de Inversion Social Perry y Wise. otorgados.
Relacion entre el :ﬂﬂ:ﬁggi:‘fl s:(;\r/]:;jgres (EHIS). Servidores Los resuliados SUGiieron ina asociacion nositiva Politica Institucional de
reconocimi_ento O | Hondurefio de Inversion _ ) L Publicos del entre reconocimiegnto o monetario y mot?vacién Reconoc_imientu No .
monetario y la Social (FHIS), con el 3. Analizar el impacto Motivacion Laboral Fondo aboral: sin embargo. por el alcance correlacional Monetario al Desempefio
motivacion del bsito de generar entre el reconocimiento Hondurefio de del estudii g 'tpbl i Jaci6 ] para el Fortalecimiento
servidor publico ﬂ;zgﬁ:emosgue no monetario y la Teoria de las Inversion el estudio, no se esda_ ei'o una refacion causa de la Motivacion Laboral | 4. Fortalecer la motivacion laboral y la satisfaccion
del FHIS 2026 | (i van a? motivacion laboral de los | Expectativas de Social (FHIS) recta. en el FHIS. de los servidores publicos mediante practicas de
fortalecimiento de la servidores publ|~cos del Victor Vroom reconocimiento claras, periddicas y equitativas.
gestion del talento Fondo_ !—iondu_reno de
Inversion Social (FHIS).
humano.
4. Proponer lineamientos Se concluyé que el FHIS requiere mecanismos de 5. Evaluar periddicamente los resultados de la
para fortalecer la reconocimiento mas formales, visibles, equitativos y politica mediante indicadores de participacion,
motivacion laboral . periddicos, por lo que la propuesta de una politica percepcion de reconocimiento, satisfaccion laboral
Entrevista | jnstitucional de reconocimiento no monetario resulta

y participacion institucional.

Fuente: Elaboracion propia.




En sintesis, la Politica Institucional de Reconocimiento No Monetario representa una respuesta practica a los hallazgos de la
investigacion. Su implementacidn permitiria al FHIS fortalecer la valoracion del desempefio, mejorar la satisfaccion laboral y consolidar

la motivacion de sus servidores publicos mediante acciones sencillas, formales y de bajo costo.
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ANEXOS

ANEXO 1 INSTRUMENTO: ENCUESTA

0

IMPACTO DEL RECONOCIMIENTO NO MONETARIO EN LA
MOTIVACION DEL SERVIDOR PUBLICO FHIS

El presente cuestionario tiene fines estrictamente académicos y forma parte de una investigacion de postgrado. Objetivo de la
encuesta: Recopilar informacion para analizar la relacién entre el reconocimiento no monetario y la motivacion laboral de los
servidores publicos del Fondo Hondurefio de Inversién Social (FHIS), identificando ademas el nivel de satisfaccion laboral
percibido dentro de la institucion. Sus respuestas son confidenciales y anénimas. La informacion sera utilizada unicamente con
fines investigativos. Marque una opcién por cada afirmacion segin su nivel de acuerdo. Tiempo aproximado de respuesta: esta
encuesta tarda aproximadamente entre 5 a 8 minutos en responderse.

Cuando envie este formulario, no recopilara automaticamente sus detalles, como el nombre y la direccién de correo

electrénico, a menos que lo proporcione usted mismo.

Instrucciones: ]

Lea cuidadosamente cada afirmacion y seleccione la opcién que mejor refleje su nivel de acuerdo, utilizando la escala
siguiente: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de
acuerdo. Marque solo una respuesta por cada enunciado.

B™ Microsoft 365

Este contenido lo creé el propietario del formulario. Los datos que envies se enviaran al propietario del formulario. Microsoft no es
responsable de las practicas de privacidad o sequridad de sus clientes, incluidas las que adopte el propietario de este formulario. Nunca des
tu contrasefa.

Microsoft Forms | Encuestas, cuestionarios y sondeos con tecnologia de inteligencia artificial Crear mi propio formulario

El propietario de este formulario no ha proporcionado una declaracion de privacidad sobre como utilizaran los datos de tus respuestas. No
proporciones informacion personal o confidencial. | Términos de uso




m)..

IMPACTO DEL RECONOCIMIENTO NO MONETARIO EN LA
MOTIVACION DEL SERVIDOR PUBLICO FHIS

* Obligatorio

Datos Generales y preguntas 0

1. Cuanto tiempo llevas laborando en el FHIS? * [T}

(ﬂ) Menos de 1 afo
(:) Entre 1y 5 afios

G z ~
(_J) Masde>5 afios

2. En que grupo de edad te encuentras? * [T}

./j'/‘. Menos de 30
(:) Entre 31y 40
() Entre41y50

IC) Entre 51 y 60

() Més de 60



3. Sexo* [0

O Masculino

O Femenino

4. Estado civil * [T}

O Soltero (a)
O Casado (a)
() unién Libre
O Divorciado (a)

() Viudo (a)

5. Nivel educativo alcanzado * [T}

O Nivel medio
O Técnico universitario

O Universitario completo

O Maestria

O Doctorado



6. Area donde labora actualmente * 0

O Administrativa

O Tecnica

O Recursos Humanos

O Operativa

7. Cargo que desempefia * [}

O Jefatura
O Técnico
O Asistente

8. Tipo de contratacion * [T}

O Contrato
O Temporal



9. Ingreso Mensual * [T}

() L 15,001 - L 25,000
() L25001 - L 35,000

() Mas de L 35,000

10. jSupervisa personal a su cargo? * [T}
() si
O No

11. Ha recibido algtin reconocimiento no monetario en el ultimo afio? *  [I}
O's
O o



12. En caso de haber recibido algtn reconocimiento no monetario en el dltimo afio, indique cual o
cuales: (Puede seleccionar mas de una opcion) * [T]

D Felicitacion verbal por parte de |a jefatura

D Agradecimiento o reconocimiento en reunidn de trabajo

Diploma, mencién honorifica o constancia.

Reconocimiento publico en evento institucional.

Publicacion o difusion de logros dentro de la institucion.
Oportunidad de capacitacion.

Participacion en proyectos especiales.

Asignacién de nuevas responsabilidades como muestra de confianza.
Mo he recibido ningan reconocimiento no monetario.

Otras

B B B B 8 W B B



13. ;Con qué frecuencia ha recibido reconocimiento no monetario por su desempefio laboral? *

O Munca
O Rara vez

O Algunas veces
O Frecuentemente

O Muy frecuentemente

14. Percepcion sobre felicitaciones, agradecimientos y valoracion del desempefio * [T}

i

Totalmente en Totalmente de

desacuerdo En desacuerdo MNeutral De acuerdo
Mi jefe reconoce verbalmente
mi buen desempefio O O O O O

Recibo felicitaciones cuando (\ <—\
] ]
logro metas laborales — J

O O O

Sewval abli te mi
estuerro, O O O O O

acuerdo



15. Capacitacion, crecimiento y oportunidades laborales * [T}

Totalmente en End d N | D g Totalmente de
desacuerdo n desacuerdo eutra e acuerdo acuerda

La institucién me brinda

oportunidades de O O O O O

capacitacion

5e me asignan nuevas

responsabilidades para crecer O O O O O

profesionalmente

La institucién reconoce el

buen desempefio mediante

oportunidades de desarrollo O O O O O
profesional

16. Programas, politicas y mecanismos oficiales de reconocimiento * [T}

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo MNeutral De acuerdo acuerdo

La institucion cuenta con

programas formales de O O O O O

reconocimiento.

5e entregan diplemas o

mencicnes al personal O O O O O

destacado.
Existen politicas claras para
valorar el desempefio O O O O O

Los reconocimientos no

monetarios se otorgan con O O O O O

criterios claros y equitativos.



17. ;Me siento valorado(a) en la Institucion? * [T}

O Totalmente en desacuerdo
O En desacuerdo

O Meutral

O De acuerdo

O Totalmente de acuerdo

18. Ambiente de trabajo, apoyo y relaciones internas * [T}

Existe respeto entre
companeros.

Mi jefe inmediatc me apoya
cuandao lo necesito.

El ambiente laboral es
positivo.

Totalmente en
desacuerdo

O

O

O

En desacuerdo

O

O

O

MNeutral

O

O

O

De acuerdo

O

O

O

Totalmente de
acuerdo

O

O

O

11



19. Identificacion con la institucion y permanencia * [}

Totalmente en End d N | D d Totalments de
desacuerdo n desacuerdo eutra e acuerdo acuerdo

Me sient lloso(a) d

trabajar en el FHIS O O O O O
Me identifi I

ob?\c_:ti\e.rgsl i:;ifsgoisa les O O O O O

D sta
instacon O O O O O

20. Cumplimiento, calidad y eficiencia * [T}

Totalmente en End d N | D d Totalments de
desacuerda n desacuerdo eutra e acuerdo acuerdo

Cumplo mis metas laborales. O O o O O
P lizar trabajo d
cldad, O O O O O

A ho eficients te mi
tempo de abaio. O O O O O



21. Aporte de ideas, autonomia y participacion * [T}

Totalments en

desacuerdo

Propongo mejoras en mi drea O

de trabajo

Busco soluciones sin esperar <—\

. - )
instrucciones. —
Participo activamente en O
actividades institucionales.

En desacuerdo

O
O

O

22. Bienestar, relaciones y crecimiento personal *  [1}

Totalments en

desacuerdo
Estoy satisfecho(a) con mis O
condiciones de trabajo.
Tengo buenas relaciones
laborales con mis O.
compafieros. -
Estoy satisfecho(a) con mis
oportunidades de O

crecimiento.

En desacuerdo

O

O

Neutral

O

Neutral

De acuerdo

O
O

O

De acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

O
O

O

Totalmente de
acuerdo

13



0

IMPACTO DEL RECONOCIMIENTO NO MONETARIO EN LA
MOTIVACION DEL SERVIDOR PUBLICO FHIS

Agradecimento O

Gracias por dedicar su tiempo a completar esta encuesta. Su participacion es valiosa y contribuirs al desarrollo de esta
investigacion académica.

Atras Enviar

BY Microsoft 365

Este contenido lo cred el propietanio del formulanio. Los datos que envies se enviaran al propietario del fermulario. Microsoft no es
responsable de las practicas de privacidad o sequnidad de sus clientes, incluidas las que adopte el propietario de este formulario. Nunca des
tu contrasefia,

Microsoft Forms | Encuestas, cuestionarios y sondeos con tecnologia de inteligencia artificial Crear mi propic formulans

El propietaric de este formulanie no ha proporcionado una declaracion de privacidad sobre camo utilizaran los datos de tus respuestas. No
proporcicnes informacion personal o confidencial. | Términos de uso
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ANEXO 2 RESULTADOS DE ENCUESTA FORMULARIO FORMS

Informacion general sobre respuestas  Activo

Respuestas

103

1. Cuanto tiempo llevas laborando en el FHIS?

® Menos de 1 afio 18
@ Entre 1y 5 afios 38
® Mas de 5 afios 47

2. En que grupo de edad te encuentras?

® Menos de 30 i
@ Entre 31y 40 3
® Entre 41y 50 48
@ Entre 51y 60 10
® Mas de 6l 3

Tiempo promedio

06:43

Duracién

1 1 Dias
Mas detalles
17%

\

46%

37%

Mas detalles

—

\

a7%

15



3. Sexo

® Masculino

& Femening

4. Estado civil

@ Soltero (a)
@& Caszado (a)
® Unisn Libre
@ Divorciado (a)

@ Viudo (a)

55
48

54

Mas detalles

53%

Mas detalles

52%

16



5. Nivel educativo alcanzado

@& Nivel medio 10
@ Técnico universitario 8
® Universitario completo 44
® Maestria 40
® Doctorado 1

6. Area donde labora actualmente

® Administrativa 56
® Tecnica 26
@ PRecursos Humanos 6
® Operativa 15

Mas detalles

10%

N

39%

43%

Mas detalles

54%

25%

17



7. Cargo que desempefia

® Jefatura 27
® Técnico A5
@ Asistente 28

8. Tipo de contratacién

@ Contrato 9

® Temporal 12

Mas detalles

27% 26%

(\

Mas detalles

12%

O

18



9. Ingreso Mensual

@® L 15001 -L25000 23
@® L 25001 -L35000 49

® Mas de L 35,000 3

10. ;Supervisa personal a su cargo?

® 5 45
® No 58

56%

30%

48%

22%

44%

Mas detalles

Mas detalles

19



11. Ha recibido alguin reconocimiento no monetario en el ultimo afio?

L
L

12, En caso de haber recibido algdn reconocimiento no monetario en el dltimo afio, indique cudl o cudles: (Puede selecci

Si 26

No 7

onar mas de una opcion)

e @& © ¢ @ * ¢ 0 0 0

Felicitacidn verbal por parte de la jefatura

Agradecimiento o reconocimiento en
reunicn de trabajo

Diploma, mencién honorifica o constancia.

Reconocimiento pablico en evento
institucional.

Publicacion o difusion de logros dentro de
la institucian.

Oportunidad de capacitacion.

Participacién en proyectos especiales.
Asignacion de nuevas responsabilidades
como muestra de confianza.

No he recibido ningdn reconecimiento no
monetario.

Otras

38

46

o

10

75%

20

30

25%

50

Mas detalles

Mas detalles

20



13. ;Con qué frecuencia ha recibido reconocimiento no monetario por su desempefio laboral?

\ |
@ MNunca 40 239,
® Raravez 35
@ Algunas veces 24
& Frecuentements 3
® Muy frecuentemente 1
34%
14. Percepcion sobre felicitaciones, agradecimientos y valoracién del desempefio

® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral @ De acuerdo ® Totalmente de acuerdo
Mi jefe reconcce verbalmente mi buen desempefio an
Recibo felicitaciones cuando logro metas laborales ] |
Se valora publicamente mi esfuerzo. .-

100% 0%

Mas detalles

Mas detalles

100%
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15. Capacitacién, crecimiento y oportunidades laborales

® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral

La institucion me brinda oportunidades de capacitacion
Se me asignan nuevas responsabilidades para crecer
profesionalments

La institucion reconoce el buen desempefio mediante
oportunidades de desarrollo profesional

® De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

16. Programas, politicas y mecanismos oficiales de reconocimiento

® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral

La institucidn cuenta con programas formales de reconocimiento.

Se entregan diplomas o mencionas al personal destacado.

Existen politicas claras para valorar el desempefio

Los reconocimientos no monetarios se otorgan con criterios claros
y equitativos.

® De acuerdo @ Totalmente de acuerdo

L]
100% 0%

Mas detalles

L]
100%

Mas detalles

|
100%
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17. ;Me siento valorado(a) en la Institucion? Mas detalles

10%
|~
@ Totalmente en desacuerdo 10 28% 142
@ En desacuerdo 14
& Neutral 49
® De acuerdo 29
@ Totalmente de acuerdo 1
48%
18. Ambiente de trabajo, apoyo y relaciones internas Mas detalles
® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
Existe respeto entre comparieros. ] L]
Mi jefe inmediato me apoya cuando lo necesite. ] ]|
El ambiente laboral es positive. 1l I |
100% 0% 100%
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19. Identificacion con la institucién y permanencia W3z detalles

® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Meutral  ® De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
Me siento argullosa(a) de trabajar en el FHIS | ] ]
Me identifico con los objetivos institucionales | ] -
Deseo permanecer en esta institucion | L1 ]
100% 0% 100%
20. Cumplimiente, calidad y eficiencia Mas detalles
® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo MNeutral @ De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
Cumple mis metas laborales. 1 |
Procure realizar trabajo de calidad. | ]
Aprovecho eficientemente mi tiempo de trabajo. ([0 1 I
100% 0% 100%
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21. Aporte de ideas, autonomia y participacion

® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral

Propongo mejoras en mi area de trabajo
Busco soluciones sin esperar instrucciones.

Participo activamente en actividades institucionales.

22. Bienestar, relaciones y crecimiento personal

® Totalmente en desacuerdo @ En desacuerdo Neutral

Estoy satisfecho(a) con mis condiciones de trabajo.
Tengo buenas relaciones laborales con mis comparieros,

Estoy satisfecho(a) con mis oportunidades de crecimiento.

Mas detalles

® De acuerdo @ Totalmente de Acuerdo

1 |
Iy 1 |
]
100% 0% 100%
Mas detalles
® De acuerdo @ Totalmente de acuerdo
a ] ]
I | ]
(] | ]|
100% 0% 100%
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ANEXO 3 ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

2.2 GUIA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Investigacion: Impacto del reconocimiento no monetanio en la motivacion del servidor
publico en el FHIS

Introduccion
Estimado(a) participante: La presente entrevista tiene fines estrictamente académicos y
forma parte de una investigacion de postgrado.

Objetivo: Recopilar informacion cualitativa sobre la percepcion del reconocimiento no
monetario, la motivacion laboral v la satsfaccion de los servidores publicos dentro del
FHIS.

La informacion brindada sera confidencial y utilizada anicamente con fincs
investigativos. Duracion estimada: 15 a 20 minutos.

Objetivo: Recopilar informacion cualitativa sobre la percepcion del reconocimiento no
monetario, la motivacion laboral v la satisfaccion de los servidores pablicos dentro del
FHIS.

La informacion brindada sera confidencial y utilizada Gnicamente con fines
investigativos. Duracion estimada: 15 a 20 minutos.
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Datos Generales del Entrevistado(a)
Cargo-

ﬁr&a-"fiepartameﬂto:
Antigiiedad laboral:

Fecha:

Preguntas de la Entrevista
1. ;Que tipo de reconocimientos no monetarios considera que existen actualmente en la
institucion?

2. ;Con que frecuencia observa practicas de reconocimiento al personal?
3. ;Como reaccionan los empleados cuando reciben reconocimiento por su trabajo?|

4. ;Considera que el reconocimiento no monetario influye en la motivacion laboral? ;Por
que?

3. ;Que mmpacto cree que tiene el reconocimiento en el compromiso institucional del
personal?

6. ;De qué manera el clima laboral influye en la motivacion de los empleados?

7. (Exasten oportunidades de capacitacion o crecimiento profesional para el personal?
8. Qué factores considera que desmotivan al servidor publico dentro de la institucion?
9. ;Queé estrategias recomendaria implementar para fortalecer la motivacion laboral?

10. ;Desea agregar algiin comentario adicional relacionado con el tema?

Cierre
Gracias por su tiempo v colaboracion. Sus aportes seran de gran valor para esta
investigacion.
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Datos Generales del Entrevistado(a)
Cargo: _ Jepane

Area/Departamento: \XXC.

Antigiiedad laboral: 2 ages 4wmswe Tdlus
Fecha: 2¢ les l 2024

Preguntas de la Entrevista
1. {Qué tipo de reconocimientos no monetarios considera que existen actualmente en la

institucion?  ~7Le W

2. (Con qué frecuencia observa pricticas de reconocimiento al personal?

TNe ObServado HP’ i pCewmn ol nJ*}
3. (Como rez:f.cionan los ﬂpleados cuando reciben reconocimiento por su trabajo?
5+ 13 UR e

4. (Considera que el reconocimiento no monetario influye en la motivacion laboral? ;Por

qué?
‘9 P"‘m-ru‘é

5. ;Qué impacto cree que tiene el recon?imienlo czel compromiso institucional del
o

personal?  Bropi fo cofrrerreade o,
6. (De qué manera el clima laboral influye en la motivacion de los empleados?
Avm P4 c..—-,momls- - [as M z

7. ;Existen oportunidades de capﬂacién 0 crecimiento profesional para el personal?
RPIVE 7 DS UR I e © tmor:Onc A’se—c
8. (Qué factores considera que desmotivan al servidor pablico dentro de la institucion?

&l ne recornoccim’ eI 40 a.., ~e .
9. {Qué estrategias recpmendaria implementar para fortalecer la motivacion laboral?
e ieal PCcon elirte [Ler Unid—ies, AI-C“JMfWO#‘- s
do L g o shrdverem

10. ;Desea agregar algin gomentagio adicional relacionado con el tema? Lpda- £ v
% W—-—i st fo Jnvhierae e I8
e hosr o perser

Cierre

Gracias por su tiempo y colaboracion. Sus aportes serin de gran valor para esta

investigacion.
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Datos Generales del Entrevistado(a)
Cargo: Po_nbocioﬁ \‘ bene{:i (05
Area/Departamento: &cuvsoe Hormonos

Antiglicdad laboral: | oo 3 rmeses

Fecha: Qb rroye 303p

Preguntas de la Entrevista

1. {Qué tipo de reconocimientos no monetarios considera que existen actualmente en la
institucion?

\\\\\'\%\Jr\o

2. (Con qué frecuencia observa précticas de reconocimiento al personal?
No se o\a SeIVO  ningna Pmc-‘tco cle Y2co no m'\znlo-

3. {Cémo reaccionan los empleados cuando reciben reconocimiento por su trabajo?

|V\O:’> commpromige Cob U ‘ho}ao\'}o.

4. {Considera que el reconocimiento no monetario influye en la motivacién laboral? ;Por
qué? S

In (,enl'\\lo al CV”\?\QOAO.

5. ¢{Qué impacto cree que tiene el reconocimiento en el compromiso institucional del
personal?

Un ihﬁ\)od’o posidive

6. {De qué manera el clima laboral influye en la motivacién de los empleados?

Aumn enta 80 bo‘h 540 cuion \QLOYOL

7. ¢Existen oportunidades de capacitacion o crecimiento profesional para el personal?
Di existen

8. {Qué factores considera que desmotivan al servidor pablico dentro de la institucion?
Fo o c‘c opo done Aoégo.

9. {Qué estrategias recomendaria implementar para fortalecer la motivacion laboral?

Mos veconoe dmm \'cnl'os ;

copodtocion uMe N
‘ba\ov'\o\eg, P i TSRS
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10. obmwalgtm comentario adicional relacionado con el tema?
Darle so“\on cio que tienen log
chono Gmienlocs  poo el ermpleado .

Cierre

Gracias por su tiempo y colaboracion. Sus aportes serdn de gran valor para esta
anest]gac|m
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ANEXO 4 FOTOGRAFIAS ENTREVISTADOS
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