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Resumen

El presente proyecto de Investigacion, tiene como objetivo investigar el clima laboral del
Juzgado de Letras de la Nifiez, de la Seccion Judicial de San Pedro Sula, partiendo de la premisa
del impacto que tiene éste dentro de los colaboradores y que interviene en la motivacion de éstos
y que tiene incidencia en la productividad de la misma. Se pretende realizar un diagndstico del
clima laboral para investigar cuales son los factores que influyen en el clima laboral, evaluar la
percepcion que tienen los colaboradores respecto del clima actual y asi poder determinar la
necesidad de disefiar un plan de mejora que proporcione la implementacion de estrategias que
lleven a promover un entorno laboral saludable y satisfactorio para asi mejorar la calidad de vida

actual de los colaboradores del Juzgado.

Palabras claves: Clima laboral, Juzgado, diagnéstico, percepcién, mejora.
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Abstract

The objective of this research project is to investigate the working environment of the Court
of First Instances for Children, of the Judicial Section of San Pedro Sula, starting from the premise
of the impact that this has on the collaborators and that it intervenes in the motivation of these and
that has an impact on its productivity. It is intended to carry out a diagnosis of the work
environment to investigate what are the factors that influence the work environment, evaluate the
perception that employees have regarding the current climate and thus be able to determine the
need to design an improvement plan that provides the implementation of strategies that lead to
promote a healthy and satisfactory work environment in order to improve the current quality of

life of the employees of the Court.

Keywords: Work environment, Court, diagnosis, perception, improvement.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1 INTRODUCCION

El clima laboral tiene mucha relevancia dentro de una organizacion, ya que éste desempefia
un papel importante que se ve reflejado en el comportamiento y consecuentemente en el
desempefio de sus colaboradores. Si una organizacion cuenta con un ambiente laboral comodo y
libre de tensiones, esto hace que la comunicacion sea facil y asimismo impacta en la relacion entre
los miembros de la misma, ya que haciendo la comunicacion facil se genera un ambiente de

confianza y motivacién, mejorando asi la productividad y reduciendo el absentismo laboral.

Con la presente investigacion se pretende evaluar el clima laboral del Juzgado de Letras de
la Nifiez de la ciudad de San Pedro Sula, partiendo de la premisa que el recurso humano con el que
cuenta tiene un factor determinante y agrega valor en el servicio que éste ente Judicial brinda a los
usuarios que acuden a la misma; y tomando en consideracion de que en la medida que se tenga un
clima laboral adecuado se puede contar con un personal altamente motivado, productivo y con un
alto compromiso en el desempefio de sus funciones, se aporta en gran medida al cumplimiento de

los objetivos que se tengan como entidad judicial.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El origen de la preocupacion por el clima laboral se remonta en los principios de la corriente
cognitiva en psicologia. Preocupacién que dio inicio de la manifestacion que las personas perciben
de diferentes formas el contexto laboral en el que se desenvuelven, y que estas percepciones
influyen de manera significativa en su comportamiento en la organizacion. La importancia de
poder conocer el clima laboral ha sido un tema de creciente interés y el cual se remonta hasta
nuestros dias, razén por la que ha pasado a convertirse en un componente de mucha importancia

estratégica dentro de las organizaciones.

El clima laboral se refiere a los diferentes escenarios que existen en una organizacion cuando
se desarrolla un trabajo. Se puede entender como el conjunto de percepciones y sentimientos que
los colaboradores tienen sobre su ambiente laboral. EI clima laboral tiene influencia de algunos

factores, dentro de los cuales podemos mencionar, la comunicacion interna, el liderazgo, la cultura
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organizacional, y las relaciones interpersonales. De ahi que la situacion actual del clima laboral en
el Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula es desconocida por sus

lideres, y se justifica la necesidad de Ilevar a cabo una investigacion al respecto.

Un clima laboral positivo dentro de una organizacion tiene relevancia, ya que puede propiciar
un ambiente de confianza en los colaboradores, y puede permitir paralelamente que se obtenga una

méaxima efectividad de éstos en el desempefio de sus funciones.

Hablamos del clima laboral dentro de una organizacion cuando: "hacemos referencia a las
cualidades, propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, siendo percibidas y
vivenciadas por los miembros de una organizacién y que ejercen influencia sobre su
comportamiento en el trabajo. Por lo tanto, se establece asi que el concepto de clima es una vivencia
real subjetiva dependiente de las percepciones y valoraciones individuales”.- (Guil & Gestoso, 2000,
p. 166)

Segun el estudio de Schneider, Ehrhart y Macey (2013), "el clima laboral se asocia con la calidad
del servicio al cliente, ya que un clima positivo promueve comportamientos de servicio mas

proactivos y satisfactorios"” (Pedraza, 2020)

Idalberto (Chiavenato, 2011), hace referencia que el clima laboral estd vinculado con el
ambiente interno de los miembros de la organizacién y al grado de motivacion que existe en los

mismos, en su libro Administracién de los Recursos Humanos afirma:

“El clima organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de sus
integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones de
satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etcétera. Sin embargo, cuando la motivacion
entre los miembros es baja, ya sea por frustracién o por barreras en la satisfaccion de las
necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, y se caracteriza por estados de
depresion, desinteres, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos extremos, por estados de
agresividad, tumulto, inconformidad, etc., comunes en los enfrentamientos frontales con la

organizacion (huelgas o manifestaciones, etc.)”’(Chiavenato, 2011, p. 67)
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(Chiavenato, 2011), continta explicando que el concepto de clima laboral comprende un
conjunto amplio de lo que es la influencia que tiene el ambiente en la motivacion de los
colaboradores. Es decir, que el clima laboral es la cualidad o propiedad del ambiente de la
organizacion que perciben o experimentan los miembros de la organizacion y que influye en un

comportamiento.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

¢ Cudl es la situacion actual del clima laboral en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la

Seccién Judicial de San Pedro Sula?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1. OBJETIVO GENERAL

1. Realizar un diagndstico del clima laboral en el Juzgado de Letras de la Nifiez de

la Seccidn Judicial de San Pedro Sula.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Investigar los factores que influyen en el clima laboral del Juzgado de letras de la
Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula.

2. Evaluar las percepciones de los colaboradores sobre el clima laboral actual en el
Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula.

3. Identificar si es necesario disefiar un plan de mejora del clima laboral en el Juzgado

de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula.

1.5 JUSTIFICACION

La justificacion del problema objeto de la presente investigacion se puede fundamentar en

los siguientes criterios para evaluar su importancia potencial:

Conveniencia: Esta investigacion es conveniente, porque el clima laboral es un factor

importante que influye en el bienestar y rendimiento de los colaboradores. Ademas, en el caso
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especifico del Juzgado de Letras de la Nifiez, un ambiente laboral negativo puede afectar la calidad

de atencion y servicios que se brindan en éste ente judicial.

Relevancia social: La relevancia social de esta investigacion se basa en la importancia del
Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula en la sociedad, ya que
estos son los encargados de atender y resolver todo lo referente a la Materia de la Nifiez y la
Adolescencia en base a los principios establecidos en el Cédigo de la Nifiez y la Adolescencia,
Constitucion de la Republica y la Convencion sobre los Derechos del Nifio. Por lo tanto, la calidad
del servicio que se brinda a la comunidad es crucial, y el clima laboral influye significativamente

en esto.

Implicaciones practicas: Esta investigacion tiene implicaciones practicas en términos de
identificar los problemas especificos que afectan el clima laboral en el Juzgado de Letras de la
Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula, lo que permitira elaborar un plan de mejora para
abordarlos y mejorar el bienestar de los colaboradores y la calidad del servicio que se brinda a la

comunidad.

Valor teérico: Esta investigacion tiene valor teoérico, debido a que sus resultados van a
contribuir a poder conocer el clima laboral existente en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la
Seccion Judicial de San Pedro Sula y visualizar cbmo afecta el desempefio de los colaboradores y
la calidad del servicio. Ademas, permitira investigar las posibles relaciones entre los factores del
clima laboral y los resultados obtenidos en la atencién y resolucién en los asuntos que ahi se

ventilas referentes a situaciones de materia de la Nifiez y la Adolescencia.

Utilidad metodoldgica: La presente investigacion tiene utilidad metodolégica, se utilizara
una metodologia descriptiva para recopilar datos, lo que permitira una comprension detallada de
la situacion actual del clima laboral en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccién Judicial de
San Pedro Sula. Ademas, los resultados obtenidos podran ser Gtiles para futuras investigaciones y
para la elaboracion de politicas y programas que busquen mejorar el clima laboral en otros

contextos similares.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

Cuando una organizacién se permite conocer del clima de ella, le permite realizar
intervenciones eficaces a nivel de estructuras organizacionales, planificacion estratégica,
planificacién de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejoras en los sistemas
comunicacionales y en el ambiente fisico, asi como también mejoras en los procesos productivos

y en los sistemas de retribuciones, etc.

"El clima laboral se refiere a las percepciones colectivas de los empleados sobre las
caracteristicas del entorno de trabajo, incluyendo el liderazgo, la comunicacion, las politicas y
practicas organizacionales. Estas percepciones influyen en el bienestar, satisfaccion y

comportamiento de los empleados en la organizacion.” (Schneider & Barbera, 2014)

"El clima laboral refleja la calidad del ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales,
el grado de satisfaccion de las necesidades y expectativas de los empleados, asi como las politicas

y précticas organizacionales." (Mora, 2015, p. 74)

Asimismo, cuando se habla de un clima en la organizacion, (Guil & Gestoso, 2000) afirman
que "hacemos referencia a las cualidades, propiedades normalmente permanentes de un entorno
laboral, siendo percibidas y vivenciadas por los miembros de una organizacion y que ejercen
influencia sobre su comportamiento en el trabajo. Por lo tanto, se establece asi que el concepto de
clima es una vivencia real subjetiva dependiente de las percepciones y valoraciones individuales”.
(Guil & Gestoso, 2000, p. 166)

2.2 CONCEPTUALIZACION
2.2.1. EL CLIMA LABORAL

Gestoso (2000) indica que “el clima laboral es considerado como un fenédmeno que media
entre factores del sistema organizacional, los que se manifiestan en un comportamiento que afecta

a la organizacion: la productividad, satisfaccion, rotacion, entre otros.” (Guil & Gestoso, 2000)

Litwin, G. H. y Stringer, R. A., (1968), enuncian sobre el clima laboral a modo que son “las
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percepciones compartidas por los miembros de una organizacion sobre las politicas,

procedimientos y practicas de la organizacion”

La definicion de clima estd compuesta por un grupo de variables que en conjunto brindan
una vision global de la institucion, Galarsi & Marrau, (2007) mencionan gue debido a las muchas
dimensiones, se ha de considerar que el clima de una institucion constituye la “personalidad” de
ésta, ya que, asi como las caracteristicas personales de un individuo definen su personalidad, el
clima de una institucion se compone a partir de un conjunto de caracteristicas, que surgen a partir

de las actividades diarias de la institucion.

“James y Jones (1974) apuestan por una definicién en la que el clima laboral no puede
entenderse sin una referencia expresa al que puede denominarse clima psicoldgico, que se
encuentra definido en clara conexion con las conductas y las motivaciones de los trabajadores y
que, segun la interpretacidn que de estos autores hacemos, alude a los comportamientos objetivos

de los individuos.” (Angel Olaz, s. f., p. 4)

Otros autores como Dessler (1979) conciben el clima como las percepciones que el sujeto
tiene de la organizacion en la que trabaja y la opinidn que de ella se haya formado en términos
organizativos (estructura y recompensas), de recursos humanos (consideracion y apoyo) y
culturales (apertura), es decir, una amalgama de aspectos que interactlian entre si y que construyen
el significado inicial otorgado al clima. De nuevo y moviéndonos en el terreno de las sensaciones
y de la interpretacion subjetiva, Peird (1995) indica que el clima organizacional esta conectado
con ese mundo dominado por las percepciones, impresiones o imagenes de la realidad
organizacional, motivo por el que desde nuestra apreciacion personal no siempre la valoracion es
coincidente en todos y cada uno de los miembros de la organizacion. (Angel José Olaz Capitan,
Pilar Ortiz Garcia, 2022)

Reichers y Schneider (1990) aprecian que el clima laboral se encuentra ligado a un conjunto
de percepciones compartidas por los individuos acerca de su ambiente y en correspondencia con

las politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.
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Segtin Robbins (1990) puede ser “medida” en grados de temperatura, la cultura permite

reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas.

Silva (1996) define tres coordenadas en su intento por definir el significado del clima
laboral en atencidn a sus principales protagonistas: La persona, los grupos y la organizacion,
testigo que Olaz (2009: a; 2009: b) recoge y amplia en sus formulaciones tedricas vinculandolo a

las competencias profesionales con valor de mercado.

Este patron puede introducir aspectos como la integridad, actividades en equipo, prevenir
problemas, organizar el tiempo efectivamente, apoyar la confianza, la colaboracién y dominar su

inteligencia emocional (Robbins, 1999).

Luego los autores Morse y Reimer en 1956, dieron a conocer una investigacion realizada
en cuatro segmentos de una empresa considerada grande que estudiaba el efecto que tiene la
involucracién de cada colaborador en el proceso de toma de decisiones, notando que en la no
participacién de los trabajadores solia haber una masiva disminucion de la lealtad, interés y

compromiso con el desempefio de las actividades por parte de los empleados.

Tagiuri (1968) y Pace (1968) coinciden en indicar que el clima laboral es sobre todo un
“atributo” del medio ambiente de una empresa u organizacion, que la pueden llegar a experimentar
los colaboradores de la organizacion y puede también a llegar a influenciar la conducta de estos,
es decir, que los valores y costumbres que conforman cada diferente cultura tiene su participacion

notoria en los comportamientos que toman los colaboradores y las acciones que realizan.

Brunet, (1987) sefiala que el clima laboral refleja los valores, las actitudes y las creencias
de los miembros y que, debido a su especial naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del

clima.

2.2.2 ENFOQUES EN EL ESTUDIOS DEL CLIMA LABORAL

Uno de los enfoques mas relevantes del clima laboral es el del desarrollo organizacional,
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tal como lo sefiala Silva (1994), de una compleja estrategia psicosocioldgica educativa, promovida
desde la direccion de la empresa con el fin de adaptar las actitudes, creencias, valores y estructuras
de la organizacién a los retos empresariales propios de un entorno competitivo cada vez mas
complejo.(BORDAS, 2016)

Se puede predecir que al presentarse los cambios también se empiezan a hacer notar las
resistencias en la organizacion, y que a medida que los cambios vayan avanzando y se vayan
implementando se generen mas conflictos. Conflictos que no se deben ignorar ni postergar, sino
por el contrario, deben ser abordados de un modo participativo para poder encontrar las mejores
soluciones junto con los afectados. Otro aspecto importante a tener presente es poder empoderar a
los empleados para que en los casos que sea posible, los cambios y sugerencias puedan venir de

los mismos.

2.2.3 FACTORES INTERVINIENTES EN EL CLIMA LABORAL

En cuanto a los factores que intervienen en el clima laboral, (Alejandra Corichi Garcia et al.,
2013), sefiala que estan formados por situaciones internas y externas de la organizacion, que tienen
un impacto en la organizacion y condicionan las aptitudes y actitudes de sus colaboradores,
apuntando al éxito o fracaso de la misma, los factores son: liderazgo, toma de decisiones,

comunicacion, relaciones interpersonales, motivacion.

“El liderazgo tiene un impacto significativo en el clima organizacional, ya que 10s lideres

influyen en la motivacion, la satisfaccion y el compromiso de los empleados” (Chiavenato, 2014)

Para Robbins, (1996) el desempefio influye en el clima laboral, al respecto menciona que
“Cualquier prediccion acerca del desempefio de un grupo debe comenzar con el reconocimiento
de que los grupos de trabajo forman parte de una organizacion mas grande, y que factores como la
estrategia, la estructura de autoridad, los procedimientos de seleccion y los sistemas de
recompensas de la organizacién, pueden proporcionar un clima favorable o desfavorable para la

operacion del grupo.”

"La comunicacion interna efectiva es esencial para crear un clima laboral favorable y
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fomentar la participacion y la colaboracién de los empleados” (Fernandez, 2017).

“Contar con un buen plan de comunicacion interna que se encuentre alineado con la
estrategia global de la organizacion, puede incrementar el compromiso de los colaboradores y su

productividad a través de un mejor clima laboral” (Brandolini et al., 2009)

2.2.4 DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

Likert (1997, citado en (CONCEPTO Y DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.pdf, s. f.) mide la percepcién del clima en funcion de ocho dimensiones:

e Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

e Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

e Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

e Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la interaccién
superior-subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones.

e Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

e Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la distribucion del control
entre las instancias organizacionales.

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificacién, asi como la
formacién  deseada.” (CONCEPTO Y DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.pdf, s. f.)

Pritchard y Karasick (1997 citado en CONCEPTO Y DIMENSIONES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.pdf, s. f.) desarrollaron un instrumento de medida de clima compuesto por

once dimensiones:
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e Autonomia: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma de
decisiones y en la forma de solucionar los problemas.

e Conflictoy cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que
estos reciben de su organizacion.

e Relaciones sociales: Se trata aqui del tipo de atmosfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion.

e Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede
emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

e Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores.

e Rendimiento: Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del ejecutante.

e Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

e Estatus: Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion le da a estas diferencias.

e Flexibilidad e innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

e Centralizacion de la toma de decisiones: Analiza de qué manera delega la empresa el
proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

e Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccién a los empleados
frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.” (CONCEPTO Y DIMENSIONES
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.pdf, s. f.)

2.2.5 TIPOS DE CLIMA LABORAL

Likert, en 1967, logro identificar cuatro tipos diferentes de clima laboral que van
relacionados al tipo de direccion, liderazgo y el estilo de trabajo que se tenga en el grupo. De los
cuales dos se encuentran clasificados dentro del clima laboral de tipo autoritario y dos dentro del
tipo participativo.

En el primer grupo, que es el de tipo autoritario esta el sistema autoritario explorador y se
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genera cuando la direccion no confia en el resto del equipo, por lo que se puede percibir un
ambiente de temor. El lider del equipo no tiene mucha comunicaciéon con el resto de los
colaboradores y las decisiones son tomadas Unicamente por el lider. El segundo es el autoritarismo
paternalista, en el cual da la impresion al exterior de poseer un ambiente estable y estructurado
puesto que se tiene comunicacion entre el lider y el resto del equipo, pero se utiliza un mecanismo

de recompensas y castigos como fuente de motivacion para los colaboradores.

Segun los estudios de Litwing y Stringer, en 1968, existen tres tipos diferentes de clima

laboral relacionados con la afiliacion, el poder y el logro. (Chiang Vegaet al., s. f.)

2.2.6 IMPORTANCIA DEL CLIMA LABORAL

Para lograr comprender o definir la importancia del clima laboral dentro de una
organizacion es necesario primero recordar que se utiliza el término para referirse a determinadas
caracteristicas de los contextos psicosociales. La mayoria de los enfoques sobre este resaltan la

importancia que tiene en la motivacion y el desempefio de los colaboradores.

En las organizaciones estas representaciones psicosociales pueden aplicarse a distintas
unidades situadas en varios niveles como por ejemplo el equipo de trabajo, el departamento y la
organizacion. Existen mucho factores que pueden influir en como se percibe el clima laboral en
una organizacion, entre ellos estdn la autonomia, la cohesion, la confianza, el apoyo, el

reconocimiento, la presién, la imparcialidad y la innovacién.

"El clima laboral es un aspecto fundamental para el buen funcionamiento de las
organizaciones, ya que influye en el bienestar y la satisfaccion de los empleados, asi como en su

productividad y compromiso™ (Sora & Moya, 2017).

2.2.7 INSTRUMENTOS DE MEDICION DEL CLIMA LABORAL

Existe una gran cantidad de instrumentos para medir el clima laboral, en la mayor parte de

los casos se utilizan encuestas o también Ilamadas cuestionarios. Por lo general, este tipo de
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herramientas estan disefiadas para medir determinadas dimensiones del clima laboral por lo que
no todos los cuestionarios o los instrumentos seran iguales o tendran las mismas preguntas. Lo que
se recomienda es definir primero las dimensiones del clima laboral que se desean medir y luego

adaptar los instrumentos a éstas para asi lograr un modelo propio.

La medicion del clima laboral puede realizarse por medio de cuestionarios, entrevistas,
observaciones, analisis documentales, dindmicas de grupo, debates, juegos proyectivos, analisis
de incidentes criticos, entre otros métodos. (Gan & Berdel, 2007, 198)

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

1. Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stringer.

Segln Litwin y Stringer, el clima organizacional se define como "una configuracién
relativamente duradera de las caracteristicas del ambiente laboral que es experimentada por los
miembros de una organizacion" (Litwin, G. H. y Stringer, R. A., 1968). Este clima puede ser
percibido por los empleados a través de diferentes dimensiones, como la estructura de roles, las
relaciones interpersonales, las politicas y procedimientos, las recompensas y el sistema de apoyo.
Esta teoria se enfoca en el estudio del ambiente laboral y su impacto en el comportamiento y la

satisfaccion de los empleados.

2. El Modelo del Clima Laboral de Hackman y Oldham.

Este modelo sostiene que el clima laboral influye en el grado en que los colaboradores perciben
su trabajo como significativo y enriquecedor. Segun Hackman, J. R. y Oldham, G. R., (1975), el
clima laboral se refiere a las percepciones colectivas de los empleados sobre las caracteristicas de
su ambiente de trabajo. Estas caracteristicas pueden incluir factores como el grado de autonomia,
la retroalimentacion proporcionada, la variedad de habilidades requeridas y la importancia del

trabajo en si mismo.

El modelo de Hackman y Oldham destaca la importancia de tres dimensiones clave del clima
laboral: variedad de habilidades, identidad de la tarea y significado de la tarea. Este modelo

sostiene que un clima laboral positivo asociado con éstas dimensiones tiene mayores niveles de
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satisfaccion laboral, motivacion intrinseca y desempefio de los colaboradores.

3. El Modelo del Clima Laboral de Denison.

Este modelo se enfoca en la relacion entre el clima laboral y el desempefio de la organizacion.
Este modelo sostiene que el clima laboral puede influir en el comportamiento de los empleados y,
a su vez, en los resultados organizacionales. Segun Denison, D. R., (1996), el clima laboral se
refiere a las percepciones compartidas por los empleados sobre como se realizan las actividades

diarias en la organizacién y como se valoran y recompensan determinados comportamientos.

El modelo de Denison se basa en cuatro dimensiones clave del clima laboral: involucramiento,
consistencia, adaptabilidad, orientacion hacia el logro; y que los altos de niveles de estas
dimensiones interactian y se refuerzan mutuamente para crear un clima laboral saludable y
efectivo, que influye en la satisfaccion y el compromiso de los empleados, asi como en los

resultados organizacionales, como la productividad, la innovacion y la retencion del talento.

4. La Teoria de la Organizacion de Alta Confiabilidad (OAC) de Weick y Sutcliffe:

En ésta teoria, Weick, K. E. y Sutcliffe, K. M., (2001) enfatizan la importancia de que las
organizaciones creen un ambiente laboral seguro y confiable en entornos de alto riesgo. Se rige
bajo los principios de: preocupacién por el fallo, redundancia, resistencia a la simplificacion,
sensibilidad a las operaciones y capacidad de contencién ayudan a las organizaciones a mantener
altos niveles de seguridad, confiabilidad y rendimiento en el clima laboral. Caracteristicas, que
segun Weick y Sutcliffe comparten las organizaciones de alta confiabilidad y que les permite

operar con efectividad en situaciones complejas y peligrosas.

2.4 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

En la investigacion realizada por Castellanos Navarrete, Rosalva Liseseth Galeas Garcia,
Ana Francisca Guzman Lainez, Marvin Vladimir, (2003), los métodos que se utilizaron en la

investigacion fueron: inductivo (para la obtencidn en términos porcentuales y de acuerdo a una
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escala), andlisis (porque facilité la determinacion de las relaciones y dependencias de los
elementos que estan incidiendo en el clima organizacional de la institucién), sintesis (para
identificar los factores que estaban incidiendo en las relaciones interpersonales de los miembros)
y observacion (para ampliar los resultados obtenidos sobre informacion que no se logré adquirir
en las encuestas, y consistié en verificar directamente el actuar del personal tanto docente como
personal administrativo); se optd por implementar el método de investigacion mixto, para el
aspecto cualitativo del estudio se utilizo la entrevista y para el cuantitativo la encuesta (Navarrete
etal,s. f., pp. 48y 49)

2.5 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Los instrumentos utilizados en la investigacion realizada por Castellanos Navarrete,
Rosalva Liseseth Galeas Garcia, Ana Francisca Guzman Lainez, Marvin Vladimir, (2003) para la
recoleccion de informacion fueron el cuestionario (que consistia en un formulario de ocho
componentes que consecuentemente contenian ocho preguntas cerradas en una escala del 1 al 5,
que significaba desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo), y la guia de
entrevista que fue dirigida al director de la institucién, con la finalidad de hacer la comparacién

entre su version y la de los colaboradores. (Navarrete et al., s. f.)

“Los estudios psicométricos de validez y fiabilidad, los andlisis sobre la estructura y
factorizacion del constructo de clima laboral, asi como los test y cuestionarios sobre clima han ido
proliferando desde los afios sesenta hasta la actualidad” encontrandose que para el analisis del
clima laboral los cuestionarios mas conocidos son: CLA (clima laboral) de S. Corral y J. Perefia,
Work Environment Scale (WES) de Moos., Cuestionario de Clima y Cultura Organizacional
FOCUS-93. (Gan Bustos, & Bérdel Gimeénez, Gaspar, 2011)

2.6 MARCO LEGAL
2.6.1. CODIGO DEL TRABAJO VIGENTE EN HONDURAS
En lo que respecta al trato que deben tener los trabajadores respecto del Patrono.

Articulos 44, 95, 96, 114 y demas aplicables.
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2.6.2. LEY DE LA CARRERA JUDICIALY SU REGLAMENTO

El Reglamento de la Carrera Judicial establece las normas especificas que regulan las relaciones
laborales entre el Poder Judicial y los servidores que presten sus servicios a éste.- Asimismo en su
Articulo 2, la se establece que “La Organizacion de la Carrera Judicial y la reglamentacion del
servicio tienden a una rigurosa seleccion de los funcionarios y empleados, basada en los méritos
personales, que dé igualdad de oportunidades, estimule el ingreso de los més aptos, su estabilidad
y superacion, y ofrezca condiciones decorosas de vida”(Reglamento de la Ley de la Carrera
Judicial, CORTE SUPREMA DE JUSTICIA)
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

3.1.1. MATRIZ METODOLOGICA

Titulo de la Objetivos de la Investigacion Variable de _ )
L i ) Dimensiones
Investigacion. General Especificos Estudio
L Realizar un 1. Investigar los factores que influyen en el clima laboral del Lineas de mando.
Diagnostico  del
_ diagnostico del Juzgado de letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Motivacion.
clima laboral del
clima laboral en Pedro Sula. Comunicacion
Juzgado de Letras
el Juzgado de
de la Nifiez de la g B Tomade
. - Letras de la Nifiez | 2. Evaluar las percepciones de los colaboradores sobre el decisiones.
Seccion Judicial
de la Seccion i if Clima i6
de  San  Pedro e clima laboral actual en el Juzgado de Letras de la Nifiez Innovacion
Judicial de San de la Seccién Judicial de San Pedro Sula laboral _ _
Sula. Trabajo en Equipo.

Pedro Sula.

3. Identificar si es necesario disefiar un plan de mejora del
clima laboral en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la

Seccién Judicial de San Pedro Sula.

Liderazgo.

Tabla 1 Matriz metodolégica

Fuente: Elaboracion Propia.
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Gréfico 1 Esquema de Variables de estudio

Fuente: Elaboracion Propia.

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

« Lineas de mando: La estructura jerarquica y las lineas de autoridad dentro de una
organizacion pueden afectar la comunicacion, la toma de decisiones, el trabajo en equipo y el
liderazgo, lo cual influye en el clima laboral. Harold Koontz, Heinz Weihrich, y Mark Cannice
(2008) definen la autoridad en la organizacion como “el derecho propio de una posicion (y, a
través de ella, el derecho de la persona que la ocupa) de ejercer discrecionalidad en la toma de
decisiones que afectan a otros. Por supuesto, es un tipo de poder, pero poder en el ambito
organizacional. Es el poder legitimo que confiere un puesto en una organizacion.”

(Administracién Una perspectiva global y empresarial Koontz.pdf, s. f., p. 250)

* Motivacion: La motivacion de los empleados es un factor clave en el clima laboral. Cuando
los empleados estan motivados, es mas probable que estén satisfechos, comprometidos y
productivos en su trabajo.

30



« Comunicacion: Una comunicacion efectiva y abierta en todos los niveles de la organizacion
es fundamental para crear un clima laboral positivo. Una comunicacién clara y transparente

fomenta la confianza, la colaboracion y la comprension mutua.

« Toma de decisiones: La forma en que se toman las decisiones en la organizacion puede
tener un impacto en la participacion de los empleados, su sentido de pertenencia y su
satisfaccion laboral. Una toma de decisiones participativa y basada en el didlogo puede

promover un clima laboral mas positivo.

« Innovaciones: Fomentar la innovacidn en el entorno laboral puede impulsar la creatividad,
el aprendizaje y la mejora continua. La disposicion de la organizacion para adoptar nuevas

ideas y enfoques puede tener un impacto en el clima laboral y la motivacion de los empleados.

« Trabajo en equipo: El trabajo en equipo y la colaboracién efectiva entre los empleados son
aspectos clave de un clima laboral positivo. Un entorno donde se fomenta el trabajo en equipo
y se valora la contribucién de cada miembro puede generar un mayor compromiso y

satisfaccion laboral.

» Liderazgo: El liderazgo desempefia un papel crucial en el clima laboral. Un liderazgo
efectivo, inspirador y orientado al desarrollo de los empleados puede promover un clima

laboral positivo y motivador.

3.1.4 HIPOTESIS

Hernédndez Sampieri (2014), define que “las hipdtesis indican lo que tratamos de
probar y como explicaciones tentativas del fendmeno investigado” (p. 104) . Las hipotesis se

derivan de la teoria existente y deben formularse a manera de proposiciones.

Con respecto a la presente investigacion, podemos decir que podemos encontrar lo

siguiente:
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v" Mientras mas satisfechos se sientan los empleados con respecto al trabajo que realizan,

aumenta la probabilidad de obtener un clima laboral favorable.

v" Mientras menos satisfechos se sientan los empleados, se disminuye la probabilidad de
obtener un clima laboral agradable.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

Sampieri (2014) dice que “el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de datos para
probar hip6tesis con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer

pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez Sampieri & Fernandez-Collado, 2014).

En la presente investigacion, por medio de la encuesta, se procura recopilar datos que nos
permitan obtener una visién general de las percepciones y actitudes de los colaboradores en

relacion al clima laboral.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion no experimental cuantitativa “podria definirse como la investigacién que
se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras

variables” (Hernandez Sampieri & Fernandez-Collado, 2014)

La presente se trata de una investigacion con disefio no experimental de corte transversal;
esto debido a que se observara y estudiara el clima laboral en su entorno usual y sin intervencion

alguna.

3.3.1. POBLACION

Debido a que esta investigacion esta centrada en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la
Seccion Judicial de San Pedro Sula; la poblacion es el personal con acuerdo de nombramiento en

el mismo.
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3.3.2 MUESTRA

Para llevar a cabo este estudio, se realizd un muestreo de la poblacion disponible en el
Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro Sula. La poblacidn total de la
empresa es de 28 empleados, y se identificd que, al momento de la investigacion, 20 plazas se
encontraban cubiertas. Por lo tanto, se incluyeron en la muestra a las 20 personas que ocupaban

dichas plazas para participar en la encuesta.

3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

Se trata de un tipo de muestreo no probabilistico conocido como muestreo de conveniencia
0 muestreo por juicio. EI muestreo de conveniencia implica seleccionar a las personas o elementos

de la muestra basandose en su accesibilidad, disponibilidad o conveniencia para el investigador.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

La investigacion se realizd mediante la técnica de una encuesta, llenada de manera fisica y
de forma anénima, misma consistente en 32 preguntas (de informacion del encuestado y preguntas
de clima laboral) que llevan a que se pueda conocer la percepcion que tienen los colaboradores del
Juzgado de Letras de la Nifiez respecto del clima laboral de la organizacion. El instrumento se
sometio a ser validado por expertos (5 personas participaron en la validacion del mismo), usando

una matriz que se muestra a continuacion:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO : CLIMA LABORAL

CRITERIOS A EVALUAR
. Lenguaje adecuado con el | item cumple con el nimero |Se hace uso de universales
Claridad en la redaccion Induce a una respuesta . Observaciones (si debe eliminarse o modificarse
nivel del encuestado | de palabras (no mas de 20) | o dobles negaciones p -
un item por favor indique)
ITEM Si No Si No Si No Si No Si No
1 Genero X X X X X
2 Edad X X X X X
| General
3 Antigiiedad X X X X X
4 Educacion X X X X X
5 Mi jefe prefiere seguir las reglas claramente establecidas. X X X X X
6 Mi jefe se interesa Ginicamente porque el trabajo sea cumplido. X X X X X
. Existe una relacion de confianza bastante grande entre superiores
7 Lineas de Mando B 9 P y X X X X X
subordinados.
8 Me siento libre de comentar mis problemas de trabajo, puntos de vista y X X X X X
i con mis Superi
9 En el Juzgado, la gente puede decir lo que piensa sin temor, aunque X n n . .
esté en desacuerdo con los jefes.
10 Mi jefe se muestra muy humano ante sus subordinados. X X X X X
11 No me siento comprometido con la organizacion. X X X X X
12 ¢Tengo libertad de ser innovador en mi trabajo? X X X X X
13 Mi jefe reconoce mi esfuerzo en el trabajo que realizo X X X X X
n En el Juzgado, la comunicacién se realiza basicamente a través de X X X X X
medios escritos y formales
Tengo muy poca idad de i opinar acerca
15 o Y P yop X X X X X
de lo que ocurre en el Juzgado.
A, Los superiores procuran, estimulan y facilitan que nos comuniquemos
16 Comunicacion P P ! y a 4 X X X X X
con ellos.
Dentro del Juzgado no existe una buena comunicacion entre las
17 v < 3 X X X X X
diferentes éareas funcionales.
18 Los rumores son siempre mas creibles que la comunicacion oficial. X X X X X
19 Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales soy X X N M X
responsable
20 Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo. X X X X X
— Toma de decisiones
21 Las decisiones se toman basadas en informacién objetiva y oportuna. X X X X X
Se me permite opinar libremente y tomar parte en las decisiones
22 X X X X X
relacionadas con mi puesto de trabajo.
23 Se nos alienta a buscar nuevas formas de resolver problemas X X X X X
24 Innovacién Mi Jefe es abierto a sugerencias y consejos X X X X X
25 Se valora y aprecian las ideas nuevas. X X X X X
26 Tengo la Cooperacion y el apoyo de mis colegas X X X X X
27 Trabajo en Equipo Los recursos y los equipos son por todos los X X X X X
28 Se nos alienta a trabajar en equipo. X X X X X
Mi jefe tiene expectativas realistas con respecto a los resultados del
29 X X X X X
trabajo
30 Liderazgo Tenemos objetivos claros y alcanzables X X X X X
En el Juzgado se desarrollan planes de trabajo para cumplir con los
31 X X X X X
objetivos
Aspectos Generales Si No
. . Validado por :
Elinstrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion X
Firma;
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial X
El niimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su respuesta, sugiera los M
items a afiadir No. de Identidad: Fecha:
Validez
Aplicable lzl No Aplicable l:l Aplicable atendiendo las observaciones l:l Correo Eléctronico Teléfono:

Tabla 2 Matriz validadora de cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia.
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3.5 FUENTES DE INFORMACION
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

En la presente investigacion la fuente primaria es la encuesta aplicada a los empleados que
cuentan con acuerdo de nombramiento en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial
de San Pedro Sula.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Como fuentes secundarias que se utilizaron en la presente investigacion, podemos

mencionar: libros, articulos, tesis, buscadores académicos y el CRAI.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Para la presente investigacion se utilizd una encuesta como técnica para la recoleccion de
datos, la cual fue andnima, y se encontraba segmentada en preguntas para medir variables que se
definieron previamente, tales como lineas de mando, motivacion, comunicacion, toma de
decisiones, innovacion, trabajo en equipo y liderazgo, las que se consideraron relevantes y
relacionadas con el clima laboral. Lo anterior tomando en consideracion que cada una de estas
variables puede tener un impacto significativo en el clima laboral y, a su vez, el clima laboral

puede influir en estas variables.

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

En el presente capitulo se analizaran los datos obtenidos por medio de la encuesta realizada
a los colaborados del Juzgado de Letras de la Nifiez. La recoleccion se realizé en el edificio del

Poder Judicial, en las instalaciones donde brinda sus servicios el juzgado en relacion.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

Segun Méndez (2006), cuando medimos y describimos el clima en las organizaciones, esto
no puede quedarse solamente en la etapa de diagnostico “sus resultados son el fundamento para
definir intervenciones que mediante un proceso de cambio incluyan las percepciones que las
personas tienen, y de ésta forma producir un clima organizacional satisfactorio” (Méndez Alvarez,

2006, p. 29)

El anélisis que se ha realizado se basa en un enfoque descriptivo e interpretativo de los
datos recopilados para explorar y comprender las caracteristicas y percepciones del entorno laboral
en el Juzgado en estudio. Se ha utilizado un analisis cualitativo y cuantitativo para examinar las
respuestas de los colaboradores y extraer conclusiones sobre las caracteristicas y percepciones del
entorno laboral en el Juzgado. El analisis cualitativo implica una exploracién detallada de las
respuestas y cualidades subjetivas de los datos, buscando identificar patrones, temas y tendencias
emergentes. Esto permite comprender mejor las experiencias y percepciones de los colaboradores

en relacién con aspectos como la orientacion hacia el cumplimiento normativo, el enfoque en los
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resultados, la relacion de confianza y la libertad de expresion. El andlisis cuantitativo, por otro
lado, involucra el procesamiento de datos numéricos y el calculo de estadisticas descriptivas para

obtener una vision general de las opiniones y actitudes predominantes en la muestra.

4.2.1. ENCUESTA AL PERSONAL

A continuacion, se presentan los resultados de los datos obtenidos de las 20 encuestas
aplicadas a los empleados del Juzgado de Letras Primero de la Nifiez de la Seccion Judicial de San
Pedro Sula.

Género

80%

70%

60%

40%

20%

0%
EHombre [ Mujer

Gréfico 2 Género
Fuente: Elaboracion Propia.

Rango de edad
g o 30%
20%

5%
0% —= ';I

[ 18-25 afios

[126-35 afios
M 36-50 afios

B mayor de 50 afios

Graéfico 3 Rango de edad
Fuente: Elaboracion Propia.

En el grafico 2 podemos observar que el género femenino es el mayoritario con un 70%,
en el grafico 3 el rango de edades de la mayoria de los encuestados esta entre los 26-35 afios.
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Antigliedad Laboral
40%

40% -
35%
30% 25%
2% 20%
20% 15%
15%
10%
5%
0%
m0-3 afios B 04 a 07 afos
m 08 a 11 afos Mayor de 12 afios

Gréfico 4 Antigtiedad laboral

Fuente: Elaboracion Propia

Grado Académico

100%

50%

0%

M Primaria Secundaria

B Pre-grado Universidad B Post-grado Universidad

Grafico 5 Grado académico

Fuente: Elaboracion Propia
El grafico 4 nos muestra que la antiguiedad laboral que predomina en el personal, es mayor

de 12 afios, y el gréafico 5 revela que el grado académico de la mayoria de los encuestados es el

pregrado universitario.
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80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Lineas de mando

70%

55%

30%

25%

15%

5%
0% 0% i

Mi jefe prefiere seguir Mi jefe se interesa

las reglas claramente Unicamente porque el
trabajo sea cumplido.

establecidas.

B Totalmente de acuerdo

Grafico 6 Lineas de mando

Fuente: Elaboracion Propia.

M De acuerdo

55%

40%

35%
30% 30%

25%
20%
15%
5%

Me siento libre de
comentar mis
problemas de trabajo,
puntos de vista y
opiniones con mis
Superiores.

25%

20%

Existe una relaciéon de
confianza bastante
grande entre
superiores y
subordinados.

En el Juzgado, la gente
puede decir lo que
piensa sin temor,
aunque esté en
desacuerdo con los
jefes.

B En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Los hallazgos que se muestran en el grafico 6 nos revelan que en el Juzgado de la Nifiez

los jefes prefieren seguir las reglas establecidas en el entorno laboral, es decir existe una cultura

de cumplimiento normativo en el lugar de trabajo. Sin embargo, algunos colaboradores perciben

que se prioriza el cumplimiento de tareas y resultados por encima del bienestar o desarrollo

personal. Aunque la mayoria indica una relacion de confianza entre superiores y subordinados, un

porcentaje considerable muestra desacuerdo. Ademas, se observa diversidad de opiniones sobre la

libertad de expresion,

especialmente cuando se estd en desacuerdo con

los jefes.
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Motivacion

70%

65%
60%

0,
60% 55%

0,
50% 45%

35%
20%
15% 15%
10%
5% 5%
0%

40%
30%
0,
30% 25%
20%
10%

10% 59

0%

Mi jefe se muestra muy  Me siento comprometido ¢Tengo libertad de ser Mi jefe reconoce mi
humano ante sus con la organizacion. innovador en mi trabajo? esfuerzo en el trabajo que
subordinados. realizo
H Totalmente de acuerdo m De acuerdo M En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

Gréafico 7 Motivacion

Fuente: Elaboracion Propia.

En el grafico 7 podemos observar que la mayoria de los participantes (85%) perciben que
sus jefes se muestran humanos y cercanos, es decir una actitud de empatia y cercania por parte de
sus superiores. Asimismo, la mayoria de los colaboradores (95%) se siente comprometido con la
organizacion, lo que nos revela que tienen un alto nivel de apego hacia la organizacion en la que

trabajan, lo cual puede ser beneficioso para su motivacién, desempefio y lealtad hacia el juzgado.

La mayoria de los participantes (75%) perciben que tienen cierto grado de libertad para ser
innovadores en su trabajo, asimismo se muestra un porcentaje significativo de participantes (40%)
que esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo en que sus jefes reconocen su esfuerzo en el
trabajo, lo que sugiere que podria existir una falta de reconocimiento por parte de los superiores.
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Comunicacion

70%
o0%
@ | g |
i all <l als B <0
En el Tengo Los Dentro Los
Juzgado, muy superior del rumores
la poca es Juzgado  son
comunic oportuni procura existe siempre
acion se dad de n, una mas
realiza informar estimula buena creibles
basica... mey.. ny.. comun.. quela...
[ Totalmente de acuerdo 15% 10% 20% 25% 5%
De acuerdo 55% 45% 65% 55% 10%
En desacuerdo 30% 35% 5% 20% 65%
Totalmente en desacuerdo 0% 10% 10% 0% 20%

Grafico 8 Comunicacion

Fuente: Elaboracion Propia.

En lo que respecta a la comunicacidn, el grafico 8 nos revela que el 70% de los encuestados
indican que existe una tendencia hacia la comunicacion formal y por escrito en el juzgado, es decir
que las comunicaciones son mas estructuradas y se siguen protocolos establecidos. Existe una
divisién en cuanto a la percepcion de la oportunidad de informarse y expresar opiniones libremente
en el juzgado. La mayoria de los encuestados perciben que los superiores procuran, estimulan y
facilitan la comunicacion con ellos, lo que indica que los superiores son percibidos como
fomentadores de la comunicacion abierta. La mayoria de los encuestados creen que existe una
buena comunicacion entre las diferentes areas funcionales dentro del juzgado, lo que sugiere que
existe una percepcion generalizada de una comunicacion efectiva entre las diferentes areas

funcionales del juzgado.

La mayoria de los encuestados estan en desacuerdo con la idea de que los rumores son

siempre mas creibles que la comunicacion oficial.
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Toma de decisiones

80%

70%

70%

65%

60%

50%

45% 45%
40%
40%
30%
20%
10%
0,
10% I 5% 5%
0% 0% 0% u
0% S — — L_§_§ ? S E— —
Tengo suficiente Puedo demostrar Las decisiones se ~ Se me permite opinar Se me permite tomar
autoridad para hacer iniciativa en mi toman basadas en libremente enlas parte en las decisiones
las cosas de las cuales trabajo. informacién objetiva y decisiones relacionadas con mi
soy responsable oportuna. relacionadas con mi  puesto de trabajo.

puesto de trabajo.

B Totalmente de acuerdo B De acuerdo B En desacuerdo 1 Totalmente en desacuerdo

Grafico 9 Toma de decisiones

Fuente: Elaboracion Propia.

Los resultados del grafico 9 indican que, en general, los colaboradores perciben un nivel
satisfactorio de autoridad y autonomia en su trabajo, asi como la capacidad de demostrar iniciativa,
y que existe una tendencia hacia la toma de decisiones basadas en informacion objetiva y oportuna
en el lugar de trabajo. Sin embargo, se deben abordar las preocupaciones relacionadas con la
participacién y la toma de decisiones, para fomentar un mayor sentido de inclusion y colaboracién

en el lugar de trabajo.
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INNOVACION

60%
50%
40%

30%

PORCENTAJE%

20%

10%

0%

Totalmente de Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo
Acuerdo desacuerdo

S lientaab

e nos alienta a buscar nuevas 10% 65% 5% 0%
formas de resolver problemas

Mi jefe es abierto.asugerenciasy 30% 50% 15% 5%

consejos
Se valora y aprecian las ideas
vap 50% 25% 25% 0%

nuevas

Grafico 10 Innovacion

Fuente: Elaboracion Propia.

En el grafico 10 se muestra que la mayoria de los colaboradores se sienten alentados a
buscar nuevas formas de resolver problemas (75% de acuerdo), consideran que sus jefes son
abiertos a sugerencias y consejos (80% de acuerdo) y perciben que se valoran y aprecian las ideas
nuevas (75% de acuerdo). Sin embargo, también se observa un porcentaje de desacuerdo en
algunas afirmaciones, lo que sugiere que algunos colaboradores no se sienten respaldados en
cuanto a la busqueda de nuevas soluciones (25% en desacuerdo), no perciben suficiente apertura
por parte de sus jefes (20% en desacuerdo) y sienten una falta de valoracion de las ideas (25% en

desacuerdo).

En lo que respecta al trabajo en equipo, el grafico 11 revela que existe un alto nivel de
colaboracion y apoyo mutuo en el entorno laboral. En lo referente al compartir recursos y equipos,
un 65% de los colaboradores estuvo de acuerdo en que los recursos y equipos son compartidos por
todos los colaboradores. Por otro lado, la gran mayoria de los colaboradores (95%) manifestaron
estar de acuerdo en que se les incita a trabajar en equipo.
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Trabajo en Equipo

Totalmente de Totalmente en
De acuerdo En desacuerdo
Acuerdo desacuerdo
Se nos alienta a trabajar en equipo. 15% 80% 5% 0%
Los recursos y los equipos son
compartidos por todos los 15% 50% 30% 5%
colaboradores
Tengo la Cooperacién y el apoyo de mis
& P verapoy 30% 55% 15% 0%

colegas

Gréfico 11 Trabajo de Equipo

Fuente: Elaboracion Propia.

El gréfico 12 revela que la mayoria de los colaboradores (90%) perciben que sus jefes
establecen metas y expectativas alcanzables y acordes con la realidad, lo cual es fundamental para
mantener la motivacion y el compromiso. Asimismo, la mayoria (85%) perciben que los objetivos
que se les asignan son comprensibles y posibles de alcanzar, lo que favorece la orientacion y la

focalizacion en el desempefio laboral.

En cuanto al desarrollo de planes de trabajo para cumplir con los objetivos, el resultado
positivo que se refleja (80%) indica que la organizacion cuenta con procesos Yy estrategias
establecidas para planificar y organizar el trabajo, lo cual contribuye a la eficiencia y eficacia en
el logro de los objetivos. En general existe por los colaboradores una percepcidn positiva en cuanto
a las expectativas realistas, los objetivos claros y alcanzables, y la existencia de planes de trabajo

en el Juzgado.
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LIDERAZGO
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Gréfico 12 Liderazgo

Fuente: Elaboracidn Propia.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

Al realizar un diagnostico del clima laboral en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la
Seccion Judicial de San Pedro Sula, partiendo de los resultados obtenidos se manifiesta
la existencia de factores que afectan el clima laboral del mismo, por lo que presenta

areas de oportunidad que requieren atencion.

Al investigar los factores que influyen en el clima laboral del Juzgado de la Nifiez, se
lograron identificar aspectos fundamentales que afectan el ambiente de trabajo y que
requieren mejoras. Estos factores que ejercen una influencia directa sobre el clima
laboral del Juzgado son la comunicacion, el reconocimiento y la participacion en la

toma de decisiones.

Al momento de evaluar la percepcién y opiniones de los colaboradores acerca del clima
laboral actual en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccién Judicial de San Pedro
Sula, se pudo tener una vision sobre el punto de vista de éstos sobre el ambiente laboral,
la cual es util para poder implementar estrategias para lograr un ambiente laboral méas

positivo y satisfactorio.

Referente a identificar si es necesario disefiar un plan de mejora del clima laboral para
los colaboradores del Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial de San Pedro
Sula, se puede concluir que si es necesario disefiarlo. Este plan debera abordar los
factores identificados en el anélisis de los resultados de la presente investigacion, y
asimismo debera brindar soluciones que promuevan un ambiente laboral méas positivo,

participativo y motivador.

En general, de lo anteriormente descrito se puede concluir que se resalta la necesidad de

implementar acciones concretas para mejorar la comunicacion, el reconocimiento, la participacion

de los colaboradores, con el fin de promover un clima laboral mas saludable, motivador y

productivo en la organizacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

1.

Realizar evaluaciones periddicas del clima laboral: implementar instrumentos de
evaluacion del clima laboral, como encuestas o cuestionarios, para recopilar informacion
sobre la percepcién de los colaboradores acerca del ambiente de trabajo. Esto permitird
obtener datos cuantitativos y cualitativos que ayudaran a diagnosticar el clima laboral y

detectar areas de mejora.

Implementar programas de capacitacion dirigidos a los lideres para que puedan abordar de
manera efectiva los factores identificados, como mejora de las habilidades de

comunicacion, reconocimiento y fomentar la participacion de los colaboradores.

Realizar sesiones de retroalimentacion y escucha activa con los colaboradores para
entender mas a fondo sus inquietudes y sugerencias. Desarrollar un plan de comunicacion
interna en el que se implementen précticas que fomenten una comunicacion mas abierta y
efectiva entre los diferentes niveles jerarquicos y areas del juzgado. Se pueden programar
reuniones periodicas, sesiones de retroalimentacion y canales de comunicacién directa para

garantizar una comunicacion fluida y transparente.

Fortalecer el reconocimiento y la valoracion: implementar mecanismos que reconozcan y
valoren el esfuerzo y la contribucion de los colaboradores en su trabajo. Esto puede incluir
programas de reconocimiento, premios o incentivos que motiven y refuercen la satisfaccion

laboral.

Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion periodicos que permitan medir el
impacto de las acciones implementadas, y realizar ajustes segun sea necesario. Esto
garantizara que el diagnostico del clima laboral sea una herramienta dinamica y se pueda

mantener un proceso continuo de mejora.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

“Fortalecimiento del clima laboral del Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion Judicial

de San Pedro Sula.”

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La presente propuesta se realiza en base a los resultados obtenidos en la evaluacion del
clima laboral y consecuentemente la identificacion de factores influyentes, cuyos resultados
arrojan areas de mejora en la comunicacion y en la toma de decisiones de los colaboradores, y que

son necesarios para la mejora del clima laboral.

Mejorar la comunicacion en el juzgado fomentara una mayor interaccion, comprension y
colaboracion entre los miembros del equipo, ya que una comunicacion efectiva es esencial para
establecer un ambiente de trabajo saludable y productivo; la toma de decisiones adecuada es
importante para que los colaboradores se sientan mas incluidos, empoderados, que ellos puedan
tomar las mejores decisiones; la motivacién de los colaboradores es fundamental para su

satisfaccion y rendimiento laboral.

Al implementar estrategias que reconozcan y valoren el esfuerzo de los colaboradores, se

generarad un mayor nivel de compromiso, satisfaccion y productividad.

6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

La presente propuesta esta encaminada en la mejora de los aspectos de comunicacion, toma
de decisiones y motivacion, especificamente en el Juzgado de Letras de la Nifiez de la Seccion
Judicial de San Pedro Sula.

6.3.1. OBJETIVO DE LA IMPLEMENTACION

El objetivo de la presente propuesta es poder generar un impacto positivo y que al mismo

tiempo sea duradero en el entorno laboral de la institucion, mejorando la satisfaccion y el
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rendimiento de los colaboradores.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

A continuacién se detallaran las dimensiones que se determinaron que necesitan areas de
mejora, estableciéndose el “que” y “como” lo haran, asi como ¢l desarrollo de los elementos

necesarios.
En la comunicacion:

v" Gestionar un aprendizaje conceptual y técnico sobre la comunicacion efectiva en

cada colaborador: se recomienda gestionar una capacitacion de comunicacion

asertiva para los jueces, secretarias y receptoras, y que posterior a esto, los mismos

repliquen el conocimiento adquirido al resto del personal.

v" Propiciar espacios donde los colaboradores puedan comunicar lo més relevante de

su dia a dia, y temas de comun interés para los demés: se recomienda establecer

reuniones diarias matinales para que cada colaborador pueda comunicar sobre sus

actividades del dia, y aquello que requieren de otros para lograr los objetivos.

v Buzones de sugerencia: asignando un lugar para que los colaboradores depositen
sus sugerencias de forma andnima, y que se haga lectura de ellos cada quince (15)

dias.

En la motivacion:

v" Programa de reconocimiento / celebracion de logros personales vy laborales: se

recomienda reconocer los logros de los colaboradores, sugiriendo hacerlo a través
de un mensaje digital, partida de pastel u otra celebracion que consideren. Es
importante que para esto se establezcan criterios para los logros que sean dignos de

reconocer, mantener un registro de los logros destacados y realizar seguimientos.

v’ Retroalimentaciones trimestrales: se sugiere realizar reuniones trimestrales para

retroalimentacion de aspectos negativos y positivos en cuanto al desarrollo del

trabajo de los colaboradores.
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v/ Capacitacién de Liderazgo: se recomienda gestionar capacitacion de liderazgo

dirigido a los jefes, que contengan temas como retroalimentaciones,

reconocimientos.

v Calendario de actividades: se recomienda calendarizar las actividades y eventos

especiales para comunicarlas, organizarlas y celebrarlas en tiempo.

En la toma de decisiones:

v’ Capacitacién: se recomienda gestionar capacitacion para la toma de decisiones
dirigido a los colaboradores, con el objetivo que éstos puedan desarrollar técnicas

para la toma de decisiones.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Con respecto al desarrollo de la propuesta descrita anteriormente, y con la finalidad de
poder garantizar el éxito en la ejecucion de la misma y asimismo promover la mejora continua, se

sugiere lo siguiente:

a) Los buzones de sugerencia deben ser revisados regularmente, para asegurar que las

sugerencias sean consideradas y se tomen las acciones necesarias para abordarlas.

b) Realizar evaluacion periodica del clima de comunicacion: realizar encuestas o evaluaciones
periddicas para medir el clima de comunicacion en la organizacion. Estas evaluaciones
pueden incluir preguntas relacionadas con la efectividad de la comunicacién, el acceso a la

informacidn y la percepcion de apertura y receptividad por parte de los superiores.

c¢) Con las reuniones trimestrales, documentar las discusiones y acuerdos alcanzados y hacer
un seguimiento de las acciones que se tomen derivadas de éstas, para asi ir asegurando su

cumplimiento.

d) Conrespecto a las capacitaciones, aplicar una evaluacion del aprendizaje teérico al finalizar
la capacitacion a cada participante; y realizar seguimiento para medir su impacto en los

colaboradores.
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Fase de Ejecucion
No. Actividad Responsable Recursos
S1[S2|S3|S4|S1|S2|83|354
Capacitacion de Coordinador Recurso humapo',
1. N . recurso tecnoldgico,
Comunicacion asertiva. del Juzgado .
recurso fisico.
Reuniones matinales para .
. L Coordinador
2. comunicar actividades del Recurso Humano
dia del Juzgado
. . Coordinador Buzén de
3. Buzén de sugerencias -
del Juzgado sugerencia
Reconoc[r,nlentol Coordinador -
4, Celebracidn de logros Recurso Econdmico
. del Juzgado
personales y profesionales
Retroalimentaciones Coordinador
5. . Recurso Humano
trimestrales del Juzgado
. Recurso humano,
L . Coordinador L
6. Capacitacion de liderazgo recurso tecnolégico,
del Juzgado .
recurso fisico.
Recurso humano,
7 Calendarizacion de Coordinador calendario de
' actividades del Juzgado fechas, recurso
econémico
Capacitacién de toma de Coordinador Recurso humapo.,
8. A recurso tecnoldgico,
decisiones del Juzgado c
recurso fisico.

Tabla 3 Cronograma de Actividades

Fuen

te: Elaboracion Propia

Presupuesto recursos:

o Proveedor Costo
No. Recurso Descripcion ) )
sugerido Aproximado
1 Buzon de Caja elaborada a base de Comercial Lps. 900.00
Sugerencias laminas de acrilico Larach,
Tecnigraficos.
2 Pizarra Calendario. | Pizarra Calendario Magnética Comercial Lps. 600.00
16X20" Larach.
3 Reconocimiento de Fondos para celebracion de Lps. 1,000.00
Logros logros personales / laborales mensuales

Tabla 4 Presupuesto de recursos

Fuen

te: Elaboracion Propia
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Presupuesto capacitaciones:

., L Proveedor Costo
No. | Capacitacion Descripcion ) )
sugerido Aproximado
. Capacitador
Taller para 6 personas, con duracién | /NFOP / Escuela %ratis
, de 24 hrs. distribuidas en 3 dias, por Judicial
Jiménez Castro” | dia 3,000.00 Lps.
Capacitacion dirigida a los jueces, _
secretarias y receptoras (9 Escuela Judicial Capamt_ador
o Colaboradores), divididos en 2 o . Gratis
Comunicacion -, Francisco ) )
2 . grupos, con duracion de 16 hrs, . Alimentacion /
asertiva. distribuidas en 2 di fun Salomon
,IS Ibuidas € las, por u Jiménez Castro” Coffee Break por
periodo de 4 semanas. (2 semanas dia 3,000.00 Lps
por grupo)
Capacitacion dirigida a todo el N Capacitador
personal (20 personas actualmente), | Escuela Judicial Gratis
3 Toma de divididos en 2 grupos, con duracion “Francisco ) y
decisiones de 8 horas en un mismo dia, por un Salomon Alimentacion /
periodo de 2 semanas (1 semana por | Jiménez Castro” | Coffee Break por

Tabla 5 Presupuesto capacitaciones

Fuente: Elaboracion Propia

En lo referente a capacitaciones, la coordinacion del Juzgado sera la encargada de

gestionarlas a través de la Escuela Judicial “Francisco Salomoén Jiménez Castro”, que es la

dependencia técnica y especializada del Poder Judicial, creada para capacitar y formar a los

funcionarios y empleados del poder judicial. Es la Escuela Judicial la que capacita a través de sus

Facilitadores Judiciales y organismos con los que tiene convenios, y que para la logistica de las

capacitaciones dispone de una partida presupuestaria que le es asignada anualmente por la

Tesoreria de la Corte Suprema de Justicia.
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6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Nombre de

5 - . Teorias / .
Titulo de la Objetivo Objetivos 5 ) > _ ) Objetivo de la
L o Metodologias | Variables | Poblacién | Técnicas Conclusiones la
Investigacion general especificos propuesta
de sustento propuesta
1 Investiar | Colaborad
- (nvestigar fos ores con 1) Partiendo de los
factores que .
; resultados obtenidos se
. . nombramie
influyen en el clima ifi la exi . Poder generar
nto en el manifiesta la existencia un impacto
Realizar un | laboral del Juzgado Juzgado de de factores que afectan el | “Fortalecim poSitivo y que
diagnostico de letras de la Letras de clima laboral del mismo, | iento del of mismo
del Clima | Nifiez de la Seccion la Nifiez de por lo que presenta areas clima tiempo sea
Laboral en Judicial de San de oportunidad laboral del
la Seccién portunidad que
el Juzgado Pedro Sula. i i6 Juzgado de duradiero en el
Clima | Judicial de | Cuestion requieren atencion. entorno
de Letras de Letras de la
la Nifiez d 2. Bvaluar la laboral | SanPedro ario 2) Se lograron Nifiez de | laboral de la
a Nifiez de i6 iflez de la
N percepcion de los Sula identificar aspectos N institucion,
la Seccion colaboradores Seccion .
o fundamentales que o mejorando la
Judicial de acerca del clima _ Judicial de ) .
afectan el ambiente de satisfaccion y
San Pedro | jaboral actual en el : . San Pedro .
trabajo y que requieren . el rendimiento
Sula. Juzgado de Letras . Sula.
mejoras. de los
de la Nifiez de la
colaboradores
Seccidn Judicial de 3) Se pudo tener una
San Pedro Sula vision sobre el punto

Fuente elaboracién propia

Tabla 6 Concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta
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Continuacion de Tabla

Nombre

Titulo de la

Investigacion

Obijetivo
general

Objetivos
especificos

Teorias /
Metodologias
de sustento

Variables

Poblacion

Técnicas

Conclusiones

de la
propuesta

Obijetivo de
la propuesta

3. Identificar si es
necesario disefiar
un plan de mejora
del Clima Laboral
para los
colaboradores del
Juzgado de Letras
de la Nifiez de la
Seccidn Judicial
de San Pedro
Sula.

de vista de los
Colabores sobre el
clima laboral, la cual es
atil para implementar
estrategias para lograr
un ambiente laboral
mas positivo y

satisfactorio.

4) Si es necesario
disefiar un plan de
mejora. Debera abordar
los factores
identificados, y debera
brindar soluciones que
promuevan un
ambiente laboral més
positivo, participativo

y motivador.
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ANEXOS

Anexo 1 Encuesta
Encuesta de Clima Laboral

El objetivo de la presente encuesta es conocer el Clima Laboral del Juzgado de Letras de la Nifiez de

la Seccién Judicial de San Pedro Sula.

1. Seleccione su género *
Hombre

Mujer

2. Seleccione el rango de su edad *
18-25 afios

26-35 afios
36-50 afios

Mayor de 50 afios

3. Seleccione su antigliedad laboral
0-3 afios
4-7 afos
8-11 afios

mayor de 12 afios

4. Seleccione su grado académico

Primaria
Secundaria
Pre-grado Universidad (Completa e Incompleta)

Post Grado

Entorno laboral

Seleccione la respuesta que indique lo que sucede en su entorno laboral actual.

5. Mi jefe prefiere seguir las reglas claramente establecidas:
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

6. Mijefe se interesa Unicamente porque el trabajo sea cumplido:
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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7.

8.

9.

10.

11.

12.

13.

¢ Existe una relacion de confianza bastante grande entre superiores y subordinados?
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento libre de comentar mis problemas de trabajo, puntos de vista y opiniones con mis
superiores:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

En el Juzgado, la gente puede decir lo que piensa sin temor, aunque esté en desacuerdo
con los jefes.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Mi jefe se muestra muy humano ante sus subordinados.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Me siento comprometido con la organizacion:
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

¢ Tengo libertad de ser innovador en mi trabajo?
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Mi jefe reconoce el esfuerzo con el que realizo mi trabajo.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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14. En el Juzgado, la comunicacion se realiza basicamente a través de medios escritos y
formales

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

15.  Tengo muy poca oportunidad de informarme y opinar libremente acerca de lo que ocurre en
el Juzgado.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

16. Los superiores procuran, estimulan y facilitan que nos comuniquemos con ellos.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

17. Dentro del Juzgado existe una buena comunicacion entre las diferentes areas funcionales.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

18. Los rumores son siempre mas creibles que la comunicacion oficial.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

19. Tengo suficiente autoridad para hacer las cosas de las cuales soy responsable
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

20. Puedo demostrar iniciativa en mi trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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21. Las decisiones se toman basadas en informacion objetiva y oportuna.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

22. Se me permite opinar libremente en las decisiones relacionadas con mi puesto de trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

23. Se me permite tomar parte en las decisiones relacionadas con mi puesto de trabajo.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

24. Se nos alienta a buscar nuevas formas de resolver problemas

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

25. Mijefe es abierto a sugerencias y consejos
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

26. Se valoray aprecian las ideas nuevas

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

27. Tengo la Cooperacion y el apoyo de mis colegas
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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28. Los recursos y los equipos son compartidos por todos los colaboradores

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

29. Se nos alienta a trabajar en equipo.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

30. Mijefe tiene expectativas realistas con respecto a los resultados del trabajo
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

31. Tenemos objetivos claros y alcanzables.
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

32. En el Juzgado se desarrollan planes de trabajo para cumplir con los objetivos
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Anexo 2 Carta de Autorizacion

Q@ |unitec

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombre y apellido del Director o Gerente: Alexa Melissa Cubero Rivas.

Puesto Laboral: Coordinadora.

Empresa o Institucién: Juzgado de Letras de la Nifiez, Seccidn Judicial San Pedro Sula.
Direccion principal de la Empresa o Institucion: Edificio Judicial, sequndo nivel.

Ciudad: San Pedro Sula. Departamento: Cortés. Dia: 02 Mes: Mayo Afio: 2023.
Estimado Sefior(a): Abog. Alexa Melissa Cubero Rivas.

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseo solicitar su apoyo, dado que soy
alumna de UNITEC y me encuentro desarrollando el Trabajo de Tesis previo a obtener el titulo de
maestria en Direccion de Recursos Humanos.

Se ha seleccionado como tema Diagnostico de Clima Laboral en el Juzgado de Letras de la Nifiez,
de la Seccidn Judicial de San Pedro Sula, por lo que estaria muy agradecida de contar con el apoyo
de la empresa que usted representa para poder desarrollar mi investigacion. En particular, dicha
solicitud se circunscribe a peticionar que se me autorice a realizar: Encuestas y lo que se considere
necesario para el mismo.

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.
Atentamente,

Sandra Carolina Sanchez Mercado
No. de cuenta: 21653037

Por este medio, El Juzgado de Letras de la Nifiez, de la Seccion Judicial de San Pedro Sula.

(Empresa / institucion),

Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones o del uso de informacion de la empresa en el
proyecto de investigacion de Tesis de Postgrado antes mencionado.

Alexa Melissa Cubero Rivas
(Nombre y sello del Director / Gerente) V°B®

acubero@poderjudicial.gob.hn

Correo electrénico de Director/Gerente
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