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RESUMEN EJECUTIVO

La gestion publica moderna reconoce que el capital humano es un factor que puede influenciar en la
creacion del valor publico de las organizaciones y aunque posean medios técnicos, informaticos y
las infraestructuras, cuyos recursos son importantes, pero en definitiva son las personas las que
llevan a cabo los avances y los logros. Son ellas las que, en ultima instancia, tienen que tomar las
decisiones, lo que las convierte en responsables de la buena o mala marcha institucional.

La evaluacion del clima organizacional y el estrés laboral da la oportunidad a las organizaciones
publicas de saber como es percibida por sus colaboradores, logrando identificar las fortalezas, asi
como identificar las fuentes de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas
frente a la institucion.

El presente documento muestra los resultados del Estudio sobre Clima Organizacional y Burnout, el
cual tenia como finalidad determinar el grado del clima organizacional y el nivel de estrés laboral, con
perspectiva de género, en las y los recursos humanos del Poder Judicial para el periodo febrero y
junio 2018.

La metodologia utilizada, segun su enfoque, fue Mixto (cuantitativo-cualitativo), 6sea un Disefio
Explicativo Secuencial (DEXPLIS); por lo que se recolecto y analizé en una primera etapa datos
cuantitativos, producto de la aplicacion de los instrumentos estandarizados. En la segunda etapa, se
recogieron y evaluaron datos cualitativos con la finalidad de profundizar en aspectos relevantes
emanados de la evaluacion de los datos cuantitativos por medio de grupos focales.

Se establecieron dos tipos de muestras, una para el enfoque cuantitativo, la cual se conceptualiza
como de tipo probabilistico y la otra para el enfoque cualitativo y se define de tipo no probabilistico.
En relacion con el enfoque cuantitativo hay dos muestras una sobre integrantes de la Carrera
Administrativa, la cual conté con un nivel de confianza del 95%, un error maximo permitido del 3.7%,
un valor de p y g del 50%, con un tamafio de 623 personas. La muestra de la Carrera Judicial obtuvo
un nivel de confianza del 95%, un error maximo permitido del 4%, un valor de p y q del 50%, logrando
un tamafio de 489 personas. Posteriormente, se realizé un proceso de célculo de estratificacion por
circunscripcion, departamento, categoria y por género mediante el reparto proporcional a los estratos.
En correspondencia con el enfoque cualitativo, este fue de tipo no probabilistico y estuvo conformada
por una lista de 18 personas, 9 de la Carrera Administrativa y 9 de la Carrera Judicial, que se
distribuyeron en dos grupos focales.

A continuacion, se describen los resultados obtenidos del proceso de investigacion:

El indice de Clima Organizacional (ICO) refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial sobre el sistema formal, el estilo de gerencia y el ambiente laboral. Con base en el
modelo Litwin y Stringer, se determinan los valores promedios de las nueve dimensiones (estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, cordialidad, estandar de desempefio, cooperacién/apoyo,
conflicto y la identidad).

De acuerdo con los datos obtenidos, el ICO logré un valor de 2.44 0 61.0%, lo que indica que se tiene
una percepcion Desfavorable, por lo que es necesario consolidar el ambiente laboral a través del
fortalecimiento del sistema de recompensa y reconocimientos, robustecer las competencias de los
superiores en término del estilo de gestion o management, fomentar el trabajo en equipo, la
innovacion, la creatividad, el empoderamiento, la tolerancia y la cordialidad, en otras palabras,
establecer un sistema de mejora continua institucional.

Es importante resaltar que, en términos del ICO, la circunscripcion que presenta el nivel mas bajo de
la escala es la Oriental; en correspondencia con la edad de los funcionarios con los niveles mas bajos
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de la escala sobresalen las edades entre 33 y 37 afios; y en relacion con las categorias de puestos
de trabajo fueron Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas.

Destacando las principales fortalezas del ICO, se identifican las dimensiones de estructura y estandar
de desempernio, que a continuacion seran explicadas:

R/
0‘0

Dimension estructura: muestra la percepcion que tienen las y los colaboradores del Poder
Judicial acerca de las reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a las que se
enfrentan en el desarrollo de su trabajo; en otras palabras, se evalla si la institucion pone
énfasis en la burocracia o en el ambiente de trabajo informal e inestructurado.

El valor promedio global es Favorable, ya que posee un promedio de 3.00 que equivale al
75.1%, lo que significa, que en términos globales, dentro de la institucion es percibido, por
parte de los funcionarios y las funcionarias que las tareas estan claras y l6gicamente definidas,
cada miembro conoce sus funciones y responsabilidades, debido a que se posee una
estructura organizacional clara; pero, es necesario que se desarrollen acciones para
fortalecer los temas de organizacion, coordinacion, planificacion y se disminuyan los niveles
de burocracia en procesos y procedimientos no sustantivos.

En otras palabras, se resalta que la institucién ha procurado tener tareas claras y l6gicamente
definidas, se ha preocupado por difundir las politicas institucionales, de tener clara la
estructura organizacional y la jerarquia de mando; pero, todavia hay sefiales de un alto nivel
de burocracia en procesos no sustantivos y dificultades en el tema de la planificacion,
organizacién y coordinacion.

Enfocado en los cargos de los funcionarios, los que poseen una percepcion Desfavorable
sobre la dimension son los y las Oficiales de notificacion, los Secretarios/Secretarias y los
Operativos/Operativas; en relacién con las circunscripciones, la Norte y la Sur dado a que
presentan los niveles mas altos de burocracia en los procesos; y en correlacion a las edades
de los funcionarios que presentan los valores mas bajos son los que poseen edades mayores
alos 72 afios.

Ademas, en correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no
existe diferencias significativas entre hombres y mujeres, pero se detecta una pequefia
variacion entre las percepciones de las Defensoras Publicas y los Defensores Publicos, la
cual se debe a que en ocasiones no se considera la perspectiva de género en las estrategias
de comunicacién de las politicas institucionales.

Es pertinente indicar que los valores promedios establecidos por los cargos y
circunscripciones mencionadas estan muy préximas al umbral del 75%, por lo que la
aplicacion de estrategias de reforzamiento en el corto plazo permitiria que llegara a ser
percibido como favorable.

Dimension estandar de desempefio: constituye la percepcién que tienen las y los
colaboradores y las colaboradoras del Poder Judicial sobre el hincapié que hace la
organizacion sobre las medidas o pautas de rendimiento.

El valor promedio de la dimensién fue de 3.29 o su equivalente en una escala porcentual del
82.3%, lo que representa una percepcion global sobre el desempefio Favorable; indicando
gue la institucion se ha enfocado en incentivar mayores rendimientos de manera continua, lo
que ha hecho que el personal se sienta orgulloso de su trabajo, pero es necesario que se
garantice una distribucién de la carga laboral equitativa, se fortalezca el estilo de gestién de
los superiores, se fomente el trabajo en equipo y se maximicen las competencias del talento
humano.
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Ademas, en correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos globales no
existe diferencias significativas entre las percepciones de hombres y mujeres sobre el
estandar de desempefio; en relacién con los cargos, los que presentan el nivel mas bajo en
la escala son Oficiales Notificadores/Notificadoras, Operativos/Operativas; y con respecto a
las circunscripciones sobresale La Oriental, pero mantienen la percepcion de Favorable.

Profundizando sobre las principales limitantes que provocan que el ICO posea una percepcion
desfavorable, por parte del personal de Poder Judicial, se resaltan las dimensiones responsabilidad,
recompensa, cordialidad, cooperacion/apoyo, conflicto, riesgo e identidad, que a continuacién seran
puntualizadas:

/7
0‘0

R/
0.0

Dimension responsabilidad: expresa la percepcion que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial acerca de su autonomia en la toma de decisiones para con su trabajo. Se
obtuvo un valor promedio de 2.47 o su equivalente en una escala porcentual del 61.7%, lo
gque indica que es percibido como Muy desfavorable.

En otras palabras, se interpreta que la percepcién del personal del Poder Judicial es que, hay
poco incentivo para que el colaborador o colaboradora se sienta empoderada y segun los
grupos focales, esto se puede deber a situaciones en relacion a limitadas competencias en
temas de liderazgo y delegacién por parte de las y los superiores y en actitudes de
irresponsabilidad de una parte pequefia del personal; por lo que esto Ultimo provoca que las
y los superiores realicen un seguimiento cercano con los subalternos.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede indicar que todavia es necesario trabajar en el
fortalecimiento de los estilos de gestion de las y los superiores, sumado a la necesidad de
garantizar las competencias en los puestos laborales; de tal manera, que se pueda incentivar
el empoderamiento y la mejora continua como parte de la filosofia institucional.

Es importante resaltar que, en correspondencia con los cargos, los que reflejan los valores
mas bajos de la escala son los Magistrados/Magistradas, Secretarios/Secretarias y
Ejecutivos/Ejecutivas; en correlacion con las edades de los funcionarios que presentan los
valores mas bajos son los que poseen edades entre 23 y 27 afios; y la circunscripcion con la
calificacion mas baja es Caribe Sur, lo que refleja que es donde se presenta el menor nivel
de autonomia en comparacion con las otras.

Ademas, en correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no
existe diferencias significativas entre hombres y mujeres.

Dimensidén recompensa: indica la percepcién que tienen las y los colaboradores del Poder
Judicial acerca de la adecuacion del sistema de recompensas, reconocimiento y promocion.

El valor promedio fue de 1.84 o su equivalente en una escala porcentual del 46.0%, lo que
representa que la percepcion del personal sobre el sistema de reconocimientos, ascensos y
recompensas, es Muy Desfavorable; indicando que el personal tiene la idea de que, no
siempre estan enfocados en generar motivacién en todo el personal y premiar el buen
desempefio, esto es validado por los grupos focales.

Lo anterior expresa que en la institucion es necesario fortalecer el sistema de reconocimientos,
asensos y recompensas, e incentivar el salario emocional, que permita consolidar una filosofia
basada en motivacion del talento humano y el buen desempefio.

Los valores mas bajos de la escala, en correspondencia con los puestos de los funcionarios,
resaltan Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas; en relacion con las edades
sobresalen 33 y 37 afios; y en concordancia con la circunscripcion despunta La Sur, que es
donde se perciben los menores reconocimiento e incentivos en comparacion con las demas.
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De acuerdo con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no existe diferencias
significativas entre hombres y mujeres en relacién a esta dimension, pero se detecta una
pequefia variacion entre las Ejecutivas y los Ejecutivos, debido a que tiene mejor percepcién
los hombres que las mujeres sobre las recompensas otorgadas en la institucién.

Dimension riesgo: refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores del Poder Judicial
acerca del fomento de la creatividad e innovacién, el estimulo de asumir riesgos moderados
y la busqueda de nuevas formas de hacer las cosas.

El valor promedio obtenido fue de 2.57 o su equivalente en una escala porcentual del 64.3%,
lo que representa una percepcion global de Desfavorable; lo que indica que todavia es
necesario trabajar en el fortalecimiento de las competencias de los superiores en tema de
gestion y con los colaboradores los temas de calidad total; de tal manera, que se pueda
incentivar la innovacion y la creatividad, logrando consolidar una filosofia de mejora continua.

Ademas, en correspondencia con los cargos, los que presentan los valores mas bajos de la
escala son Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas. Ademas, dentro de las
circunscripciones, la que obtuvo la calificacién mas baja fue La Oriental, dado que es poco
comun arriesgarse por buenas ideas, en comparacion con las otras circunscripciones.

En correspondencia con el sexo de los funcionarios, en términos generales no existe
diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimension y de acuerdo
a sus edades, la que presentan el nivel mas bajo de la escala son lo que poseen edades entre
33y 37 afos.

Dimensién cordialidad: manifiesta la percepcién que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales; tanto entre pares como entre jefes/jefas y subordinados/subordinadas.

El valor promedio obtenido fue de 2.39 o su equivalente en una escala porcentual del 59.8%,
lo que representa una percepcién global de Muy Desfavorable y se interpreta que la
percepcion es que, en la mayoria del tiempo, no se cuenta con una atmosfera amistosay libre
de tensiones; debido a que las personas tienden a tener una conducta fria y reservada.
Ademas, las relaciones jefe/jefa-trabajador/trabajadora pueden ser fortalecidas.

Por lo anterior, es necesario que la institucién continle fomentando una atmdsfera de
colaboracién y armonia entre todos los funcionarios de la institucion, mejorando la
comunicacion efectiva y cordial.

Es importante resaltar que, de acuerdo los cargos, los que ven Muy Desfavorable dicha
dimension son Secretarios/Secretarias, Oficiales Notificadores/Notificadoras,
Ejecutivos/Ejecutivas y Operativos/Operativas; del mismo modo, la circunscripcion con la
calificacion mas baja es la Norte, donde se percibe que es mas dificil conocer a las personas
en comparacion con las otras.

En correspondencia con el sexo de los funcionarios, en términos generales no existe
diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimension y de acuerdo
a sus edades, la que presentan el nivel mas bajo de la escala son lo que poseen edades entre
43 y 47 afos.

Dimension cooperacion y apoyo: refleja la percepciéon que tienen las y los colaboradores
del Poder Judicial acerca del grado de colaboracién entre el personal de los distintos niveles
jerarquicos.
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El valor promedio global de la dimensién cooperacién y apoyo es Muy Desfavorable, ya que
posee un promedio de 2.08 que equivale al 52.0%; lo que indica que la percepcién de las y
los colaboradores sobre el apoyo y la cooperacion de los jefes/jefas vy
compafieros/comparieras para labores dificiles es baja. Ademas, el apoyo de los superiores
en relacién con las aspiraciones de los subordinados/subordinadas es visto como poco
evidente. También se observa que, en ocasiones, los superiores hacen poco énfasis en el
factor humano, lo que fue confirmado por los dos grupos focales.

En otras palabras, se puede extrapolar que, el trabajo en grupo es constante, pero el trabajo
en equipo es poco frecuente, en especial cuando se habla de cooperacion entre
departamentos y el apoyo de las y los superiores al logro de las aspiraciones y objetivos de
sus colaboradores/colaboradoras es poco percibido.

Es significativo resaltar que los valores mas bajos de la escala en términos de cargos se
resaltan a Secretarios/Secretaria y Ejecutivos/Ejecutivas; en relacion con las edades los
valores mas bajos los poseen los mayores a 68 afios; y la circunscripcién Norte es la que
posee el valor mas bajo de esta escala, donde se percibe que no es comun que los jefes
hablen de las aspiraciones de sus colaboradores, en comparacion con las otras
circunscripciones.

En correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no existe
diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimension, pero se
detecta una pequefia variacion entre las Magistradas y los Magistrados, indicando que en
ocasiones las mujeres se sienten menos apoyadas por sus superiores y compafieros que sus
homologos hombres.

Dimension conflicto: establece la percepcion que tienen las y los colaboradores del Poder
Judicial acerca de la libertad de expresar criterios y resolver discrepancias, respetando y
aprendiendo a escuchar las opiniones de sus contrapartes; sin importar el grado jerarquico al
cual pertenecen y asi lograr solucionar en conjunto los diferentes problemas que se presenten.

Esta dimensién obtuvo un valor promedio de 1.78 o su equivalente en una escala porcentual
del 44.6%, lo que representa una percepcion global Muy Desfavorable, indicando que, se
aprecia una baja participacion activa de los subalternos/subalternas en el proceso de toma
de decision; por lo que es imperante tomar medidas para incentivar los conflictos positivos
gue generen aprendizaje organizacional y vigorizar el estilo de gestion de las y los superiores;
de tal forma que permita establecer un ambiente participativo, tolerante y enfocado en la
mejora continua.

Es importante destacar que, en relacién a los cargos que presentan los valores mas bajo de
la escala sobresalen Defensores/Defensoras, Juez/Jueza y Ejecutivos/Ejecutivas; en
correspondencia a la edad de los funcionarios, los que poseen los valores mas bajo son los
gue tienen entre 58 y 62 afios; y en correlacidon con la circunscripcion la Sur, es donde se
presentan las mayores limitantes en relacion a incentivar las discusiones abiertas entre
individuos.

De acuerdo con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales si existe diferencias
significativas entre hombres y mujeres en relacién a esta dimension y es debido a que las
mujeres perciben una menor apertura hacia sus opiniones que los hombres.

Dimension identidad: muestra la percepcion de las y los colaboradores en relacién al grado
de identidad y de lealtad de los individuos con la organizacion; es decir, se refiere al
sentimiento de pertenencia que tienen el personal hacia su organizacion.
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El valor promedio de la dimension identidad es de 2.54 0 su equivalente en una escala
porcentual del 63.5%, lo que representa una percepcion global Desfavorable; lo que indica
gue el personal se siente identificado afectivamente con la mision institucional, es decir,
consideran que estan aportando a la creacién de valor publico para el pais. Ademas,
consideran que pertenecen a equipos que funcionan bien, pero a pesar que las personas se
sienten identificadas con la institucion, no poseen un compromiso de continuidad arraigado,
lo que revela, que por mejores condiciones estarian dispuestos a cambiar de lugar laboral.

Es imperante resaltar que la circunscripcion con el nivel mas bajo en la escala es Managua;
con relacién a los puestos con los niveles méas bajos en la escala estan Ejecutivo/Ejecutiva y
Secretarios/Secretarias; de acuerdo con el sexo de los funcionarios, en términos generales
no existe diferencias significativas entre las percepciones de los hombres y las mujeres con
esta dimension; y los funcionarios con menor valor en la escala de identidad son los que
poseen edades entre 23y 27 afios.

El estrés laboral o Burnout, es una respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos
principales son un agotamiento fisico y/o psicoldgico, una actividad fria y despersonalizada en la
relacién con los demas y un sentimiento de inadecuacioén a las tareas que ha de realizar. Es relevante
manifestar que las puntuaciones de cada sub escala (Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y
Reducida Realizacién Personal) se computan por separado y no se combinan ni se obtiene una
puntuacion total de Burnout y para determinar el nivel del mismo se utiliza la escala establecida por
Gonzalez y De la Gandara en el 2006.

Los resultados alcanzados muestran que el nivel de Burnout en la institucion es Moderado nivel bajo,
pero entre un 20% y 32% del personal presenta niveles medios y altos; de los cuales sobresalen los
Secretarios/Secretarias y Operativos/Operativas; en relacion con las circunscripciones se destaca
Managua y funcionarios con edades entre 63 y 67 afios. Es imperante manifestar que las mujeres
tienden a tener mayores niveles de Agotamiento Emocional, en comparacion con los hombres.

A continuacion, se describen los resultados por cada una de las tres dimensiones que conforman el
Burnout:

< Agotamiento Emocional: es la fatiga o falta de energia y la sensacién de que los recursos
emocionales se han agotado y puede darse en conjunto con sentimientos de frustracion y
tension, en la medida que ya no se tiene motivacion para seguir lidiando con el trabajo.

El Valor de Agotamiento Emocional Global (VAEG) dentro del Poder Judicial es de 12.00,
confirmando que en términos globales los niveles de Agotamiento Emocional son Bajos; pero
es necesario resaltar que se presentan algunas sefiales de agotamiento fisico y mental, esto
ultimo coincide con lo expresado en los grupos focales.

Ademas, es necesario resaltar que entre un 20% y un 25% del personal presenta niveles
medios y altos de Agotamiento Emocional. La circunscripcion con mayores valores medios y
altos sobresalen Managua y en relacion a los cargos repuntan Secretarios/Secretarias y
Defensores/Defensoras y los funcionarios con edades entre 33 y 37 afios.

% Despersonalizacion: se refiere a la forma de tratar o atender a los clientes internos o
externos como objetos en lugar de personas.

El Valor de Despersonalizacion Global (VDG) dentro del Poder Judicial es de 3.50, indicando
gue, en términos globales, los niveles de Despersonalizacion son Bajos. Los hombres tienden
a tener mayor nivel de Despersonalizacién que las mujeres.

Pero se destaca que entre un 20% y 21% del personal presenta niveles medios y altos. La
circunscripcién con mayores valores medios y altos sobresalen Managua, en relacion a los
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puestos se identifican a Operativos/Operativas y Secretarios/Secretarias y en
correspondencia a las edades los funcionarios prevalecen las edades entre 58 y 62 afos.

Reducida Realizacién Personal: indica la inexistencia de un sentimiento de realizacion
personal por parte de los colaboradores y las colaboradoras de la organizacion.

El Valor de Reducida Realizacion Personal Global (VRRPG) dentro del Poder Judicial es de
37.00, indicando que, en términos globales, el nivel es Medio; por lo que es necesario seguir
fortaleciendo las competencias del personal en los puestos de trabajo, incentivar la
creatividad, la innovacion y la inteligencia emocional. Las mujeres tienden a sentirse mas
realizadas que los hombres.

Es necesario resaltar que entre un 20% y 54% del personal presentan niveles medios y altos.
La circunscripcion con mayores valores medios y altos sobresalen Managua y Occidental, en
relacion a los cargos a Defensores/Defensoras y Secretarios/Secretarias y sobre las edades
de los funcionarios destacan las edades entre 48 y 52 afios.
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1. INTRODUCCION

La gestién publica moderna reconoce que el capital humano es un factor que puede influenciar la
creacion de valor publico de las organizaciones y aungque posean medios técnicos, informaticos y las
infraestructuras, cuyos recursos son importantes, en definitiva, son las personas las que llevan a
cabo los avances y los logros. Son ellas las que, en Gltima instancia, tienen que tomar las decisiones,
lo que las convierte en responsables de la buena o mala marcha institucional.

La evaluacion del clima organizacional les da la oportunidad a las organizaciones publicas de saber
cémo es percibida por sus colaboradores, logrando identificar las fortalezas, asi como identificar las
fuentes de insatisfaccién que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la institucion.

En el marco del proceso de modernizacion el Poder Judicial, mediante el Acuerdo de Corte Plena
No. 208, del 6 de octubre del afio 2011, aprob6 en su Plan Estratégico 2012-2021 el lineamiento
estratégico 5; que consiste en “mejorada la gestion administrativa del Poder Judicial, para
facilitar la funcion jurisdiccional”, estableciendo en el objetivo 4, la “Promocién de la equidad de
género en la administracion de los recursos humanos, para contribuir en la mejora del clima
organizacional de la institucién”.

Teniendo en cuenta el lineamiento anterior, la Secretaria Técnica de Género de la Corte Suprema
de Justicia (CSJ) en el marco de la aprobacion de la POLITICA DE IGUALDAD DE GENERO DEL
PODER JUDICIAL 2016-2020, establecié la realizacion de un “estudio sobre el clima
organizacional y estrés laboral con perspectiva de género de los Recursos Humanos
Administrativo y Carrera Judicial en el Poder Judicial”, que permita identificar el estado de animo
y las condiciones de la fuerza laboral, principales problemas que se presentan y poder asi determinar
acciones de intervencion de mejora continua. En el presente documento se detallan los resultados
obtenidos en dicho estudio y el mismo se divide en ocho acépites, los que a continuacién se describen.

El acapite uno, es el de la introduccién, el cual describe la estructura del documento. El acapite dos
indica el objetivo general y los objetivos especificos del estudio sobre Clima Organizacional y Estrés
Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua.

El acépite tres aborda los cimientos tedricos del estudio, donde se retomaron la teoria de Litwin y
Stringer para el analisis del clima laboral y el modelo de Maslach y Jackson en la evaluaciéon del
Burnout. El acapite cuatro comprende la metodologia utilizada, partiendo de la definicién del proceso
de investigacion, la tipificacion del estudio, el tamafio de la muestra, la descripciéon y mecanismos del
analisis de la escala de clima organizacional y la escala de Burnout; finalizando con la determinacién
del nivel de fiabilidad para ambas escalas de esta investigacion.

El acapite cinco describe los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de los instrumentos
estandarizados y los grupos focales, el mismo se divide en tres grandes sub-acapites: el primero
expone las caracteristicas demogréficas de los participantes del estudio, el segundo aborda el
andlisis del clima organizacional y el Gltimo muestra los resultados en torno al andlisis del estrés
laboral o Burnout; el acapite seis esboza las conclusiones generales producto del diagnostico del
Clima Organizacional y el estrés laboral o Burnout; el acapite siete refleja las recomendaciones
generales con la finalidad de fortalecer el ambiente laboral en la Institucion; y el acapite ocho
establece las referencias bibliograficas utilizadas en el marco tedrico.
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2. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

2.1. Objetivo general

Determinar el grado del clima organizacional y el nivel de estrés laboral (Burnout), con perspectiva
de género, en las y los recursos humanos del Poder Judicial para el periodo de febrero-junio 2018.

2.2. Objetivos especificos

e Realizar un diagnéstico sobre el clima organizacional de los recursos humanos del Poder
Judicial con perspectiva de género, que permita identificar las fortalezas y debilidades para
proponer acciones oportunas de intervencion en el mismo.

e Conocer el nivel de estrés laboral (Burnout) existente en el personal del Poder Judicial, para
con ello identificar acciones de intervencion.
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3. MARCO TEORICO
3.1. Variables y dimensiones utilizadas en el presente estudio

3.1.1. Perspectiva de género

En los dltimos afos se ha producido un importante avance en las ciencias sociales, al incorporarse
los denominados estudios de la mujer como un nuevo paradigma. El género, como categoria social,
es una de las contribuciones tedricas mas significativas, dicha categoria analitica surgié para explicar
las desigualdades entre hombres y mujeres, poniendo el énfasis en la nocién de multiplicidad de
identidades. Lo femenino y lo masculino se conforman a partir de una relacion mutua, cultural e
historica.

Segun Camargo (1999), la Perspectiva de Género, “es una herramienta o mecanismo de
andlisis, que busca explicar el fendmeno de la desigualdad y de la inequidad entre hombres y
mujeres, en otras palabras, es una teoria social que trata de explicar las caracteristicas,
relaciones y comportamientos sociales de hombres y mujeres en sociedad, destacando la
existencia real del género femenino y masculino, sin dominio de uno sobre el otro, sin

jerarquias y sin desigualdades” (pag. 29).

Para este estudio, el abordaje de la Perspectiva de Género se trabajé de manera transversal con las
variables de Clima Organizacional y Burnout, centrandose en identificar diferencias en la asignacién
de calificaciones por parte de las mujeres y de los hombres en relacién con los diferentes aspectos
del ambiente laboral dentro del Poder Judicial de Nicaragua.

3.1.2. Clima organizacional y sus dimensiones

La teoria troncal utilizada en este estudio es el Modelo de Litwin y Stringer (MLS), el cual intenta
explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion
utilizando los conceptos de motivacién y clima, para describir los determinantes situacionales y
ambientales que mas influyen sobre la conducta y percepcion del individuo.

El clima organizacional es una variable compleja, que se relaciona con mdultiples factores que estan
presentes en la organizacion y Segun Litwin y Stringer (1968) se define como: “los efectos
subjetivos percibidos del sistema formal, el estilo informal de los gerentes y otros importantes
factores del medio en las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que
trabajan en una organizacion” (pag. 21).

Dada esta definicidn, los autores explican que el concepto de clima aborda tres elementos principales
los cuales son: Primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada en situaciones
sociales complejas. Segundo, simplifica los problemas de medicion de determinantes situacionales
al permitir a los individuos involucrados en la situacion pensar en términos mas integrales sobre su
experiencia. Tercero, hace posible la caracterizacion de los elementos que influyen e intervienen en
la situacion, y los cuales pueden ser categorizados para establecer comparaciones interambientales
(Marin, 2003).

En otras palabras, niveles altos en la escala de medicion del clima organizacional, indica que por
parte del personal se percibe un ambiente fisico que fomenta el buen trato, la convivencia armoniosa
entre los funcionarios de la organizacion; se impulsa un estilo de direccion enfocados en el trabajo
en equipo, la mejora continua, la creatividad, la innovacién y se reconoce el buen desempefio del
personal, generando de esta manera, un alto nivel de identidad por parte del personal hacia la
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organizacion. Por el contrario, niveles bajos se traduce en la percepcion de un ambiente poco
armonioso, y donde el estilo de gestion no incentiva el desarrollo del talento humano, el trabajo en
equipo, la mejora continua, donde se busca mantener un estatus quo, que genera poco cCOmpromiso
por parte del personal. Cabe destacar que existen parametros previamente establecidos para definir
si los valores son altos o bajos, los cuales se detallan en el capitulo 4.4.

Profundizando en el modelo Litwin y Stringer (1968), manifiestan que las dimensiones que conforman
el clima organizacional se relacionan o influyen directamente sobre las conductas motivadas y miden
cambios en la organizacion. Estos autores identifican nueve dimensiones del clima los cuales son:
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, cordialidad, desempefio, cooperacion/apoyo,
conflicto e identidad. A continuacion, se profundiza sobre cada una de ellas.

Estructura

Esta dimension representa la percepcion de los colaboradores en relacién con las reglas
organizacionales, procedimientos, tramites, los formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y
regulaciones.

Por otra parte, esta dimensién, establece la percepcién que tienen las y los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trAmites y otras limitaciones que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Ademas, se busca establecer en qué medida la
organizacion pone mayor énfasis en la burocracia, que en el ambiente de trabajo libre, informal y no
estructurado (Litwin y Stringer, 1968).

Niveles altos en la escala de medicion, en relacion con esta dimension, se traduce en que la
institucion posee: tareas claras, tareas bien definidas, tareas bien estructuradas, una estructura
jerarquica clara; ademas de funciones y responsabilidades claras. Por el contrario, niveles bajos
significa que la organizacién posee trabajos desorganizados, falta de planificacion, fuentes de
autoridad no claras, poca claridad en funciones y responsabilidades. (Ver parametros en el capitulo
4.4)

Responsabilidad

Es la dimension que resalta la percepcion que tiene el individuo sobre si mismo; es decir, la presion
y el compromiso que tiene con el trabajo encomendado, el tomar decisiones por si solo, el crearse
sus propias exigencias y responsabilidades.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha; es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.

Vroom (1962) y Litwin y Stringer (1968), reportan que la satisfaccion en el trabajo, la salud mental y
el nivel de desempefio estan directamente relacionados con las oportunidades de autoexpresion,
autocontrol, participacion, libertad y responsabilidad presentada por el ambiente laboral.

Niveles altos en la escala de medicidn, en relacién con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben que la organizacion les confia el desarrollo de su trabajo, se sienten
responsables de su trabajo, perciben autonomia y empoderamiento que les incentiva a mejorar
continuamente. Por el contrario, niveles bajos significa que se percibe, por parte de las y los
colaboradores, poca confianza en su criterio individual por parte de los superiores, no se incentiva la
iniciativa e innovacion individual, poca participacion y autonomia. (Ver parametros en el capitulo 4.4)
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Recompensa

Es aquella dimension que expresa la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.

McGregor (1960) indica que en muchos casos la recompensa monetaria sustituye al valor real del
término recompensa. Establece que la remuneracion monetaria, en ocasiones oculta el clima real de
castigo que es creado en el dia a dia. Es decir, la recompensa monetaria, no lo es todo, también
unas felicitaciones o un estrechar de manos o abrazos, son recompensas, debido a que afianzan el
compromiso y dedicacion del individuo, como parte esencial de la organizacion.

Niveles altos en la escala de medicién, en relacion con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben que la organizacibn posee un adecuado sistema de recompensas, se
reconoce el buen desempefio de los trabajadores por parte de los superiores y se promueve el buen
desempefo. Por lo contrario, niveles bajos significa que se percibe, por parte de las y los
colaboradores que el alto desempefio es desconocido o desestimado por parte de los superiores y
gue el sistema de recompensas esta orientado al castigo por sobre el reconocimiento. (Ver
pardmetros en el capitulo 4.4)

Riesqgo

Esta dimension, se refiere al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Berger (1987) dice que es importante crear un clima de riesgo en los diferentes niveles de la
organizaciéon y no sélo en la alta gerencia. Sumado a lo anterior, Atkinson y Feather (1966),
demostraron que los individuos con una alta necesidad de afiliacion prefieren tomar riesgos
moderados. Las condiciones ambientales en cuanto al riesgo o toma de riesgo son importantes
determinantes de motivacién al logro y la conducta relacionada con el mismo. Aquellas
organizaciones en las que el clima organizacional imperante, no permite tomar ciertos riesgos que
implique retos, debilitan la motivacién y la conducta asociadas al logro. Consideramos que esta
dimensién es sumamente importante, ya que, Si no se asumen riesgos, entonces, la organizacién no
innovara, y se estancara en el tiempo.

Niveles altos en la escala de medicidn, en relacién con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben que la organizacion es un lugar que fomenta la creatividad, estimula el asumir
riesgo moderados y se incentiva a buscar nuevas formas de hacer las cosas. Por el contrario, niveles
bajos significa que se percibe, por parte de las y los colaboradores, que la organizacién es un lugar
gue tiende a mantener el statu quo y se frena la creatividad e innovacion. (Ver pardmetros en el
capitulo 4.4)

Cordialidad

Esta dimension hace referencia a la percepcion por parte de los miembros de la institucion acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como
entre jefes y subordinados (Marin, 2003).

Niveles altos en la escala de medicidn, en relacién con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben que el lugar de trabajo presenta un ambiente de confianza donde resulta facil
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establecer relaciones amistosas con el personal, compafieros y superiores. Por lo contrario, niveles
bajos significa que se percibe por parte de las y los colaboradores, que en la organizacion es dificil
entablar lazos de amistad y se avistan escasos sentimientos de camaraderia y compafierismo, donde
las relaciones se enfocan exclusivamente en lo laboral. (Ver pardmetros en el capitulo 4.4)

Estandares de desempefio

Esta dimensién refleja la percepcién que tienen los miembros sobre el hincapié que hacen las
organizaciones sobre las medidas o pautas de rendimiento; es decir, la importancia de percibir
claramente el establecimiento de objetivos para el cumplimiento de metas, asi como patrones o
medidas de desempefio, que permitan la evaluacion de los funcionarios de la organizacién. Es muy
importante, debido a que muchas veces las personas con alta capacidad de poder no se ven
motivadas por altas exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que los llevan a
tener control y poder. Asi como también, las personas con alta necesidad de afiliacion responden a
los estandares, lo hacen para complacer a sus jefes y comparfieros, ganando asi la aprobacion y
aprecio de éstos.

Niveles altos en la escala de medicion, en relacion con esta dimension, se traduce en que los
colaboradores y colaboradoras perciben que la organizacién busca continuamente mejorar los
niveles de desempefio. Por el contrario, niveles bajos significa que se percibe, por parte de los
colaboradores y las colaboradoras, que en la organizacion hay bajo interés en las personas por
mejorar su rendimiento; por lo que, un excelente desempefio no es una meta especialmente
incentivada. (Ver parametros en el capitulo 4.4)

Cooperacion/Apoyo

Rosen y D’Andrade (1959) encontraron que, a mayor estructura, menores son los niveles de
cordialidad y apoyo. Por su parte, concluyeron que cuando la gerencia da apoyo al individuo, lo anima
y estimula, éste enfrenta su miedo al fracaso y por ello, incrementa su confianza para lograr altos
niveles de motivacion al logro.

Halpin y Winer (1952) realizaron estudios sobre el efecto de practicas de supervisores
desconsiderados y opinan que la conducta del supervisor debe estar orientada hacia las relaciones
amistosas, trato mutuo, respeto y cordialidad hacia sus empleados. Katz y Kahn (1978) opinan que
el supervisor que se orienta hacia el empleado, fomenta una relacién de apoyo con sus subordinados
tomando un interés personal hacia ellos.

Niveles altos en la escala de medicidn, en relacién con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben un alto grado de colaboracion entre el personal de los distintos niveles
jerarquicos. Por el contrario, niveles bajos significa que se percibe, por parte de las y los
colaboradores, que en la organizacion existe entre superiores y subordinados una gran distancia o
ausencia de colaboracion y bajo nivel de trabajo en equipo. (Ver pardmetros en el capitulo 4.4)

Conflictos

Esta dimension se basa en el hecho de que los miembros de la organizacion puedan discutir y
resolver sus discrepancias, respetando y aprendiendo a escuchar las opiniones de sus contrapartes,
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sin importar el grado jerarquico al cual pertenecen y asi lograr solucionar en conjunto los diferentes
problemas que se les presenten.

Blake y Mouton (1982) han desarrollado un manual gerencial que enfatiza los efectos a largo plazo
de como evitar, y enfrentar conflictos. Argyris (1964) establece que “la forma mas efectiva para
manejar los conflictos es por la via de la discusion positiva, tanto desde el punto de vista de la
organizacion como de la salud mental del trabajador” (pag. 55). Lawrence y Lorsch (1967) indica que
la resolucién de conflictos es uno de los procesos méas importantes envueltos en la diferenciaciéon e
integracion de las funciones de una organizacion y que las vias de resolucién de conflicto tienden a
ser excelentes indicadores de la efectividad en la integracion dentro de organizaciones complejas.

Niveles altos en la escala de medicidn, en relacion con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben que los superiores aceptan y alientan las opiniones e ideas del personal; se
fomenta un ambiente donde se escuchan diferentes puntos de vistas y los problemas y desafios son
enfrentados por medio del consenso y argumentacion. Por el contrario, niveles bajos significa que se
percibe, por parte de las y los colaboradores, que en la organizacién no se aceptan ni tolera el
discrepar con la jefatura, se presenta baja consideracién de las opiniones personales, por lo que los
empleados y empleadas optan por quedarse callados y no expresar su opinion por temor a
represalias. (Ver paradmetros en el capitulo 4.4)

Identidad

Esta dltima dimensién, como su nombre lo indica, muestra el grado de identificacion y el nivel de
lealtad que tienen los individuos con la organizacion; es decir, se refiere al sentimiento de pertenencia
que tienen los individuos hacia su organizacion, comprometiéndose cada vez mas y dando lo mejor
de si para el éxito propio y de la empresa.

Bravo, Peiro y Rodriguez (1964) han estudiado los efectos de los patrones de diferentes tipos de
retroalimentacion en el desempefio individual, en las orientaciones interpersonales, las satisfacciones
de los trabajadores y la integracion del grupo. Se encontré que, al enfatizar la lealtad y las metas del
grupo, incrementaba la lealtad de éste, mejoraba su desempefio, se le daba menos importancia a la
recompensa personal, existia mayor confianza grupal y disminuian las tensiones interpersonales. Por
el contrario, al enfatizar sélo la retroalimentaciéon individual esto llevaba mas a las tensiones
interpersonales y a la desconfianza. Estos resultados reflejan los diferentes efectos motivacionales
que la identidad de grupo y la lealtad de grupo puedan tener en la conducta organizacional.

Niveles altos en la escala de medicion, en relacién con esta dimension, se traduce en que las y los
colaboradores perciben que el personal se siente participe de la organizacién y que los objetivos
individuales son coincidentes con los de la organizacién. Por el contrario, niveles bajos significa que
se percibe, por parte de las y los colaboradores, que el personal tiene pobre compromiso con la
organizacion, una baja integracion en los grupos de trabajo y que los objetivos personales priman
por sobre los de la institucion. (Ver parametros en el capitulo 4.4)

3.1.3. Estrés laboral o sindrome del quemado (Burnouf) y sus dimensiones

Las traducciones mas adecuadas para el término anglosajén “Burnout” serian las de “estar o sentirse
quemado” o “quemarse”. En muchos lados el término se encuentra como “Sindrome de desgaste
profesional” o “Sindrome de quema profesional” y también como “desmoralizacion”.
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Freudenberger (1974) describe el Burnout como una sensacion de fracaso y una existencia agotada
0 gastada que resultaba de una sobrecarga por exigencias de energias, recursos personales o fuerza
espiritual del trabajador.

Maslach y Jackson (1981), lo definen como un “Sindrome de Agotamiento Emocional con
deshumanizacion e insatisfaccion personal que aparece en individuos que trabajan con
personas” también lo describian como “unarespuestainadecuada a un estrés emocional crénico
cuyos rasgos principales son un agotamiento fisico y/o psicoldgico, una actividad fria y
despersonalizada en larelacién con los demas y un sentimiento de inadecuacién a las tareas
gue ha de realizar” (pag. 3).

Segun Fidalgo (2006), el sindrome se desarrolla en cinco fases evolutivas:

e Fase inicial de entusiasmo: se experimenta, ante el nuevo puesto de trabajo, entusiasmo,
gran energia y se dan expectativas positivas. No importa alargar la jornada laboral.

e Fase de estancamiento: no se cumplen las expectativas profesionales. Se empiezan a
valorar las contraprestaciones del trabajo, percibiendo que la relacion entre el esfuerzo y la
recompensa no es equilibrada. En esta fase tiene lugar un desequilibrio entre las demandas
y los recursos (estrés); por tanto, definitoria de un problema de estrés psicosocial. El
profesional se siente incapaz para dar una respuesta eficaz.

e Fase de frustracién: se puede describir una tercera fase en la que la frustracién, desilusién
o desmoralizacion hace presencia en el individuo. El trabajo carece de sentido, cualquier cosa
irrita y provoca conflictos en el grupo de trabajo. La salud puede empezar a fallar y aparecer
problemas emocionales, fisiolégicos y conductuales.

e Fase de apatia: en la cuarta fase, suceden una serie de cambios actitudinales y conductuales
(afrontamiento defensivo) como la tendencia a tratar a los clientes de forma mecénica, la
anteposicion cinica de la satisfaccion de las propias necesidades al mejor servicio al cliente
y por un afrontamiento defensivo-evitativo de las tareas estresantes y de retirada personal.
Estos son mecanismos de defensa de los individuos.

e Fase de quemado: colapso emocional y cognitivo, fundamentalmente, con importantes
consecuencias para la salud. Ademas, puede obligar al trabajador a dejar el empleo y
arrastrarle a una vida profesional de frustracion e insatisfaccion.

En fin, esta descripcion de la evolucion del Sindrome de Burnout, tiene caracter ciclico. Asi, se puede
repetir en el mismo o en diferentes trabajos y en diferentes momentos de la vida laboral (Fidalgo,
2006).

Maslach y Jackson entienden que el Burnout se configura como “un sindrome tridimensional
caracterizado por Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Reducida Realizacion Personal’.
Se pueden entender las tres dimensiones citadas de la siguiente manera:

El Agotamiento Emocional

Es una respuesta al estrés, una persona dentro de un contexto de estrés laboral, personal o
emocional es suficiente para desencadenar una respuesta de agotamiento personal. Tiene
similitudes con trastornos depresivos como la falta de motivacion, desanimo, tristeza, baja autoestima
y apatia, pero se diferencia en que sus sintomas son evidentes a nivel fisico.

Cordes y Dougherty (1993) describen el Agotamiento Emocional como: “la fatiga o falta de energia
y lasensacion de que los recursos emocionales se han agotado. Puede darse en conjunto con
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sentimientos de frustracion y tension, en la medida que ya no se tiene motivacién para seguir
lidiando con el trabajo” (pag. 623).

Niveles altos en la escala de medicion, en relacién con esta dimensién, manifiesta la auto- percepcion
por parte del personal de la organizacion, de tener un puesto de trabajo que genera frustracion,
agotamiento fisico y emocional. Por el contrario, niveles bajos hacen referencia a bajos o inexistentes
sentimientos de frustracion, agostamiento fisico y emocional. (Ver pardmetros en el capitulo 4.4)

La Despersonalizacion

En el contexto del Burnout, se refiere a la indiferencia y actitudes distantes respecto a los objetivos y
utilidad del trabajo que desempenia el afectado; es decir, no hay una implicacién personal positiva en
el proceso de la tarea. La Despersonalizacion puede precipitarse de un acontecimiento estresante
que las personas estan o han presenciado.

Segun Cordes y Dougherty (1993) se caracteriza por tratar a los clientes como objetos en lugar de
personas. Los trabajadores pueden mostrar una falta de independencia y una crueldad emocional,
y pueden ser cinicos hacia los comparieros de trabajo, los clientes y la organizacion.

Esta dimension alude al intento de las personas que proveen servicios a otros, de poner distancia
entre si misma y al que recibe el servicio por medio de ignorar activamente las cualidades y
necesidades que los hace seres humanos Unicos y comprometidos con las personas (Maslach &
leiter ,1999).

Niveles altos en la escala de medicién, en relacion con esta dimension, manifiesta la auto- percepcion
por parte del personal de la organizacién, de tener una actitud negativa hacia los deméas y en especial
a aquellos a los cuales le deben de brindar un servicio. Por el contrario, niveles bajos indican que se
presentan niveles bajos o inexistentes de la auto-percepcién de Despersonalizacion. (Ver parametros
en el capitulo 4.4)

Reducida Realizacion Personal

Conllevaria a la pérdida de confianza en la realizacién personal y la presencia de un negativo auto
concepto como resultado, muchas veces inadvertido, de las situaciones ingratas. Cordes y Dougherty
(1993) sostienen que se caracteriza por una tendencia a evaluarse negativamente.

Los individuos experimentan una disminucién en los sentimientos de competencia laboral y logro
exitoso en su trabajo o interacciones con las personas. Asi mismo, se tiene la constante sensacion
de falta de progreso y la persona se siente inefectiva, aumenta su sentimiento de inadecuacion y
cada nuevo proyecto es sentido como abrumador.

Niveles altos en la escala de medicién, en relacidon con esta dimension, manifiesta la existencia de
un sentimiento de realizacion personal por parte del personal de la organizacion; por el contrario,
niveles bajos significa que se presenta reducida percepcion de realizacion personal en el personal
de la organizacion. (Ver parametros en el capitulo 4.4)

Secretaria Técnica de Género del Poder Judicial




Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

4. METODOLOGIA

4.1. Proceso de investigacion

El proceso de investigacion se ejecutd en cuatro fases, las cuales se describen a continuacién:

1. Fase de planificacién de la investigacion: abarco el proceso de organizacion técnica y se
enfocd en definir el marco epistemolégico de las variables y el disefio metodolégico
(tipificacion del estudio, definicion de la muestra y determinar los instrumentos de recoleccién
de datos), los cuales se plasman en el Protocolo de Investigacion.

2. Fase de sensibilizacién: esta fase consistio en disefiar e implementar una estrategia de
comunicacion que permitiera visibilizar ante los colaboradores y las colaboradoras del Poder
Judicial, la importancia del Estudio sobre Clima Organizacional y Burnout.

3. Fase de levantamiento de la informacién de campo: comprendié la aplicacion y
recoleccion de los instrumentos (cuestionarios estandarizados y grupos focales), y la
tabulacién de la informacién recolectada (cualitativa y cuantitativa).

4. Fase de analisis y entrega de resultados: involucré el analisis y triangulacion de la
informacion recolectada y la confeccion del informe correspondiente al Diagndstico de Clima
Organizacional y Burnout.

4.2. Tipo de investigacion

El hecho de estudiar el grado del Clima Organizacional y el nivel de Burnout en el Poder Judicial de
Nicaragua, demandé establecer una metodologia de investigaciébn que permitiera alcanzar un
panorama holistico de la realidad; por lo que fue necesario utilizar un enfoque Mixto (cuantitativo-
cualitativo) de tipo Disefio Explicativo Secuencial (DEXPLIS).

De esa manera, se recolectd y analizd, en una primera etapa, datos cuantitativos producto de la
aplicacion de instrumentos estandarizados (MBIl y MLS), y en la segunda etapa se recogieron y
evaluaron datos cualitativos con la finalidad de profundizar en aspectos relevantes emanados de la
evaluacion de los datos cuantitativos.

Sumado a lo anterior, se define esta investigacion, segun el alcance metodolégico, como descriptiva
y en referencia a su temporalidad se clasifica de corte transversal, donde se utilizaron fuentes
primarias y secundarias (encuestas, grupos focales y documentos institucionales).

En relacion con la muestra, se utilizaron tres: las dos primeras corresponden al componente
cuantitativo, la cual se defini6 de tipo probabilistico (muestra de la Carrera Judicial y la muestra de la
Carrera Administrativa). En relacion con la tercera muestra, fue para el componente cualitativo
(muestra de grupos focales) y fue de tipo no probabilistico. En el sub-capitulo sobre la muestra, se
expresara con mayor detalle este aspecto.
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4.3. Tamano de la muestra
4.3.1. Muestra del enfoque cuantitativo

4.3.1.1. Muestra del personal de la Carrera Administrativa

El objeto de estudio para esta muestra, son las trabajadoras y los trabajadores de la Carrera
Administrativa del Poder Judicial de Nicaragua. De acuerdo con fuentes oficiales, la cantidad de
funcionarios a nivel nacional, bajo esta categoria, para el afio 2018 son 5,019 personas. Conociendo
el valor de la poblacion del estudio, se procedié con el método probabilistico y usando el criterio de
muestreo estratificado al célculo de la muestra:

A continuacion, se muestran los resultados del céalculo:

N: (Poblacién): 5,019 colaboradores

Z: (1.96): 95% (Zzu/z)pQN
P: (probabilidad de que el evento ocurra): 50% n=— 3
Q: (probabilidad de que el evento no ocurra): 50% e (N-1D)+Z°PQ

€ : (Error maximo permitido): 3.7%
n: Tamafo de la muestra

(1.96%2 }(0.5)(0.5)(5,019)

" (0,037 (5019-1) +(1.96)(05)(0.5)

De acuerdo con los resultados de la férmula, a un nivel de confianza del 95%, un error maximo
permitido del 3.7%, un valor de p y q del 50% y la muestra utilizada fue de 623. A continuacion, se
muestra el proceso del célculo de la estratificacion por circunscripcién, departamento, categoria
laboral y por género mediante el reparto proporcional a los estratos. En la tabla 1 se estableci6 la
cantidad de encuestas por cada estrato.

Tabla 1 Lista del personal encuestado de la Carrera Administrativa

Circunscripciones | Departamentos Categorias SExo - Total de encuestas
Hombre Mujer
DIRECTIVO/DIRECTIVA 18 29 47
Managua Managua EJECUTIVO/EJECUTIVA 59 90 149
OPERATIVO/OPERATIVA 99 91 190
TOTAL 176 210 386
DIRECTIVO/DIRECTIVA 0 1 1
EJECUTIVO/EJECUTIVA 1 2 3
Carazo OPERATIVO/OPERATIVA 4 4 8
. TOTAL 5 7 12
Oriental DIRECTIVO/DIRECTIVA 1 0 1
EJECUTIVO/EJECUTIVA 5 6 11
Masaya
OPERATIVO/OPERATIVA 6 9 15
TOTAL 12 15 27
DIRECTIVO/DIRECTIVA 3 1 4
EJECUTIVO/EJECUTIVA 1 1 2
Boaco OPERATIVO/OPERATIVA 1 1 2
Central TOTAL 5 3 8
DIRECTIVO/DIRECTIVA 2 3 5
Chontales EJECUTIVO/EJECUTIVA 2 0 2
OPERATIVO/OPERATIVA 5 10 15
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Circunscripciones | Departamentos Categorias HombreseXOMujer Total de encuestas
TOTAL 9 13 22
, OPERATIVO/OPERATIVA 1 0 1
Rio San Juan TOTAL 1 0 1
DIRECTIVO/DIRECTIVA 1 0 1
) EJECUTIVO/EJECUTIVA 2 4 6
Estell OPERATIVO/OPERATIVA 2 6 8
TOTAL 5 10 15
DIRECTIVO/DIRECTIVA 0 1 1
Las Segovias Madriz EJECUTIVO/EJECUTIVA 0 1 1
OPERATIVO/OPERATIVA 2 5 7
TOTAL 2 7 9
EJECUTIVO/EJECUTIVA 1 1 2
Nueva Segovias | OPERATIVO/OPERATIVA 1 1 2
TOTAL 2 2 4
DIRECTIVO/DIRECTIVA 1 1 2
EJECUTIVO/EJECUTIVA 3 3 6
Granada o5 A TIVO/OPERATIVA 3 3 6
TOTAL 7 7 14
Sur DIRECTIVO/DIRECTIVA 1 2 3
Rivas EJECUTIVO/EJECUTIVA 1 2 3
OPERATIVO/OPERATIVA 4 2 6
TOTAL 6 6 12
EJECUTIVO/EJECUTIVA 1 0 1
Caribe Norte RACCN OPERATIVO/OPERATIVA 1 2 3
TOTAL 2 2 2
DIRECTIVO/DIRECTIVA 1 1 2
_ EJECUTIVO/EJECUTIVA 2 4 6
Chinandega o5 E R ATIVO/OPERATIVA 5 8 13
_ TOTAL 8 13 21
Occidental DIRECTIVO/DIRECTIVA 0 2 2
) EJECUTIVO/EJECUTIVA 5 4 9
Leon OPERATIVO/OPERATIVA 6 16 22
TOTAL il 22 33
DIRECTIVO/DIRECTIVA 1 1 2
_ EJECUTIVO/EJECUTIVA 0 1 1
Jinotega
OPERATIVO/OPERATIVA 4 4 8
TOTAL 5 6 11
Norte DIRECTIVO/DIRECTIVA 2 3 5
EJECUTIVO/EJECUTIVA 4 6 10
Matagalpa 'S5 e R ATIVO/OPERATIVA 7 9 16
TOTAL i3 18 31
DIRECTIVO/DIRECTIVA 0 1 1
_ EJECUTIVO/EJECUTIVA 2 0 2
Caribe Sur RACCS OPERATIVO/OPERATIVA 3 7 10
TOTAL 5 8 13
TOTAL 274 349 623

Fuente: Protocolo de Investigacion del Estudio de Clima Organizacional y Burnout (2018).

4.3.1.2. Muestra del personal de la Carrera Judicial

El objeto de estudio de esta muestra son los colaboradores y las colaboradoras de la Carrera Judicial,
del Poder Judicial. De acuerdo con fuentes oficiales, la cantidad de funcionarios bajo la Carrera
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Judicial, a nivel nacional para el afio 2018 son 2,665 personas. Conociendo el valor de la poblacién
de estudio, se procedié a través del método probabilistico y usando el criterio de muestreo
estratificado al célculo de la muestra:

A continuacion, se muestran los resultados del céalculo:

2
N: (Poblacién): 2,665 colaboradores n (Z U/Z)PQN
Z: (1.96): 95% e’(N-1)+Z°PQ
P: (probabilidad de que el evento ocurra): 50%
Q: (probabilidad de que el evento no ocurra): 50%
€ : (Error maximo permitido): 4%
n: Tamafo de la muestra

12

(1.96% 0.5)(0.5)(2,665)

"= 0,087 (2,665-1) + (1.96)° (0.5)(0.5)

I

De acuerdo con los resultados de la formula, a un nivel de confianza del 95%, un error maximo
permitido de 4%, un valor de p y q de 50%, la muestra a utilizar es de 489. A continuacion, se muestra
el proceso de calculo de estratificacion por circunscripcién, departamento, puestos y por sexo
mediante reparto proporcional a los estratos. En la tabla 2 se estableci6 la cantidad de encuestas por
cada estrato.

Tabla 2 Lista del personal encuestado de la Carrera Judicial

Circunscripciones | Departamentos Categorias SO0 loralds
Hombre | Mujer | Muestra

DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 9 17 26

JUEZ/JUEZA 5 12 17

MAGISTRADO/MAGISTRADA 1 2 3

Managua Managua OFICIAL

NOTIFICADOR/NOTIFICADORA 3 L 4

SECRETARIO/SECRETARIA 26 58 84
TOTAL 44 90 134

DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 2 1 3

JUEZ/JUEZA 1 4

Carazo OFICIAL 2 1

NOTIFICADOR/NOTIFICADORA

SECRETARIO/SECRETARIA 4 8 12
TOTAL 9 13 22

Oriental DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 1
JUEZ/JUEZA 1
MAGISTRADO/MAGISTRADA 1
Masaya

OFICIAL 3 2 5

NOTIFICADOR/NOTIFICADORA

SECRETARIO/SECRETARIA 7 14 21

1 Los y las Magistrados/Magistradas a las que se hace referencia en esta tabla son Magistrados/Magistradas del Tribunal de Apelaciones.
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Circunscripciones | Departamentos Categorias Sexo - Total de
Hombre | Mujer | Muestra
TOTAL 13 22 35
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 0 1 1
JUEZ/JUEZA 0 1 1
OFICIAL
Boaco NOTIFICADOR/NOTIFICADORA 0 1 L
SECRETARIO/SECRETARIA 1 5 6
TOTAL 1 8 9
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 1 3 4
JUEZ/JUEZA 1 3 4
MAGISTRADO/MAGISTRADA 0 1 1
Central Chontales OFICIAL 3 0 3
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA
SECRETARIO/SECRETARIA 4 10 14
TOTAL 9 17 26
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 1 0 1
JUEZ/JUEZA 2 1 3
_ OFICIAL 0 1 1
Rio San Juan | NOTIFICADOR/NOTIFICADORA
SECRETARIO/SECRETARIA 1 1 5
TOTAL 4 3 7
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 0 2 2
JUEZ/JUEZA 1 2 3
) OFICIAL 1 0 1
Esteli NOTIFICADOR/NOTIFICADORA
SECRETARIO/SECRETARIA 3 9 12
TOTAL 5 13 18
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 1 0
JUEZ/JUEZA 1 1 2
. OFICIAL
Las Segovias Madriz NOTIFICADOR/NOTIFICADORA L 0 !
SECRETARIO/SECRETARIA 3 4 7
TOTAL 6 5 11
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 0 2
JUEZ/JUEZA 5 5
__[OFICIAL
Nueva Segovias | \yT|F|CADOR/NOTIFICADORA 1 0 1
SECRETARIO/SECRETARIA 1 5 6
TOTAL 4 9 13
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 0 1
JUEZ/JUEZA 0 > 5
MAGISTRADO/MAGISTRADA 0 1 1
Granada [ OFICIAL
sur NOTIFICADOR/NOTIFICADORA 1 0 1
SECRETARIO/SECRETARIA 2 12 14
TOTAL 3 16 19
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 0 >
Rivas JUEZ/JUEZA 1 > 3
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Circunscripciones | Departamentos Categorias HombrseexoMujer I/l?;t:_le,tdrg
SECRETARIO/SECRETARIA 1 7 8
TOTAL 2 11 13
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 2
JUEZ/JUEZA 1 8
MAGISTRADO/MAGISTRADA 1
Caribe Norte RACCN OFICIAL
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA L L 2
SECRETARIO/SECRETARIA 5 11 16
TOTAL 10 22 32
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 3
JUEZ/JUEZA 1 3
. OFICIAL
Chinandega | /5 TiFICADOR/NOTIFICADORA 2 0 2
SECRETARIO/SECRETARIA 3 11 14
TOTAL 9 15 24
Occidental DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 3 5
JUEZ/JUEZA 3 4
MAGISTRADO/MAGISTRADA 1
Ledn OFICIAL 3 . 4
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA
SECRETARIO/SECRETARIA 5 10 15
TOTAL 15 18 33
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 3 1 4
JUEZ/JUEZA 1 1 2
_ OFICIAL ) 0 5
Jinotega NOTIFICADOR/NOTIFICADORA
SECRETARIO/SECRETARIA > 3 10
TOTAL 8 10 18
Norte DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 1
JUEZ/JUEZA >
MAGISTRADO/MAGISTRADA 2
Matagalpa [ QFICIAL 5 0 5
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA
SECRETARIO/SECRETARIA 6 17 23
TOTAL 13 26 39
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 2 4
JUEZ/JUEZA 1 >
MAGISTRADO/MAGISTRADA 0 >
Caribe Sur RACCS OFICIAL
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA L L 2
SECRETARIO/SECRETARIA 3 20 23
TOTAL 7 29 36
TOTAL MUESTRA 162 327 489

Fuente: Protocolo de Investigacion del Estudio de Clima Organizacional y Burnout (2018).
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4.3.2. Muestra del enfoque cualitativo (grupos focales)

El objetivo de la etapa cualitativa es profundizar sobre los datos relevantes que se reflejaron en los
datos cuantitativos extraidos del instrumento del Clima Organizacional y el Burnout, con la finalidad
de ahondar en las percepciones y expectativas sobre el tema, por parte de los colaboradores y las
colaboradoras. Se realizaron dos grupos focales, el primero con funcionarios de la Carrera
Administrativa y el segundo con funcionarios de la Carrera Judicial.

Para la conformacién del grupo focal con integrantes de la Carrera Administrativa, se aplic6 una
técnica de muestreo no probabilistico denominada “muestreo discrecional” mediante los siguientes
criterios: i) disposicion para brindar informacion, ii) ser de la Carrera Administrativa iii) se tuvieron
personas de ambos sexos y iv) no haber sido elegidos para llenar los cuestionarios. Para la
conformacion del grupo focal con integrantes de la Carrera Judicial, también se aplic6é una técnica de
muestreo no probabilistica denominada “muestreo discrecional” mediante el establecimiento de una
serie de criterios los cuales fueron: i) disposicion para brindar informacion, ii) ser de la Carrera Judicial
iii) se tuvieron personas de ambos sexos Y iv) no haber sido elegidos para llenar los cuestionarios.
Para cada grupo se convocaron a 9 personas.

4.4. Descripcion del instrumento utilizado
4.4.1. Escala de Clima Organizacional (CO)

4.4.1.1.Descripcion de la escala Clima Organizacional

Se aplico la escala de Clima Organizacional originalmente desarrollada por Litwin y Stringer en 1968
y modificada por Davila y Romero en el 2010 para evaluar las nueve dimensiones. Se seleccion6
dicha escala debido a que se ha utilizado en una gran cantidad de estudios y diagndsticos sobre
clima, tanto en instituciones publicas como privadas; ademas, por el alto grado de confiabilidad y
validez que ha presentado en investigaciones internacionales en las cuales ha arrojado valores de
2Alpha de Cronbach entre el 0.7 y 0.8.

La escala consta de 52 items estructurados como escala tipo Likert de 5 puntos, con cargas positivas
y hegativas para reducir la aquiescencia psicométrica, cuyas respuestas son:

0: Nunca

1: Casi Nunca

2: A Veces

3: Casi Siempre y
4: Siempre

Posee nueve dimensiones, las que se presentan junto a los items que la componen:

2 El Alpha de Cronbach es una técnica estadistica que permite establecer la confiabilidad de la informacién recolectada en relacién con
la variable de estudio. Segun Nunnally (1978) valores iguales o mayores a 0.4 son aceptables para investigaciones donde es la primera
vez que se estudia la variable.
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1. Estructura: refleja la percepcion de las y los trabajadores con respecto a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones. Items positivos: 2, 3, 4, 5, 6, 7y 11, y los items
negativos: 8, 9 y 10. El total de items en esta dimensién son 10.

2. Responsabilidad: refleja la percepcion de las y los trabajadores con respecto a su autonomia
en la toma de decisiones. Items positivos: 13, 14, 15y 16, y los items negativos: 12, 17 y 18.
El total de items en esta dimensién son 7.

3. Recompensa: refleja la percepcion de las y los trabajadores sobre la recompensa recibida
por su trabajo. Items positivos: 19, 20, 21y 24 y los items negativos: 22 y 23. El total de items
en esta dimension son 6.

4. Riesgo: refleja el sentimiento que poseen las y los trabajadores de los desafios que se le
imponen. Items positivos: 26, 27 y 28, y el item negativo: 25. El total de items en esta
dimensién son 4.

5. Cordialidad: refleja la percepcion de las y los funcionarios de la institucion sobre la posibilidad
de un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales. Iltems positivos: 29, 30 y
33y los items negativos: 31 y 32. El total de items en esta dimension son 5.

6. Desempefio: reflejala percepcion de las y los trabajadores sobre las normas de rendimiento
de la empresa. Items positivos: 34, 35, 36, 37 y 39, y el item negativo: 38. El total de items en
esta dimensién son 6

7. Cooperacion y apoyo: refleja la percepcion de las y los trabajadores sobre la presencia de
un espiritu o filosofia de ayuda dentro de la organizacion. Items positivos: 41, 43y 44, y los
items negativos: 40 y 42. El total de items en esta dimension son 5.

8. Conflicto: refleja la percepcion de la capacidad que posee la organizacion de aceptar las
opiniones distintas, los problemas y fomentar la bisqueda de soluciones. Items positivos: 46,
47 y 48, y los items negativos: 45 y 49. El total de items en esta dimension son 5.

9. ldentidad: refleja el sentido de pertenencia de las y los trabajadores hacia la organizacion.
Items positivos: 50 y 51, y los items negativos: 52 y 53. El total de items en esta dimension
son 4.

Para el analisis de las dimensiones, la puntuacién de cada una, se adquiere mediante la media
aritmética de los items que los conforman. Para el valor global del Clima Organizacional, éste se
obtiene mediante el promedio aritmético de los valores de las nueve dimensiones (estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, estandar de desempefio, apoyo, conflicto y la identidad).
Para mayor detalle ver el punto 4.4.1.2 de este documento.

Los resultados cuantitativos se evaltan de acuerdo con los criterios presentados en la tabla 3. Es
imperante manifestar que en los valores promedios (Promedios) se pueden traducir a una escala
porcentual (%) para mayor facilidad de interpretacion. Es por este motivo, que en la tabla 3 también
se pueden observar los criterios bajo dicha escala porcentual (segunda columna).

Tabla 3 Valoracion de los resultados del Clima Organizacional

Promedio Escala % Valoracion
Mayor a 3.5 Mayor a 87% Ideal
Entre 3.00 y 3.49 Entre 75% y 87% Favorable
25a2.99 Entre 62% y 74.9% Desfavorable
Menos de 2.5 Menos de 62% Muy Desfavorable

Fuente: Marin, 2003.
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4.4.1.2. Valoracion de la escala del Clima Organizacional

Los métodos de célculo y criterios de analisis que seran expresados en este apartado son retomados
de la metodologia establecida, por el Instituto de Sociologia de la Universidad Catolica de Chile en
el afio 2009 para poder valorar los resultados de la encuesta de Clima Organizacional.

A continuacion, se presentan dichos criterios:

+ indice de Clima Organizacional (ICO): éste se determina mediante el promedio de los valores
de las nueve dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, estandar de
desempenio, apoyo, conflicto y la identidad) que componen el constructo. Existen cuatro areas que
forman parte de la regla de decision segun el valor promedio alcanzado; la primera es la &rea de
“Muy Desfavorable” donde se encuentran los valores menores a un promedio de 2.5 o menos del
62%; la segunda es la area de “Desfavorable”, la cual estda compuesta por valores que oscilan
entre 2.5y 2.99 o entre 62% y 74.9%; la tercera es la area de “Favorable”, la cual esta compuesta
por valores que oscilan entre 3.0 y 3.49 o entre 75% y 87%; Y la Ultima area es la “Ideal”, la cual
esta formada por valores superiores a 3.5 u 87%. (Ver tabla 3)

* Valor Promedio de Dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor,
estandar de desempefio, apoyo, conflicto y la identidad): primero se deben convertir las
respuestas de las preguntas negativas de cada dimensién a valores positivos, luego se procede
al calculo del promedio de respuestas de las preguntas que conforman cada una de ellas, dicho
valor obtenido es el valor promedio de la dimensién. Existen cuatro areas que forman parte de la
regla de decision segun el valor promedio alcanzado; la primera es el area de “Muy Desfavorable”
donde se encuentran los valores menores a un promedio de 2.5 0 menos del 62%; la segunda es
el area de “Desfavorable”, la cual esta compuesta por valores que oscilan entre 2.5y 2.99 o entre
62% y 74.9%; la tercera es el area de “Favorable”, la cual esta compuesta por valores que oscilan
entre 3.0y 3.49 o entre 75% y 87%; Y la Ultima area es la “Ideal”, la cual esta formada por valores
superiores a 3.5 u 87%. (Ver tabla 3)

* Respuestas positivas por items: suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y siempre”
para los items positivos y “Nunca” y “Casi Nunca” para los items negativos. Esta respuesta se
contrasta con el nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe ser mayor al 75%. Aunque los
valores sean altos, pero estén por debajo de ese umbral seran retomados como Desfavorables.

+ Respuestas negativas por items: suma de porcentaje de respuestas “Nunca y casi nunca” para
los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos. Los items que tengan
una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el Plan de Accién.

4.4.2. Escala de Burnout

4.4.2.1.Descripcion de la escala Burnout

El Instrumento que se utilizé para medir esta variable es el Maslach Burnout Inventory (MBI) por estar
dirigido a los profesionales del sector publico. En un estudio realizado por Buzzetti (2005), cuyo
objetivo era medir la validez del instrumento Maslach Burnout Inventory (MBI), obtuvo como resultado
un indice de confiabilidad de 0,89 para la prueba global, lo que es considerado como muy satisfactorio.
Es relevante manifestar que esta escala no fue disefiada para resaltar diferencias en términos de
género, por lo que para incluir la Perspectiva de Género se diferenciaron los resultados en relaciéon
con la variable sexo.
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El cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI), esta constituido por 22 items en forma de
afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo y hacia las personas
que atienden.

Es un instrumento de evaluacion tipo Likert en donde los grados de intensidad son de siete niveles:

0: Nunca

1: Algunas veces al afio 0 menos
2: Una vez al mes 0 menos

3: Algunas veces al mes 0 menos
4: Una vez a la semana

5: Algunas veces a la semana

6: Todos los dias

El nimero de items por cada dimensién en el instrumento es el siguiente:

¢ Agotamiento Emocional: consta de 9 items (54, 55, 56, 57, 58, 59, 60, 61 y 62) y valora la
vivencia de estar exhausto a nivel emocional por las demandas del trabajo. Puntuacién
maxima 54.

e Despersonalizacién: consta de 5 items (63, 64, 65, 66 y 67) y mide el grado en que pueden
reconocerse en uno mismo actitudes de frialdad y de distanciamiento relacional. La escala de
Despersonalizacion solo puede utilizarse para valorar la relacion con el cliente interno o
externo y usuario. Puntuacion maxima 30.

e Realizacidon Personal: consta de 8 items (68, 69, 70, 71, 72, 73, 74 y 75) que evalldan los
sentimientos de auto eficacia y realizacion personal en el trabajo. Puntuacion méaxima 48.

Hay que sefalar, que las puntuaciones de cada sub escala se computan por separado y no se
combinan ni se obtiene una puntuacion total del Maslach Burnout Inventory (MBI) (Gonzélez y De la
Gandara, 2006).

Tabla 4 Valoracion de resultados de las dimensiones de Burnout

Dimensién Bajo Medio Alto
Agotamiento Emocional <=18 Entre 19 a 26 27a+
Despersonalizacion <=5 Entre6a9 10a +
Realizacion personal >=40 Entre 34 a 39 0ag33

Fuente: Maslach y Jackson (1997), Inventario Burnout, TEA.

Segun Gonzalez y De la Gandara (2006), la relaciéon entre puntuacion y grado de Burnout es
dimensional, es decir, no existe un punto de corte que indique si existe 0 no existe tal entidad. Lo que
se ha hecho es distribuir los rangos de las puntuaciones totales de cada sub-escalas en tres tramos
que definen un nivel de Burnout experimentado como “Bajo” (Agotamiento Emocional = 0 <=18;
Despersonalizacién = 0 <=5; Realizacion Personal = 0 >=40), “Medio” (Agotamiento Emocional = 19-
26; Despersonalizacion = 6-9; Realizacion Personal 34-39), “Alto” (Agotamiento Emocional =0 >= 27,
Despersonalizacion= >= 10; Realizacion Personal = 0 <= 33). A continuacién, se expresa en una
tabla resumen.

Como ya se mencion0, la tabla anterior tiene como finalidad determinar el nivel del Sindrome de
Burnout en cada una de las dimensiones. Para que luego, una vez obtenido los resultados de cada
una de las dimensiones, se saque un total general del Sindrome de Burnout segun la escala presente
en la tabla 5.
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Tabla 5 Valoracion de resultados totales de Burnout

ALTO MEDIO BAJO RESULTADO
3 0 0 NIVEL ALTO DE BURNOUT MAYOR NIVEL
2 1 0 MODERADO NIVEL ALTO DE BURNOUT
2 0 1 LEVE NIVEL ALTO DE BURNOUT
1 2 0 MODERADO NIVEL MEDIO DE BURNOUT
0 3 0 NIVEL MEDIO DE BURNOUT
1 1 1 NIVEL MEDIO DE BURNOUT
0 2 1 LEVE NIVEL MEDIO DE BURNOUT
1 0 2 LEVE NIVEL BAJO DE BURNOUT
0 1 2 MODERADO NIVEL BAJO DE BURNOUT
0 0 3 NIVEL BAJO DE BURNOUT MENOR NIVEL

Fuente: Tabla realizada a partir de la adaptacion de la investigacion de Gonzalez y De la Gandara (2006), realizado
con motivo de la tesis de grado de Davila vy Romero (2008).

4.4.2.2.Valoracion de la escala Burnout

Los métodos de célculo y criterios de analisis que seran expresados en este apartado son retomados
del Manual del Inventario Burnout de Maslach o Sindrome del Quemado por Estrés Laboral,
publicado por Publicaciones de Psicologia Aplicada, serie nimero 221, en el afio 1997.

A continuacion, se presentan dichos criterios:

» Valor de Agotamiento Emocional: se determina mediante la suma de los valores de los 9 items
gue la conforman. El valor maximo es de 54 puntos y el minimo es de 0 puntos. Existen tres areas
que forman parte de la regla de decisibn segun el valor alcanzado: “Bajo” (Agotamiento
Emocional= 0<=18), “Medio” (Agotamiento Emocional= entre 19 y 26), “Alto” (Agotamiento
Emocional= >= 27). (Ver tabla 4)

+ Valor de Despersonalizacion: se establece mediante la suma de los valores de los 5 items que
la conforman. El valor maximo es de 30 puntos y el minimo es de 0 puntos. Existen tres areas que
forman parte de la regla de decision segun el valor alcanzado: “Bajo” (Despersonalizacion =
0<=5), “Medio” (Despersonalizacién = Entre 6 y 9), “Alto” (Despersonalizacion= >= 10). (Ver
tabla 4)

* Valor de Reducida Realizacién Personal: se construye mediante la suma de los valores de los
8 items que la conforman. El valor maximo es de 48 puntos y el minimo es de 0 puntos. Existen
tres areas que forman parte de la regla de decision segun el valor alcanzado: “Bajo” (Realizacion
Personal = 0>=40), “Medio” (Realizacion Personal= entre 34 y 39), “Alto” (Realizacién Personal=
0<= 33). (Ver tabla 4)

* Respuestas positivas por items: suma de porcentaje de respuestas “Nunca”, “Pocas veces al
afno o menos”, “Una vez al mes o menos” para los items de las dimensiones de Agotamiento
Emocional y Despersonalizacion. Para el caso de las preguntas de Reducida Realizacion Personal,
las respuestas positivas se determinan mediante la suma de las respuestas “Una vez a la semana”,
“Pocas veces a la semana” y “Diariamente”. Esta respuesta se contrasta con el nivel ideal de
respuestas positivas, el cual debe ser mayor al 75%. Aunque los valores sean altos, pero estén
debajo de ese umbral serdn retomados como Desfavorable.

* Respuestas negativas por items: suma de porcentaje de respuestas “Nunca”, “Pocas veces al
afio o menos”, “Una vez al mes o menos” para los items de la dimensién de Reducida Realizaciéon
Personal. Para el caso de las preguntas de Agotamiento Emocional y Despersonalizacion, las
respuestas negativas se determinan mediante la suma de las respuestas “Una vez a la semana”,
“Pocas veces a la semana” y “Diariamente”. Los items que tengan una respuesta negativa superior

al 35% deben ser consideradas relevantes en el Plan de Accioén.
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4.5. Pruebas de fiabilidad a las escalas
4.5.1. Fiabilidad de la escala clima organizacional

Antes de iniciar el proceso de evaluacion de los resultados, se procedié a garantizar que la
informacion recolectada a través de la escala Likert fuese fiable, por lo que se utilizé el coeficiente
de fiabilidad “Alpha de Cronbach”.

Nunnally (1978) propone un valor minimo de 0.7 para la totalidad del instrumento y Guilford (1954)
manifiesta que es necesario una fiabilidad por dimensién de 0.50 cuando se toman decisiones sobre
grupos, como es este caso.

Como se puede observar en la tabla 6, los valores por dimensiones son superiores a 0.4, lo que
constituye que los valores de las dimensiones de la escala Clima Organizacional son aceptables y el
valor general del instrumento es del 0.86, lo cual es mayor al 0.7 al criterio técnico-estadistico y se
traduce que la escala a nivel global es fiable. También es importante hacer la referencia que, durante
el andlisis de fiabilidad, en relacién con los items, se estableci6 que 44 items tienen un nivel aceptable
de fiabilidad, aunque se tuvieron que desestimar los items 12, 17, 18, 24, 25, 38, 42 y 49, dado que
no cumplieron los criterios técnicos-estadisticos establecidos por las normas de aplicacién del
instrumento.

Tabla 6 Fiabilidad de la escala del Clima Organizacional

Dimension Alpha de Cronbach Valoracion
Estructura 0.7 Aceptable
Responsabilidad 0.6 Aceptable
Recompensa 0.6 Aceptable
Riesgo 0.6 Aceptable
Cordialidad 0.7 Aceptable
Estandar del desempefio 0.5 Aceptable
Cooperacion y apoyo 0.6 Aceptable
Conflicto 0.5 Aceptable
Identidad 0.6 Aceptable
Global de la escala Clima Organizacional 0.86 Aceptable

Fuente: Estudio de Clima Organizacional y Burnout (2018).

4.5.2. Fiabilidad de la escala de Burnout

Antes de iniciar el proceso de evaluacion de los resultados, se procedié a garantizar que la
informacion recolectada a través de la escala Likert fuese fiable, por lo que se utilizé el coeficiente
de fiabilidad “Alpha de Cronbach”.

Nunnally (1978) propone un valor minimo de 0.7 para la totalidad del instrumento y Guilford (1954)
manifiesta que es necesario una fiabilidad por dimension de 0.50 cuando se toman decisiones sobre
grupos, como es este caso.

Como se puede observar en la tabla 7, los valores por dimensiones son superiores a 0.5, lo que
constituye que los valores de las dimensiones de la escala Burnout son aceptables y el valor general
de la escala es del 0.77, lo cual es mayor al 0.70 establecido en el criterio técnico-estadistico y se
traduce que la escala a nivel global es fiable. También es importante hacer la referencia que, durante
el analisis de fiabilidad, no se desestimo ningan item.
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Tabla 7 Fiabilidad de la escala Burnout

Dimension Alpha de Cronbach Valoracién
Agotamiento Emocional 0.9 Aceptable
Despersonalizacién 0.8 Aceptable
Realizacién personal 0.8 Aceptable
Global de la escala Burnout 0.77 Aceptable

Fuente: Estudio de Clima Organizacional y Burnout (2018).
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5. RESULTADOS DEL ESTUDIO

5.1. Caracteristicas demograficas de los participantes en el estudio

El estudio sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) fue elaborado entre los meses de
febrero y junio del afio 2018, el mismo conté con una muestra total de 1,112 funcionarios; de los
cuales el 44% (489) pertenecen a la Carrera Judicial y el 56% (623) a la Carrera Administrativa y en
relacion con el sexo, el 60.8% (676) fueron mujeres y el 39.2% (436) hombres.

Tabla 8. Encuestadas y encuestados por area de trabajo y sexo

Sexo Muestra

Hombre Mujer Total

Carrera Judicial Recuento 162 327 489
% dentro de Area a la que pertenece 33.1% 66.9% 100.0%

Carrera Administrativa | Recuento 274 349 623
% dentro de Area a la que pertenece 44.0% 56.0% 100.0%

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con el sexo de los y las integrantes de la Carrera Judicial y la Carrera
Administrativa, la tabla 8 refleja que, de los 489 funcionarios de la Carrera Judicial, el 33.1% (162)
eran hombres y 66.9% (327) mujeres; y de los 623 funcionarios de la Carrera Administrativa el 56%
(349) fueron mujeres y el 44% (274) hombres. Es relevante manifestar que la muestra mantuvo una
distribucion proporcional a los datos de la poblacion.

Tabla 9 Encuestados y encuestadas segun cargos de la Carrera Administrativa

Frecuencia | Porcentaje Porcfgntaje Porcentaje
valido acumulado
Directivo/Directiva 77 12.4% 12.4 12.4
Ejecutivo/Ejecutiva 214 34.3% 34.3 46.7
Operativo/Operativa 332 53.3% 53.3 100.0
Total 623 100% 100.0

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Por otra parte, segun la tabla 9, de los 623 funcionarios de la Carrera Administrativa, el 53.3% (332)
poseen un cargo Operativo/Operativa, el 34.3% (214) un cargo Ejecutivo/Ejecutiva y el 12.4% (77)
fueron Directivo/Directivas.

De igual manera, al profundizar en el sexo de las y los funcionarios segln los cargos administrativos,
de acuerdo con la tabla 10, el 56.2% (154) de los hombres tienen un puesto Operativo, el 32.5% (89)
un cargo Ejecutivo y el 11.3% (31) Directivos; y en relacidn con las mujeres, el 51% (178%) fueron
Operativas, el 35.8% (125) Ejecutivas y el 13.2% (46) Directivas.

Tabla 10 Sexo de los encuestados y encuestadas de la Carrera Administrativa

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia % Frecuencia %
Directivo/Directiva 31 11.3% 46 13.2%
Ejecutivo/Ejecutiva 89 32.5% 125 35.8%
Operativo/Operativa 154 56.2% 178 51.0%
Total 274 100% 349 100%

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Asi mismo, de las y los funcionarios de la Carrera Judicial, se aprecia en la tabla 11 que, el 58.7%
(287) poseen un cargo de Secretario/Secretaria, el 16% (78) Juez/Jueza, el 15.3% (75)
Defensor/Defensora Publica, el 7.2% (35) Oficial Notificador/Notificadora y el 2.9% (14)
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Magistrado/Magistrada. Es relevante manifestar que la categoria de Magistrado/Magistrada se refiere
a los Magistrados y las Magistradas del Tribunal de Apelacion.

Tabla 11 Encuestados y encuestadas segun cargos de la Carrera Judicial

. . S Porcentaje

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Defensor/Defensora Publico 75 15.3% 15.3 15.3
Juez/Jueza 78 16.0% 16.0 31.3
Magistrado/Magistrada 14 2.9% 2.9 34.2
Oficial Notificador/Notificadora 35 7.2% 7.2 41.3
Secretario/Secretaria 287 58.7% 58.7 100.0

Total 489 100% 100.0

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Dando continuidad a la informacion del parrafo anterior, segun la tabla 12, de los 162 hombres
integrantes de la Carrera Judicial, el 47.5% (77) son Secretarios, el 17% (29) son Defensores, el
16.0% (26) Oficiales Notificadores, el 14.8% (24) Jueces y el 3.7%(6) Magistrados; y de las 327
mujeres el 64.2% (210) son Secretarias, el 16.5% (54) Juezas, el 14.1% (46) Defensoras Publicas,
el 2.8% (9) Oficiales Notificadoras y el 2.4% (8) Magistradas.

Tabla 12 Sexo de los encuestados y encuestadas de la Carrera Judicial

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia % Frecuencia %
Defensor/Defensora Publico 29 17.9% 46 14.1%
Juez/Jueza 24 14.8% 54 16.5%
Magistrado/Magistrada 6 3.7% 8 2.4%
Oficial Notificador/Notificadora 26 16.0% 9 2.8%
Secretario/Secretaria 77 47.5% 210 64.2%
Total 162 100% 327 100%

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al indagar sobre la edad de las y los funcionarios de este estudio, la tabla 13 resalta que, la mayoria
tienen edades que oscilan entre los 33 y 37 afios, con un 22.7% (252). Es relevante manifestar que
el 61.4% de los funcionarios poseen edades menores a los 42 afios.

Tabla 13 Edad de los encuestados y las encuestadas

Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Entre 18 y 22 afios 15 1.3% 1.3 13
Entre 23 y 27 afios 85 7.6% 7.6 9.0
Entre 28 y 32 afios 137 12.3% 12.3 21.3
Entre 33 y 37 afios 252 22.7% 22.7 44.0
Entre 38 y 42 afios 194 17.4% 17.4 61.4
Entre 43 y 47 afios 110 9.9% 9.9 71.3
Entre 48 y 52 afios 138 12.4% 12.4 83.7
Entre 53 y 57 afios 106 9.5% 9.5 93.3
Entre 58 y 62 afios 48 4.3% 4.3 97.6
Entre 63 y 67 afios 20 1.8% 1.8 99.4
Entre 68 y 72 afios 5 4% 4 99.8
Mé&s de 72 afios 2 2% 2 100.0
Total 1112 100% 100.0

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Secretaria Técnica de Género del Poder Judicial




Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

Continuando con el enfoque anterior, la tabla 14 indica que el 63.1% (275) de los hombres poseen
edades entre 18 y 42 afios y el 60.3% (408) de las mujeres tienen edades que oscilan entre los 18 y
42 afos.

Tabla 14 Edades de los hombres y mujeres participantes en el estudio

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia % Frecuencia %

Entre 18 y 22 afios 8 1.8% 7 1.0%
Entre 23 y 27 afios 41 9.4% 44 6.5%
Entre 28 y 32 afos 55 12.6% 82 12.1%
Entre 33 y 37 afos 104 23.9% 148 21.9%
Entre 38 y 42 afos 67 15.4% 127 18.8%
Entre 43 y 47 afios 42 9.6% 68 10.1%
Entre 48 y 52 afios 50 11.5% 88 13.0%
Entre 53 y 57 afios 35 8.0% 71 10.5%
Entre 58 y 62 afios 21 4.8% 27 4.0%
Entre 63y 67 afios 10 2.3% 10 1.5%
Entre 68 y 72 afios 2 0.5% 3 0.4%
Mas de 72 afios 1 0.2% 1 0.1%

TOTAL 436 100% 676 100%

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En relacién con la circunscripcién a la cual pertenecen las y los colaboradores, la tabla 15 indica que,
de los 1,112, el 46.8% (520) son de la circunscripcion Managua, el 10.0% (111) de la circunscripcion
Occidental, el 8.9% (99) de la Circunscripcién Norte, el 8.6% (96) de la Circunscripcién Oriental, el
6.6% (73) de la Circunscripcion Central, el 6.3% (70) de la Circunscripcion Las Segovias, el 5.2%
(58) de la Circunscripcion Sur, y el 7.6% (85) de la Circunscripcion Caribe (Norte y Sur).

Tabla 15 Encuestados y encuestadas por circunscripcion

Frecuencia | Porcentaje Porg(e_ntaje FOTERTE]E

valido acumulado
Managua 520 46.8% 46.8 46.8
Oriental 96 8.6% 8.6 55.4
Central 73 6.6% 6.6 62.0
Las Segovias 70 6.3% 6.3 68.3
Sur 58 5.2% 5.2 735
Caribe Norte 36 3.2% 3.2 76.7
Occidental 111 10.0% 10.0 86.7
Norte 99 8.9% 8.9 95.6
Caribe Sur 49 4.4% 4.4 100.0

Total 1112 100% 100.0

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en el sexo de las y los colaboradores en relacién con las circunscripciones, la tabla
16 resalta que de los 436 hombres el 50.5% (220) son de Managua y el 9.9% (43) son de Occidente;
y de las 676 mujeres el 44.4% (300) son de Managua y el 10.1% (68) de Occidente.

Tabla 16 Sexo de los encuestados y encuestadas por circunscripcion

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia| % Frecuencia %
Managua 220 50.5% 300 44.4%
Oriental 39 8.9% 57 8.4%
Central 29 6.7% 44 6.5%
Las Segovias 24 5.5% 46 6.8%
Sur 18 4.1% 40 5.9%
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Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia| % Frecuencia %
Caribe Norte 12 2.8% 24 3.6%
Occidental 43 9.9% 68 10.1%
Norte 39 8.9% 60 8.9%
Caribe Sur 12 2.8% 37 5.5%
Total 436 676 1112

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Valorando la distribucién de las y los funcionarios por departamento, se puede apreciar en la tabla
17 que de los 1,112 encuestados y encuestadas, el 46.8% (520) son de Managua, el 6.3% (70) de
Matagalpa, el 5.9% (66) de Ledn, el 5.6% (62) de Masaya, el 4.4% (49) de la RACCS, el 4.3% (48)
de Chontales, el 4.0% (45) de Chinandega y el 3.2% (36) de la RACCN.

Tabla 17 Encuestados y encuestadas por departamento

Frecuencia | Porcentaje Porcgntaje Soroeile
valido acumulado

Boaco 17 1.5% 1.5 1.5

Carazo 34 3.1% 3.1 4.6

Chinandega 45 4.0% 4.0 8.6

Chontales 48 4.3% 4.3 12.9
Esteli 33 3.0% 3.0 15.9
Granada 33 3.0% 3.0 18.9
Jinotega 29 2.6% 2.6 215
Le6n 66 5.9% 5.9 27.4
Madriz 20 1.8% 1.8 29.2
Managua 520 46.8% 46.8 76.0
Masaya 62 5.6% 5.6 81.6
Matagalpa 70 6.3% 6.3 87.9
Nueva Segovias 17 1.5% 15 89.4
RACCN 36 3.2% 3.2 92.6
RACCS 49 4.4% 4.4 97.0
RIO San Juan 8 1% N4 97.8
Rivas 25 2.2% 2.2 100.0

Total 1,112 100% 100.0

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Por ultimo, es necesario manifestar que las caracteristicas de las y los colaboradores, coinciden en
un 100% con las establecidas por la muestra definida en el Protocolo de Investigacion.

5.2. Clima organizacional en el Poder Judicial

En el presente acapite se muestran los resultados sobre el Clima Organizacional existente en el
Poder Judicial, obtenidos por medio de la aplicacion de instrumentos estandarizados (cuestionarios)
y grupos focales. Se inicia detallando la informacion cuantitativa y cualitativa de las nueve
dimensiones propuestas por Litwin y Stringer y finalmente se refleja la valoracion global del indice de
Clima Organizacional.

5.2.1. Valor promedio de la dimension estructura

En este apartado se evallan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion con la Dimension Estructura, la cual refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores
del Poder Judicial acerca de las reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se
enfrentan en el desarrollo de su trabajo; en otras palabras, se evalla si la institucién pone énfasis en
la burocracia o en el ambiente de trabajo informal e inestructurado.
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Tabla 18 Resultados de los items de la dimensién estructura

p Casi Casi o
NO ITEMS Nunca A Veces| . Siempre & POSITIVO [NEGATIVO,
Nunca Siempre

2 |En esta organizacidn las tareas estan claramente definidas. 1% 2% 9% IjZS% .60% + 4%
En esta organizacion las tareas estan logicamente

3 & & 1% 3% ||| 10% [.8% I57% + 4%
estructuradas. a
En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las

g | et a y 2% 2% | 7% [17% l;% + 4%
decisiones.

5 [Conozco claramente las politicas de esta organizacion. 1% 3% 8% 22% 67% | |+ 3%
Conozco claramente la estructura organizativa de esta

6 L, 1% 3% 8% 20% 8% + 1%
organizacion.
En esta organizacidn no existen muchos papeleos para hacer |

7 | 7% 8% 28% 31% 6% + 57% 16%
as cosas. i L |
El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites

8 |impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas enff | 14% 15% 34% 22% 14% |- 29% 37%
cuenta). i | |
Aqui la productividad se ve afectada por la falta de |

9 o o 30% 19% | 24% || 16% 0% |-| 49% 26%
organizacion y planificacion. i |
En esta organizacidn a veces no se tiene claro a quien |

10 reportar 35% 17% 17% 12% 19% - 52% 31%

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos

o ) 3% ll 1% [ 11% 21% 61% + 7%
y procedimientos estén claros y se cumplan.

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacién al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accién.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

11

H

Iniciando el andlisis, de la tabla 18 se resalta, que en relacién con la claridad de las tareas, el 60%
de las y los funcionarios declararon que “Siempre” lo estan, logrando un puntaje positivo del 88%; el
57% respondio que “Siempre” la estructuracion de las tareas son légicas, con una nota positiva del
86%; el 73% indicé que “Siempre” conocen con claridad quien manda y toma las decisiones, dicho
item tiene una estimacion positiva del 90%; el 67% de las y los funcionarios revelaron que “Siempre”
conocian con claridad las politicas institucionales obteniendo una calificacién positiva del 89%; el
68% contest6 que “Siempre” se conoce la estructura organizativa, con un valor positivo del 88%; vy el
61% de las y los funcionarios dijeron que “Siempre” los jefes se interesan en que las normas, métodos
y procedimientos estén claros, con una evaluacion positiva del 82%. De acuerdo con los resultados
anteriores, los puntajes positivos obtenidos por cada uno de estos items (2, 3, 4, 5, 6, 7y 11) son
mayores al 81% y se interpreta que el Poder Judicial ha venido trabajando el tema de
organizacién interna, donde las funciones, tareas y responsabilidades estan claras, lo que se
convierte en una fortaleza para la institucion.

Pero al indagar sobre la tematica del papeleo o tramites dentro de la institucion, el 31% exteriorizé
que “Casi Siempre” no existe mucho papeleo, con un valor positivo del 57%; y en relacién con el
exceso de las reglas, detalles administrativos y tramites el 34% manifiesta que “A veces” impiden
gue las nuevas ideas sean evaluadas, con una nota positiva del 29%. Con los resultados de los items
7 y 8 se deduce que, los colaboradores perciben, en el Poder Judicial se presentan niveles
altos de burocracia, lo que seria algo normal para unainstitucién de caracter publico, pero se
ven influenciados los aspectos en relacion con lainnovacion, creatividad y la efectividad en
latoma de decisiones, o que se constata por medio de los valores globales de la dimension
riesgo como Desfavorables; lo que se cimienta en afirmaciones del grupo focal con
integrantes de la Carrera Judicial, donde se expresd, que hay mucha burocracia en
actividades gue no lo necesitan o no son sustantivas, lo que genera retrasos. (Ver tabla 18)
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En relacién con la productividad, el 30% dice que “Nunca” se ve afectado por la falta de organizacion
y planificacion, con una estimacion positiva del 49%; y el 35% dice que “Nunca” se desconoce a
quien reportar, con un valor positivo del 52%. Valorando los resultados de estos items (9 y 10), se
interpreta que se perciben dificultades en relacién con el tema de la planificacion,
organizacién y coordinacion; este aspecto es validado con lainformacién de los dos grupos
focales, que declaran que en ocasiones la falta de organizacién, coordinacién y planificacion
afecta negativamente los resultados esperados. (Ver tabla 18)

llustracion 1 Valor promedio de la dimensién estructura

Desfavorable
Muy Desfavorable

3.00 75.1%

Valor Promedio Escala Procentual

DIMENSION ESTRUCTURA

Notas: El valor promedio por dimension es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el analisis del valor promedio de la dimensién estructura, la ilustracién 1 refleja que
se obtuvo un promedio de 3.00 o su equivalente en una escala porcentual del 75.1%. Dicha nota
representa que la percepcion global sobre la estructura es FAVORABLE, aunque, retomando los
resultados individuales de los items, todavia se presentan areas de oportunidad de mejora en los
temas de planificacion, coordinacion y reduccién del nivel de burocracia en procesos y
procedimientos.

Tabla 19 Valor promedio de la dimensién estructura por la Carrera Judicial y Administrativa

Valor Promedio Escala Porcentual Valoracién

de la Dimensién Global Global
Carrera Judicial 3.03 76% Favorable
Carrera Administrativa 3.00 75% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio obtenido por la dimensién estructura, se procedi6 a disgregar la Carrera
Judicial y la Carrera Administrativa por lo que en la tabla 19, se observa que los integrantes de la
Carrera Judicial lo valoran con una nota promedio de 3.03 (76%) y los de la Carrera Administrativa
con 3.00 (75%), lo que indica que la percepcion de ambos es Favorable.

Evaluando los valores promedio en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se puede observar
en la tabla 20 que los hombres y las mujeres tienen una valoracion global promedio de 3.0 0 75% lo
gue revela que ambos perciben Favorable dicha dimension. La prueba estadistica U de Mann-
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Whitney?, obtuvo un valor de Sig. (bilateral) de 0.665, lo cual es mayor al punto critico establecido
por Camacho (2006: pag. 245) el cual es de 0.05, indicando que “no se presentan diferencias
significativas, a nivel global, en relacion a la percepcion sobre la dimension estructura entre hombres
y mujeres”. A nivel particular se presentan pequefias variaciones entre las calificaciones entre
Defensores Publicos y Defensoras Publicas del Poder Judicial, las cuales mas adelante se
argumentan en qué consisten. (Ver anexo 1)

Tabla 20 Valoracion de la dimension estructura por sexo

Sexo Valor P_romedio de | Escala Porcentual | Valoracion
la Dimension Global Global
Hombre 3.0 75% Favorable
Mujer 3.0 75% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial y el sexo, en la tabla 21 se constata
gue, en termino global Defensores/Defensoras Publicos (79%), Jueces/Juezas (80%) vy
Magistrados/Magistradas (84%) califican a la dimensién estructura como Favorable. Los Oficiales
Notificadores/Notificadoras (72%) y los Secretarios/Secretarias (74.0%) lo estiman como
Desfavorable.

Tabla 21 Valor promedio de la dimensién estructura por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio Escala Valoracién Percepcion Pe(cepcién
de la Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 3.17 79% Favorable 81.0% 77.0%
Juez/Jueza 3.18 80% Favorable 80.0% 80.0%
Magistrado/Magistrada 3.37 84% Favorable 84.0% 84.0%
Oficial Notificador/Notificadora 2.88 72% Desfavorable 72.0% 72.0%
Secretario/Secretaria 2.95 74% Desfavorable 74.0% 74.0%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando en la misma linea anterior, en la tabla 21 se resalta que, los hombres Oficiales
Notificadores (72%) y las mujeres Oficiales Notificadores (72%) poseen el valor mas bajo de la
escala. Ademas, se divisan variaciones entre las calificaciones de los Defensores Publicos y las
Defensoras Publicas, aunque ambos tienen una valoracibn Favorable sobre aspectos de la
estructura, los hombres (81%) presentan mayores valores que las mujeres (77%); esta brecha se
origina, de acuerdo con el anexo 2, en que la percepcién positiva de los hombres (100.0%) sobre
conocer las politicas institucionales es mayor que el de las mujeres (89.1%), lo que sugeriria que
en ciertos momentos no se toma en consideracion la perspectiva de género, en la ejecucién
de las estrategias de comunicacién de las politicas institucionales a estos funcionarios.

Continuando con las categorias de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la
tabla 22, los Directivo/Directiva (77%) y Ejecutivo/Ejecutiva (75%) lo consideran como Favorable,
pero los Operativo/Operativa (74%) lo juzgan como Desfavorable. En estas categorias no se detectan
diferencias entre hombres y mujeres.

3 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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Tabla 22 Valor promedio de la dimensién estructura por categorias de la Carrera Administrativa

Valor Promedio Escala C . Percepeion Percepcién
de la Dimension Porcentual Valoracién Hombres por Mujeres por
Categoria Categoria
Directivo/Directiva 3.06 77% Favorable 77% 77%
Ejecutivo/Ejecutiva 3.00 75% Favorable 75% 75%
Operativo/Operativa 2.94 74% Desfavorable 74% 74%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar la percepcion de los y las funcionarios en relacion con las edades, en la tabla 23 se aprecia
que los encuestados y encuestadas con edades entre 58 y 62 afios (79%) perciben el nivel més alto
de valoracion Favorable, seguido por edades entre los 18 y 22 afios (78%). Por lo contrario, las
personas con edades mayores a 72 afios (63%) poseen una percepcion Desfavorable sobre la
dimension estructura.

Tabla 23 Valor promedio de la dimensién estructura por rango de edad.

Edad Valor P_rome(_jio dela Escala Valoracién
Dimensién Porcentual

Entre 18 y 22 afios 3.1 78% Favorable
Entre 23y 27 afios 2.9 74% Favorable
Entre 28 y 32 afios 2.9 74% Favorable
Entre 33y 37 afios 3.0 76% Favorable
Entre 38 y 42 afios 3.0 76% Favorable
Entre 43 y 47 afos 3.0 76% Favorable
Entre 48 y 52 afios 3.0 76% Favorable
Entre 53 y 57 afios 3.0 76% Favorable
Entre 58 y 62 afios 3.2 79% Favorable
Entre 63y 67 afios 3.0 76% Favorable
Entre 68y 72 afios 3.0 76% Favorable
Mas de 72 afios 2.5 63% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio globales en relacién con las circunscripciones a las que pertenecen
las y los funcionarios, en la tabla 24 se observa que la Circunscripcibn Managua (75%),
Circunscripcién Oriental (75%), Circunscripcion Central (77%), Circunscripcion las Segovias (77%),
la Circunscripcion Caribe Norte (77%), Circunscripcion Occidente (76%) y la Circunscripcion de
Caribe Sur (81%) tienen una valoracion de Favorable.

Tabla 24 Valor promedio de la dimensién estructura por circunscripcion.

. Escala
Valor Promedio L.
. o Porcentual Valoracioén

de la Dimensién
Managua 3.0 75% Favorable
Oriental 3.0 75% Favorable
Central 3.1 77% Favorable
Las 31
Segovias ) 7% Favorable
Sur 2.9 73% Desfavorable
Caribe Norte 3.1 77% Favorable
Occidental 3.0 76% Favorable
Norte 2.9 73% Desfavorable
Caribe Sur 3.2 81% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Ademads, en la tabla 24 se refleja que la Circunscripciones Norte (73%) y Sur (73%) poseen una
apreciacion Desfavorable en el tema de estructura. De acuerdo con el anexo 3, se identifica que la
Circunscripcién Norte posee la percepcidbn mas negativa, por parte de los colaboradoras y
colaboradores, de tener mucho papeleo o tramites para hacer las cosas, en comparacion con las
otras Circunscripciones. En la Circunscripcion Sur, en el anexo 4 se constata que, tienen mayor
problematica en temas del exceso de reglas y trdmites, siendo argumentado con base a que el valor
negativo (45%) es superior al valor global (37%).

A manera de cierre, se deduce que el valor promedio global de la Dimensidén Estructura es
Favorable, ya que posee un promedio de 3.00 que equivale al 75.1%, lo que significa, que en
términos globales, dentro de la institucion se percibe que las tareas estan claras y légicamente
definidas, cada miembro conoce sus funciones y responsabilidades debido a que se posee una
estructura organizacional clara; pero, es necesario que se desarrollen acciones para fortalecer los
temas de organizacion, coordinacién y planificacién y se incentive a disminuir los niveles de
burocracia en los procesos y procedimientos no sustantivos.

Afianzando el andlisis global de los items que conforman la dimensién estructura y el valor promedio
de la misma, se concluye que la institucion ha procurado tener tareas claras y l6gicamente definidas,
se ha preocupado por difundir las politicas institucionales, se tiene clara la estructura organizacional
y la jerarquia de mando; pero todavia hay sefiales de un alto nivel de burocracia en procesos simples
y dificultades en el tema de planificacién, organizacién y coordinacion.

Es importante resaltar que, en correspondencia con los cargos, los Unicos que ven desfavorable
dicha dimensién son los Oficiales de notificacion, los Secretarios/Secretarias y los
Operativos/Operativas. Disgregando esta informacion desde el sexo de las y los funcionarios, se
resalta que los hombres de la categoria Oficial Notificador, Secretarios y Operativos presentan una
percepcion Desfavorable al igual que las mujeres Secretarias y Operativas. Desde un punto de vista
particular, es relevante manifestar que se observaron pequefias variaciones en las percepciones
entre hombres y mujeres Defensores y Defensoras Publicas y dicha brecha se basa en que en ciertos
momentos no se toméd en consideracion la perspectiva de género, en la ejecucién de las estrategias
de comunicacion de las politicas institucionales en relacion a estos funcionarios.

Las circunscripciones Norte y Sur poseen las valoraciones mas bajas de la escala en comparacion
con las otras circunscripciones. En la circunscripcion Norte se manifiestan limitantes en el tema de
claridad y légica de las tareas, mientras tanto, la Circunscripcion Sur refleja dificultades superiores a
la mayoria de circunscripciones, en el tema de exceso de reglas y tramites. Es pertinente indicar que
los valores promedios establecidos por los cargos y circunscripciones mencionadas estan muy
préximas al umbral del 75%, por lo que la aplicacion de estrategias de reforzamiento en el corto plazo
permitiria llegar a ser percibido como favorable.

5.2.2. Valor promedio de la dimension responsabilidad

En este apartado se evallan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion con la Dimensién Responsabilidad, la cual refleja la percepcion que tienen las y los
colaboradores del Poder Judicial acerca de su autonomia en la toma de decisiones para con su
trabajo; es la medida en que la supervision es recibida de tipo general o estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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Tabla 25 Resultados de los items de la dimensién responsabilidad

: Casi Casi 0
NO [TEMS Nunca AVeces| Siempre Ji7 POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre a
A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar—
3 Veriﬁc;n dolocognél e e J 0% | s fas b o o f e | 8%
Mi ' ot | les de | deb : -
" is superiores solo trazan planes generales ?oqge ebo ” ” ]12% [23% ' W o
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado. ||
En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa
15ytratodeiacerlascosagspormimismo ng% ]11% ”21% [21% ﬂg% H S0 b
Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
16 pmblemasmrsimismasq b Hsa% ]14% Hza% [20% ”13% oo |

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacion al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accion.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Iniciando el analisis, de la tabla 25 se resalta, que el 44% de las y los funcionarios declararon que
“Siempre” los jefes les gusta que se haga bien el trabajo sin estar verificandolo con ellos, logrando
un puntaje positivo del 68%; el 50% respondio que “Siempre” los superiores trazan planes generales
y del resto son responsables las y los trabajadores, con una nota positiva del 73%; el 29% contestd
que “Nunca” la filosofia institucional enfatiza en que las personas deben resolver los problemas por
si mismos, obteniendo una calificacién positiva del 33%; y el 29% indicé que “Siempre” en esta
organizacion salen adelante cuando toman la iniciativa, dicho item tiene una estimacion positiva del
50%. Estos resultados reflejan que en el Poder Judicial se presentan dificultades en el tema
de laautonomia del personal, en otras palabras, se incentiva poco el empoderamiento. Segin
los grupos focales, esto se puede deber, a situaciones en relacion a limitadas competencias
en temas de liderazgo y delegacién por parte de los superiores y en actitudes de
irresponsabilidad de una parte pequefia del personal, esto Gltimo provoca que los superiores
realicen un seguimiento cercano con los subalternos.

Continuando con el analisis del valor promedio de la dimensién responsabilidad, la ilustraciéon 2
muestra que se obtuvo un promedio de 2.47 o su equivalente en una escala porcentual del 61.7%; lo
gue representa una percepcion global DESFAVORABLE. Retomando los resultados individuales de
los items, se puede indicar que todavia es necesario trabajar en el fortalecimiento de los estilos de
gestiéon de los superiores, sumado a la necesidad de garantizar las competencias en los puestos
laborales; de tal manera que se pueda incentivar el empoderamiento y la mejora continua como parte
de la filosofia institucional.

Secretaria Técnica de Género del Poder Judicial




Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

llustracion 2 Valor promedio de la dimensién responsabilidad

Ideal

W Favorable

. Desfavorable
Muy Desfavorable

Valor Promedio Escala Porcentual

DIMENSION RESPONSABILIDAD

Notas: El valor promedio por dimension es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio obtenido por esta dimension, se disgreg6 en relacion a las y los
funcionarios de la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, en la tabla 26 se observa que los
integrantes de la Carrera Administrativa lo valoran con una nota promedio de 2.51 (63%) y los de la
Carrera Judicial con un valor medio de 2.40 (60%), teniendo este Ultimos una percepcion muy
desfavorable.

Tabla 26 Valor promedio de la dimension responsabilidad por Carrera Judicial y Administrativa

Valor Promedio de Escala .,
. o, Valoraciéon
la Dimension Porcentual
Carrera Judicial 2.40 60% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 2.51 63% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en afinidad al sexo de las y los funcionarios participantes en el
estudio, se puede observar en la tabla 27 que los hombres y las mujeres tienen una valoracion
promedio de 2.50 0 62% lo que revela que ambos ven desfavorable dicha dimension. La prueba
estadistica U de Mann-Whitney*, se obtuvo un valor de Sig. (bilateral) de 0.234, lo cual es mayor al
punto critico establecido por Camacho (2006: pag. 245) que es de 0.05, indicando que “no se
presentan diferencias significativas, a nivel global, en relacién con la percepcion sobre la dimensién
responsabilidad entre hombres y mujeres”. A nivel particular se presentan pequefias variaciones

4 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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entre las calificaciones entre Oficiales Notificadores y Oficiales Notificadoras del Poder Judicial, las
cuales més adelante se argumentan. (Ver anexo 1)

Tabla 27 Valor promedio de la dimension responsabilidad por sexo

Valor Promedio de Escala valoracién
la Dimensién Porcentual
Hombre 2.50 62% Desfavorable
Mujer 2.50 62% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Por otra parte, en la tabla 28 se constata que los Defensores/Defensoras (62%), Jueces/Juezas
(62%) y Oficiales Notificadores (67%) califican a la dimension como desfavorable; mientras tanto,
Magistrados/Magistradas (57%) y Secretarios/Secretarias (59%) lo estiman como muy desfavorable,
presentando las valoraciones mas bajas de la escala.

Tabla 28 Valor promedio de la dimensién responsabilidad por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio Escala valoracién Percepcién Pefcepcién

_ de Ia_ ) Porcentual Global Hombres por Mujeres por

Dimension Global Categoria Categoria
Defensor/Defensora Publico 2.48 62% Desfavorable 62% 62%
Juez/Jueza 2.47 62% Desfavorable 62% 62%
Magistrado/Magistrada 2.29 57% Muy Desfavorable 65% 65%
Oficial Notificador/Notificadora 2.69 67% Desfavorable 70% 64%
Secretario/Secretaria 2.34 59% Muy Desfavorable 59% 59%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con la tematica anterior, es importante resaltar que en la tabla 28 se muestran
variaciones entre las calificaciones de los Oficiales Notificadores y las Oficiales Notificadoras, aunque
ambos tienen una percepcion Desfavorable, los hombre (70%), manifiestan una valoracibn mayor
que el de las mujeres( 64%), dicha diferencia se origina, de acuerdo con el anexo 5, en que los
hombres poseen un valor positivo (65.4%) en relacion con la percepcion de salir adelante cuando se
toma la iniciativa, mayor que el de las mujeres (44.4%), lo que sugeriria que en ciertos momentos
se fomenta mas la autonomia de los hombres que el de las mujeres.

Continuando con los cargos de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla
29, Directivo/Directiva (62%) y Operativo/Operativa (64%) lo consideran como desfavorable y
Ejecutivo/Ejecutiva (61%) lo juzgan como muy desfavorable. Ademas, desde la perspectiva del sexo
de las y los funcionarios, se resalta que, entre hombres y mujeres no se presentan diferencias
significativas.

Tabla 29 Valor promedio de la dimensién responsabilidad por categorias de la Carrera Administrativa

valor Promedio de Escala Percepcion Percepcion
. > Porcentual Valoracién Global | Hombres por | Mujeres por
la Dimension : -
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.48 62% Desfavorable 62% 62%
Ejecutivo/Ejecutiva 2.43 61% Muy Desfavorable 61% 61%
Operativo/Operativa 2.58 64% Desfavorable 64% 64%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar las percepciones de las y los funcionarios en relacion con las edades, en la tabla 30 se
aprecia que los encuestados y encuestadas mayores a los 72 afios (81%) perciben el nivel mas alto
de valoracion Favorable, seguido por edades entre los 63 y 67 afios (75%); por lo contrario, las
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personas que tienen edades entre 23 y 27 afos (59%) poseen los valores mas bajos de la escala en
relacion con la percepcion Muy Desfavorable.

Tabla 30 Valor promedio de la dimensién responsabilidad por edad.

Edad Valor Ffromed[o dela Escala Valoracion
Dimensioén Porcentual

Entre 18 y 22 afios 2.68 67% Desfavorable
Entre 23y 27 afios 2.34 59% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 2.57 64% Desfavorable
Entre 33 y 37 afos 2.47 62% Desfavorable
Entre 38y 42 afios 2.44 61% Muy Desfavorable
Entre 43 y 47 afios 2.40 60% Muy Desfavorable
Entre 48 y 52 afios 2.38 60% Muy Desfavorable
Entre 53 y 57 afios 2.54 64% Desfavorable
Entre 58 y 62 afios 2.39 60% Muy Desfavorable
Entre 63y 67 afios 3.00 75% Favorable

Entre 68y 72 afios 2.75 69% Desfavorable

Mas de 72 afios 3.25 81% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en relacion con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 31 se observa que, la Circunscripcién Managua (65%) y la Circunscripcion
Sur (63%) tienen una valoracién de Desfavorable. Mientras tanto, la Circunscripcién Oriental (57%),
Circunscripcién Central (60%), Circunscripcion las Segovias (54%), la Circunscripcion Caribe Norte
(57%), Circunscripcién Norte (61%), Circunscripcion Occidente (61%) y la Circunscripciéon de Caribe
Sur (52%) tienen una valoracion de Muy Desfavorable. Ademas, es importante resaltar que el Caribe
Sur posee los puntajes mas bajos de la escala.

Tabla 31 Valor promedio de la dimensién responsabilidad por circunscripcion.

do a Dimension | Porosntual | YAoracion
Managua 2.61 65% Desfavorable
Oriental 2.30 57% Muy Desfavorable
Central 2.41 60% Muy Desfavorable
Las Segovias 2.18 54% Muy Desfavorable
Sur 2.51 63% Desfavorable
Caribe Norte 2.26 57% Muy Desfavorable
Occidental 2.43 61% Muy Desfavorable
Norte 2.42 61% Muy Desfavorable
Caribe Sur 2.07 52% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando sobre la Circunscripcion Caribe Sur (52%) de acuerdo con el anexo 6, se identifica
gue el aspecto en el cual se presentan mayores dificultades, en comparacion con las otras
circunscripciones, es la filosofia institucional de que las personas deben resolver los problemas por
si mismo, la que posee un valor negativo de 63%, lo que indica que se presenta poca autonomia.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Responsabilidad es Muy Desfavorable, ya que posee un promedio de 2.47 que equivale al 61.7%.
Toda la informacién anterior indica que, dentro de la institucién, es necesario fortalecer los estilos de
gestidn y liderazgo de los superiores y las competencias técnicas y blandas del personal para lograr
impulsar el empoderamiento de los colaboradores y la filosofia de mejora continua.
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Es importante resaltar que, en correspondencia con los cargos, los que reflejan los valores mas bajos
de la escala son Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas. Disgregando esta informacion
desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se resalta que los hombres Secretarios y las
mujeres Secretarias presentan los valores mas bajos de la escala. También es relevante manifestar
que, se observaron variaciones en las percepciones entre hombres y mujeres Oficiales
Notificadores/Notificadoras, sobre la percepcion de que se fomenta méas la autonomia en los hombres
que en las mujeres.

En relacién con la circunscripcién con la calificacion més baja, se identifica al Caribe Sur, y es debido
a que en la misma se obtuvieron los valores negativos mas altos en relacién con la filosofia de que
las personas deben resolver por si mismo los problemas, lo que segun la metodologia utilizada
indicaria que es donde se presenta mayor problema de autonomia.

5.2.3. Valor promedio de la dimension recompensa

En este apartado se evaluan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacibn con la Dimension Recompensa, la cual refleja la percepciébn que tienen las y los
colaboradores del Poder Judicial acerca de la adecuacion del sistema de recompensas, del
reconocimiento y promocion del buen desempefio de los trabajadores por parte de los superiores.

Tabla 32 Resultados de los items de la dimensién recompensa

’ Casi
NO fTEMS Nunca | Casi | iempre [ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca mpre i

19

En esta organizacion existe un buen sistema de promocién[ 59
0

que ayuda a que el mejor ascienda.
Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

[ 14% [ 16% |+| 31% 45%
20 N . » [23% [ 17%
organizacién son mejores que las amenazas y criticas.

S
24% [17% [19% + 35% 40%

(P

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio

gq | au! 1as pe P & pen [26% 17% | 25% | 14% [ 17% |+ 31% 44%
en el trabajo.

22 |En esta organizacion hay muchisima critica. [| 9% 13% ES% 21% 29% |- 22% 50%
En esta organizacion no existe suficiente recompensa | i B

23 o8 ) P y[23% [20% ES% [ 16% [ 13% |-| 43% 29%
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacion al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accion.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Iniciando el andlisis, de la tabla 32 se resalta, que el 26% de las y los funcionados declararon que
“Nunca” existe un buen sistema de promociéon que ayude a que el mejor ascienda, logrando un
puntaje positivo del 31%; el 24% respondieron que “ A Veces” las recompensas e incentivos que se
reciben son mejores que las amenazas y criticas, con una nota positiva del 35%; el 26% respondieron
que “ Nunca” las personas son recompensas segun su desempeno, con una nota positiva del 31%;
el 29% respondieron que “Siempre” se presentan muchas criticas en la organizacion, con una nota
positiva del 22; y el 28% de las y los consultados revelaron que “A Veces” no existe suficiente
recompensa y reconocimiento por un buen trabajo, obteniendo una calificacion positiva del 43%.
Estos resultados reflejan que en el Poder Judicial se posee la percepcion de que el sistema
de reconocimientos, ascensos y recompensas, no siempre estan enfocados en generar
motivacion en todo el personal y premiar el buen desempefio. En el mismo orden de ideas, los
grupos focales indicaron que los reconocimientos y recompensas no son suficientes, poco
equitativos y en relacién con los ascensos, algunas veces, no son claros los criterios que se
utilizan.
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llustracion 3 Valor promedio de la dimensién recompensa

ey =
© o

Valor Promedio Escala Porcentual

DIMENSION RECOMPENSA

Notas: El valor promedio por dimensién es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el andlisis del valor promedio de la dimension responsabilidad, la ilustracion 3 refleja
que se obtuvo un promedio de 1.84 o su equivalente en una escala porcentual del 46.0%, lo que
representa una percepcion global MUY DESFAVORABLE y retomando los resultados individuales
de los items, se puede indicar que todavia es necesario trabajar en el fortalecimiento del sistema de
reconocimientos, ascensos y recompensas; de tal manera que los criterios sean claros, socializados
y que incentiven el buen desempefio de todo el personal, a todos los niveles.

Al analizar el valor promedio obtenido por la dimensién, se procedio a disgregar en relacion con la
Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, por lo que en la tabla 33 se puede observar que los
integrantes de la Carrera Administrativa lo valoran con una nota promedio de 1.94 (49%) y los de la
Carrera Judicial con un valor medio de 1.71 (43%), teniendo ambos una percepcion Muy
Desfavorable.

Tabla 33 Valor promedio de la dimensién recompensa por Carrera Judicial y Administrativa

Valor Promedio de Escala Valoracién
la Dimension Porcentual
Carrera Judicial 1.71 43% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 1.94 49% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en afinidad al sexo de las y los funcionarios, se puede observar en
la tabla 34 que, los hombres y las mujeres tienen una valoracion promedio de 1.86 o 46% lo que
revela que ambos ven Muy Desfavorable dicha dimension. La prueba estadistica U de Mann-
Whitney®, obtuvo un valor de Sig. (bilateral) de 0.696, lo cual es mayor al punto critico establecido

5 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
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por Camacho (2006: pag. 245) que es de 0.05, indicando que “no se presentan diferencias
significativas, a nivel global, en relacion a la percepcion sobre la dimensiébn recompensa entre
hombres y mujeres”. A nivel particular se presentan pequefas variaciones entre las calificaciones
entre funcionarios y funcionarias Ejecutivos y Ejecutivas del Poder Judicial, las cuales mas adelante
se establece en qué consisten. (Ver anexo 1)

Tabla 34 Valor promedio de la dimensidn recompensa por sexo

Sexo Valor Rromedio de Escala valoracién
la Dimensién Porcentual
Hombre 1.86 46% Muy Desfavorable
Mujer 1.86 46% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 35 se constata que los
Defensores/Defensoras  (45%), Jueces/Juezas (53%), Oficiales Notificadores (43%),
Magistrados/Magistradas (54%) y Secretarios/Secretarias (39%) califican a la dimensién como Muy
Desfavorable, siendo Secretarios/Secretarias los que poseen el menor valor de la escala. Ademas,
desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria
Secretarios (39%) y las mujeres Secretarias (39%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Tabla 35 Valor promedio de la dimensién recompensa por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio EsiEalE Valoracion PETCEREIC Pe(cepcién
de la Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 1.79 45% Muy Desfavorable 45% 45%
Juez/Jueza 2.11 53% Muy Desfavorable 53% 53%
Magistrado/Magistrada 2.14 54% Muy Desfavorable 59% 59%
Oficial Notificador/Notificadora 1.73 43% Muy Desfavorable 43% 43%
Secretario/Secretaria 1.57 39% Muy Desfavorable 39% 39%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Extendiendo con las categorias de los cargos de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de
acuerdo con la tabla 36, las y los funcionarios que tienen los cargos de Directivo/Directiva (53%), de
Ejecutivo/Ejecutiva (45%) y de Operativo/Operativa (50%) lo consideran como Muy desfavorable,
siendo los Ejecutivo/Ejecutiva los que poseen la menor valoracion.

Tabla 36 Valor promedio de la dimensién recompensa por categorias de la Carrera Administrativa

. Escala Percepcién Percepcién
gj/:llgr;i::gi?é% Porcentual | Valoracién Global | Hombres por | Mujeres por
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.12 53% Muy Desfavorable 53 % 53%
Ejecutivo/Ejecutiva 1.81 45% Muy Desfavorable 48% 41%
Operativo/Operativa 1.98 50% Muy Desfavorable 50% 50%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en la tematica anterior, es importante resaltar que en la tabla 36 se muestran
variaciones entre las calificaciones Ejecutivos y Ejecutivas, aunque ambos presentan valoraciones

de la habitual Prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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Muy Desfavorables; los hombres (48%) presentan mayor nota que las mujeres (41%), esta diferencia
se basa, de acuerdo con el anexo 7, en que los hombres poseen un valor positivo (37.6%) mayor
gue las mujeres (25.0%), en relacion a la percepcion sobre las recompensas e incentivos, lo que
implica.

Al analizar la percepcion de las y los funcionarios en relacion con las edades, en la tabla 37 se aprecia
que, los encuestados y encuestadas entre 68 y 72 afios (63%) perciben el nivel mas alto de valoracion
de la dimensién, aungque no llega a ser favorable y las personas que tienen edades entre 33 y 37
afos (44%) poseen la valoracién mas baja de la escala.

Tabla 37 Valor promedio de la dimensidn recompensa por edad.

Edad Valor F?romegjio dela Escala Valoracién
Dimensién Porcentual

Entre 18 y 22 afos 2.33 47% Muy Desfavorable
Entre 23y 27 afios 1.87 45% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 1.81 45% Muy Desfavorable
Entre 33y 37 afios 1.76 44% Muy Desfavorable
Entre 38y 42 afios 1.81 45% Muy Desfavorable
Entre 43y 47 afios 1.81 A7% Muy Desfavorable
Entre 48 y 52 afios 1.90 48% Muy Desfavorable
Entre 53 y 57 afios 1.92 49% Muy Desfavorable
Entre 58 y 62 afios 1.97 45% Muy Desfavorable
Entre 63y 67 afios 1.80 57% Muy Desfavorable
Entre 68y 72 afios 2.28 63% Desfavorable

Mas de 72 afios 2.50 46% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en relaciéon con las circunscripciones a las que pertenecen los
funcionarios, en la tabla 38 se observa que todas las circunscripciones tienen una valoracién de Muy
Desfavorable sobre el tema de las recompensas y reconocimiento.

Tabla 38 Valor promedio de la dimensién recompensa por circunscripcion.

e oot | porsontua | valoracio
Managua 1.81 45% Muy Desfavorable
Oriental 1.76 44% Muy Desfavorable
Central 1.88 47% Muy Desfavorable
Las Segovias 2.09 52% Muy Desfavorable
Sur 1.73 43% Muy Desfavorable
Caribe Norte 1.99 50% Muy Desfavorable
Occidental 1.89 47% Muy Desfavorable
Norte 1.83 46% Muy Desfavorable
Caribe Sur 1.87 47% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Ademas, en la tabla 38 se refleja que la Circunscripcion Sur (43%) posee la valoracién mas baja de
la escala en comparacién con las demas, en el tema de los reconocimientos. De acuerdo con el
anexo 8, se identifica que el sistema de reconocimiento e incentivo, muestran valoraciones positivas
menores en comparacion al valor global.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Recompensa es Muy Desfavorable, ya que posee un promedio de 1.84 que equivale al 46.0%.
Estos resultados indican que dentro de la institucion es necesario fortalecer el sistema de
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reconocimientos, asensos y recompensas, e incentivar el salario emocional que permita consolidar
una filosofia basada en motivacion del talento humano y el buen desempefio.

Es importante resaltar que, en relacién con los puestos el nivel mas bajo de la escala se refleja en
Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas. Disgregando esta informacién desde la perspectiva
del sexo de las y los funcionarios, es relevante manifestar que, se observaron variaciones en las
percepciones entre Ejecutivos y Ejecutivas, dicha brecha se basa en que no siempre las
recompensas son equitativas entre hombres y mujeres desde la opinion de estos funcionarios.

En concordancia con la circunscripcion en la escala mas baja resalta La Sur y se identifica como
principal limitante, el sistema de reconocimiento e incentivo que se valora mas bajo que la calificacion
global.

5.2.4. Valor promedio de la dimension riesgo

En este apartado se valoran los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacién con la Dimension Riesgo, el cual refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial acerca del fomento de la creatividad e innovacion, el estimulo de asumir riesgos
moderados y se incentiva a buscar nuevas formas de hacer las cosas.

Iniciando el andlisis, de la tabla 39 se resalta que, el 32% de las y los funcionarios declararon que “A
Veces” esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos, logrando un puntaje
positivo del 44%; el 41% respondié que “Siempre” la toma de decisiones en esta organizacion se
hace con precaucion para lograr la maxima efectividad, con una nota positiva del 69%; y el 27%
respondié que “Siempre” la organizacion se arriesga por una buena idea, con una nota positiva del
54%. Los resultados reflejan que, en el Poder Judicial, lainnovacién y creatividad del personal
son poco fomentados, lo anterior puede deberse a que el sistema institucional es estéatico,
pero es recomendable moderar el nivel de burocracia a través de la innovacion de los
procesos y procedimientos, de tal manera que se pueda establecer una filosofia de mejora
continua.

Tabla 39 Resultados de los items de la dimension riesgo

, Casi Casi X g
NO ITEMS Nunca A Veces| . Siempre [ POSITIVO |NEGATIVO
Nunca Siempre @
Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos |
2 ganizai 158 [ 13% | 11% [32% [22% [22% o 0% 24%
oportunos. | A
La toma de decisiones en esta organizacion se hace con
7|0 " oo ganizacion se 7 l| 2% | 6% [21% [:_9% [41% o 6% | 10%
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad. ]
28|Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea. |[ 11% 10% [24% [27% [27% +|  54% 22%

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacion al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accion.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el andlisis del valor promedio de la dimensién riesgo, la ilustracion 4 refleja que
obtuvo un promedio de 2.57 o su equivalente en una escala porcentual del 64.3%, lo que representa
una percepcion global de DESFAVORABLE. Retomando los resultados individuales de los items, se
puede indicar que todavia es necesario trabajar en el fortalecimiento de las competencias de los
superiores en temas de gestion y a las y los colaboradores en temas de calidad total; de tal manera,
gue se pueda incentivar la innovacion y la creatividad, logrando consolidar una filosofia de mejora
continua, esto Ultimo, fue reflejado en los grupos focales.
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llustracion 4 Valor promedio de la dimensién riesgo

Ideal

vorable
Desfavorable
Muy Desfavorable

Valor Promedio Escala Porcentual

DIMENSION RIESGO

Notas: El valor promedio por dimensién es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Tabla 40 Valor promedio de la dimensién riesgo por Carrera Judicial y Administrativa

Valor P_romeqlo de Escala valoracién
la Dimensién Porcentual
Carrera Judicial 2.44 61.0% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 2.64 66.0% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio en relacién con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, en la
tabla 40 se observa que, los integrantes de la Carrera Administrativa lo valoran con una nota
promedio de 2.64 (66%), lo que indica que es Desfavorable y los de la Carrera Judicial con un valor
medio de 2.44 (61%), teniendo una percepcion Muy Desfavorable.

Tabla 41 Valor promedio de la dimension riesgo por sexo

Valor Promedio de Escala 03
S la Dimensién Porcentual Valoracion
Hombre 2.54 63.6% Desfavorable
Mujer 2.59 64.7% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedios en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se muestra en la
tabla 41 que, los hombres (63.6%) y las mujeres (64.7%) tienen una valoracion de Desfavorable con
relacion al riesgo. Al aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney®, se obtuvo un valor de Sig.

8 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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(bilateral) de 0.509, lo cual es mayor al punto critico establecido por Camacho (2006: pag. 245) que
es de 0.05, indicando que “no se presentan diferencias significativas, a nivel global, en relaciéon con
la percepcion sobre la dimensién riesgo entre hombres y mujeres”. (Ver anexo 1)

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 42 se constata que
Defensores/Defensoras (60%) y Secretarios/Secretarias (60%) tienen una valoracion Muy
Desfavorable; mientras tanto, Jueces/Juezas (70%) y Oficiales Notificadores (64%), lo valoran como
Desfavorable, pero Magistrados/Magistradas (80%) califican a la dimensién como Favorable. Desde
la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria
Secretarios (58%) y las mujeres Secretarias (58%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Tabla 42 Valor promedio de la dimension riesgo por categorias de la Carrera Judicial

valorpramecto [ £oce | valoracion [ Feepeits T Feceneits
de la Dimension Global : .
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 2.39 60.0% Muy Desfavorable 66% 66%
Juez/Jueza 2.78 70.0% Desfavorable 70% 70%
Magistrado/Magistrada 3.21 80.0% Favorable 80% 80%
Oficial Notificador/Notificadora 2.57 64.0% Desfavorable 64% 64%
Secretario/Secretaria 2.38 60.0% Muy Desfavorable 58% 58%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con las categorias de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la
tabla 43, las y los funcionarios que tienen los cargos de Directivo/Directiva (68%), Ejecutivo/Ejecutiva
(64%) y Operativo/Operativa (66%) lo consideran como Desfavorable, siendo los Ejecutivo/Ejecutiva
los que poseen el menor valor en la escala. Desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios,
se resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos (64%) y las mujeres Ejecutivas (64%) poseen
el valor mas bajo de la escala.

Tabla 43 Valor promedio de la dimensién riesgo por categorias de la Carrera Administrativa

. Escala Percepcién Percepcién
c\i/:IIgrDPi:r?gi?(!)% Porcentual | Valoracién Global | Hombres por | Mujeres por
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.73 68.0% Desfavorable 68% 68%
Ejecutivo/Ejecutiva 257 64.0% Desfavorable 64% 64%
Operativo/Operativa 2.65 66.0% Desfavorable 66% 66%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar la percepcion de las y los funcionarios con relacion a las edades, en la tabla 44 se aprecia
gue los encuestados y encuestadas, indiferentemente de su edad, valoran la dimension como
Desfavorable. La valoracién mas baja de la escala la obtuvo las y los funcionarios con edad entre los
33y 37 afos (61.5%).

Tabla 44 Valor promedio de la dimensién riesgo por edad.

Valor Promedio de la Escala P
Dimensioén Porcentual Vel
Entre 18 y 22 afios 2.60 65.0% Desfavorable
Entre 23y 27 afios 2.59 64.7% Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 2.55 63.7% Desfavorable
Entre 33y 37 afios 2.46 61.5% Desfavorable
Entre 38 y 42 afios 2.52 62.9% Desfavorable
Entre 43 y 47 afos 2.57 64.3% Desfavorable
Entre 48 y 52 afios 2.62 65.6% Desfavorable
Entre 53 y 57 afios 2.67 66.8% Desfavorable
Entre 58 y 62 afios 2.85 71.4% Desfavorable
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Valor F_’romec_ilo dela Escala Valoracién
Dimensién Porcentual
Entre 63 y 67 afos 2.87 71.7% Desfavorable
Entre 68 y 72 afios 2.60 65.0% Desfavorable
Mas de 72 afios 2.50 62.5% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en relacion con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 45 se refleja que, la mayoria de las circunscripciones tienen una valoracién
de Desfavorable sobre el tema del riesgo.

En comparacidén con las otras circunscripciones, en la tabla 45 se refleja que la Circunscripcion
Oriental (58.8%) posee el valor mas bajo de la escala (Muy Desfavorable) en el tema de riesgo y de
acuerdo con el anexo 9, se identifica como principal causa el que es poco comun arriesgarse por
buenas ideas.

Tabla 45 Valor promedio de la dimensién riesgo por circunscripcion.

Valor Rromedio Escala Valoracion

de la Dimensién | Porcentual
Managua 2.53 63.2% Desfavorable
Oriental 2.35 58.8% Muy Desfavorable
Central 2.75 68.7% Desfavorable
Las Segovias 2.59 64.8% Desfavorable
Sur 2.49 62.4% Desfavorable
Caribe Norte 2.85 71.3% Desfavorable
Occidental 2.58 64.6% Desfavorable
Norte 2.68 67.0% Desfavorable
Caribe Sur 2.78 69.6% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Riesgo es Desfavorable, ya que posee un promedio de 2.57 que equivale al 64.3%. Lo anterior,
significa que es necesario incentivar el grado de innovacion y creatividad del personal, o que
contribuird a aumentar la motivacion y la mejora continua dentro de la organizacion.

Es importante resaltar que, en correspondencia con los cargos, los que ven Muy Desfavorable dicha
dimensién son Secretarios/Secretaria y Defensores/Defensoras. Disgregando esta informacion
desde la perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que los hombres de la categoria
Secretarios y las mujeres Secretarias presentan los valores mas bajos de la escala.

Ademas, dentro de las circunscripciones, la que obtuvo la calificacion méas baja fue La Oriental y es
debido a que los aspectos de toma de riesgo por buenas ideas se valoran con niveles negativos
mayores al de la valoracion global.

5.2.5. Valor promedio de la dimension cordialidad

En este apartado se valoran los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) con
relacion a la Dimension Cordialidad, la cual refleja la percepcién que tienen las y los colaboradores
del Poder Judicial acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales, tanto entre pares como entre jefes/jefas y subordinados/subordinadas.
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Tabla 46 Resultados de los items de la dimensién cordialidad

. Casi Casi | o
NO [TEMS Nunca eces| Siempre [ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre 7
Entre [a gente de esta organizacion prevalece una atmosfera —
9| 6% 9% 2% £ 28% 6% [+ 54% 14%
amistosa. |
Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
|0 reAnEAConsE P Jﬂa% 10% H1% [.8% ﬂza% o s | 18w
agradable y sin tensiones. |
Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta
3| e dees d ﬂ13% [16% Es% [21% % |-| 9w | 3
organizacion. |
Las personas en esta organizacion tienden a ser frias
|’ & 08 VLZ% [17% Ez% [zz% W |- 2% |
reservadas entre si. |
33 |Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables. |] 4% |] 5% [|21% ﬂS% E% | 70% 9%

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacién al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accién.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

De la tabla 46 se resalta, que el 32% de las y los funcionarios declararon que “A veces” prevalece
una atmosfera amistosa en la institucién, logrando un puntaje positivo del 54%; el 31% respondi6
que “A Veces” la organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones,
con una nota positiva del 51; el 38% de los consultados y consultadas revelé que “A Veces” es dificil
llegar a conocer a las personas de esta organizacion, obteniendo una calificacién positiva del 29%;
el 37% indicaron que “A Veces” las personas en esta institucion tienden a ser frias, dicho item tiene
una estimacion positiva del 29%; y el 42% indico que “Siempre” las relaciones jefel/jefa-
trabajador/trabajadora tienden a ser agradables, la estimacién positiva fue del 70%. Esto indica que
los colaboradores y colaboradoras tienen la percepcidn que, en la mayoria del tiempo, no se
cuenta con una atmosfera amistosay libre de tensiones, debido a que las personas tienden a
tener una conducta fria y reservada, esto también fue expresado en los grupos focales.
Ademas, se posee la idea de que las relaciones jefe/jefa-trabajador/trabajadora pueden ser
fortalecidas.

Continuando con el andlisis del valor promedio de la dimension cordialidad, la ilustracion 5 refleja
que se obtuvo un promedio de 2.39 o su equivalente en una escala porcentual del 59.8%, lo que
representa una percepcion global MUY DESFAVORABLE. Retomando los resultados individuales de
los items, se puede indicar que es necesario continuar trabajando en el fortalecimiento del ambiente
laboral y en mejorar las interacciones cordiales, armonia y buen trato.
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llustracion 5 Valor promedio de la dimensién cordialidad
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Notas: El valor promedio por dimension es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 o0 87% se consideran como
“ldeal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio obtenido en relacién con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa,
en la tabla 47 se identifica que, los y las integrantes de la Carrera Administrativa lo valoran con una
nota promedio de 2.41 (60.1%) y los de la Carrera Judicial con un valor medio de 2.38 (59.4%),
teniendo ambos una percepcion Muy Desfavorable.

Tabla 47 Valor promedio de la dimensién cordialidad por Carrera Judicial y Administrativa

Valor Promedio de Escala Valoracién
la Dimensién Porcentual
Carrera Judicial 2.38 59.4% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 241 60.1% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando los valores promedio en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se puede
observar en la tabla 48 que, los hombres y las mujeres tienen una valoracion promedio de 2.40 o
59.9% lo que revela que ambos ven Muy Desfavorable dicha dimension. Al aplicar la prueba
estadistica U de Mann-Whitney’, se obtuvo un valor de Sig. (bilateral) de 0.834, lo cual es mayor al
punto critico establecido por Camacho (2006: pag. 245) que es de 0.05, indicando que “no se
presentan diferencias significativas, a nivel global, en relacién con la percepcion sobre la dimension
cordialidad entre hombres y mujeres”. (Ver anexo 1)

" En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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Tabla 48 Valor promedio de la dimension cordialidad por sexo

Sexo Valor Eromedio de Escala valoracion
la Dimensién Porcentual
Hombre 2.40 59.9% Muy Desfavorable
Mujer 2.40 59.9% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 49 se constata que, los
Defensores/Defensoras (62.0%), Jueces/Juezas (64.0%) y Magistrados/Magistradas (63.2%)
califican a la dimension como Desfavorable, mientras tanto, Oficiales Notificador/Notificadora (56.4%)
y Secretarios/Secretarias (57.7%) lo estiman como Muy Desfavorable. Ademas, desde la perspectiva
del sexo de las y los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria Secretarios (57.7%) y
las mujeres Secretarias (57.7%) poseen el valor més bajo de la escala.

Tabla 49 Valor promedio de la dimensién cordialidad por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio e Valoracion Percepcion Pefcep”é”
de |a Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 2.49 62.0% Desfavorable 62.0% 62.0%
Juez/Jueza 2.56 64.0% Desfavorable 64.0% 64.0%
Magistrado/Magistrada 2.53 63.2% Desfavorable 63.2% 63.2%
Oficial Notificador/Notificadora 2.26 56.4% Muy Desfavorable 56.4% 56.4%
Secretario/Secretaria 2.31 57.7% Muy Desfavorable 57.7% 57.7%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Confrontando los valores promedio y las categorias de la Carrera Administrativa del Poder Judicial,
de acuerdo con la tabla 50, los funcionarios que tienen los cargos de Directivo/Directiva (62.7%) lo
consideran como Desfavorable; pero los Ejecutivo/Ejecutiva (58.3%) y Operativo/Operativa (60.7%)
lo juzgan como Muy Desfavorable. Desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se resalta
que, los hombres de la categoria Ejecutivos (58.3%) y las mujeres Ejecutivas (58.3%) poseen el valor
mas bajo de la escala.

Tabla 50 Valor promedio de la dimensién cordialidad por categorias de la Carrera Administrativa

Valor Promedio Escala y Percepcién Pe(cepcién
de la Dimensién Porcentual | Valoracion Global | Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.51 62.7% Desfavorable 62.7% 62.7%
Ejecutivo/Ejecutiva 2.33 58.3% | Muy Desfavorable 58.3% 58.3%
Operativo/Operativa 2.43 60.7% | Muy Desfavorable 60.7% 60.7%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar la percepcion de las y los funcionarios en relacion con su edad, en la tabla 51 se aprecia
que, los encuestados y encuestadas entre los 18 y 22 afios (68.7%), entre 58 y 62 afos (65.8%),
entre 63 y 67 afios (63.5%) y mayores a 72 afos (65.0%) lo perciben como Desfavorable. Los que
poseen edades entre 23y 27 afios (58.7%), entre 28 y 32 afios (60.1%), entre 33 y 37 afios (58.6%),
entre 38 y 42 afios (58.7%), entre 43 y 47 afos (58.0%), entre 48 y 52 afos (60.5%), entre 53 y 57
afos (61.4%) y entre 68 y 72 afos (60.0%) lo valoran como Muy Desfavorable.
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Tabla 51 Valor promedio de la dimensién cordialidad por edad.
Edad Valor F?romegjio dela Escala Valoracion
Dimensioén Porcentual
Entre 18 y 22 afos 2.75 68.7% Desfavorable
Entre 23y 27 afios 2.35 58.7% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 2.40 60.1% Muy Desfavorable
Entre 33 y 37 afos 2.34 58.6% Muy Desfavorable
Entre 38y 42 afios 2.35 58.7% Muy Desfavorable
Entre 43y 47 afios 2.32 58.0% Muy Desfavorable
Entre 48 y 52 afios 2.42 60.5% Muy Desfavorable
Entre 53y 57 afios 2.46 61.4% Muy Desfavorable
Entre 58 y 62 afos 2.63 65.8% Desfavorable
Entre 63 y 67 afios 2.54 63.5% Desfavorable
Entre 68y 72 afios 2.40 60.0% Muy Desfavorable
Mas de 72 afios 2.60 65.0% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en relacién con las circunscripciones a las que pertenecen los
funcionarios, en la tabla 52 se identifica que, la Circunscripcion Managua (58.8%), Circunscripcion
Oriental (60.2%), la Circunscripcion Central (57.3%), la Circunscripcion Sur (59.6%), Circunscripcion
Caribe Norte (60.6%) y la Circunscripcion de Norte (56.8%) tienen una valoraciéon de Muy
Desfavorable y las demdas circunscripciones lo valoran como Desfavorable.

Ademas, en la tabla 52 se refleja que la Circunscripciones Norte (56.8%) posee la valoracion mas
baja en la escala de la dimensidn cordialidad. De acuerdo con el anexo 10, se identifica que es mas
dificil conocer a las personas en esta circunscripcién en comparacion con la otras, esto se argumenta
por tener las valoraciones negativas (40%) mayor en comparacion al valor global (33%).

Tabla 52 Valor promedio de la dimensién cordialidad por circunscripcion.

do a Dimension | Porosntual | YAoracion
Managua 2.35 58.8% Muy Desfavorable
Oriental 2.41 60.2% Muy Desfavorable
Central 2.29 57.3% Muy Desfavorable
Las Segovias 2.57 64.3% Desfavorable
Sur 2.38 59.6% Muy Desfavorable
Caribe Norte 2.42 60.6% Muy Desfavorable
Occidental 2.57 64.3% Desfavorable
Norte 2.27 56.8% Muy Desfavorable
Caribe Sur 2.51 62.7% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Cordialidad es Muy Desfavorable, ya que posee un promedio de 2.39 que equivale al 59.8%. Lo
anterior significa, que dentro de la institucion es necesario continuar fomentando una atmésfera de
colaboracién y armonia entre todos los miembros de la institucion, mejorando la comunicacion
efectiva y la cordial.

Es importante resaltar que, de acuerdo con los cargos de los funcionarios, los que ven Muy
Desfavorable dicha dimension son Secretarios/Secretarias, Oficiales Notificadores/Notificadoras,
Ejecutivos/Ejecutivas y Operativos/Operativas. Desagregando esta informacion desde la perspectiva
del sexo de las y los funcionarios, se resalta que los hombres de la categoria Secretarios, Ejecutivo
y las mujeres Secretarias y Ejecutivas presentan los valores mas bajos de la escala.
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En relacién con las circunscripciones, en el caso de la Norte, es donde se valora en un porcentaje
menor el tema de la cordialidad en comparacion con los valores globales, esto debido a que es méas
dificil conocer a las personas de esta instancia que en las demas.

5.2.6. Valor promedio de la dimension desempeno

En este apartado se evallan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion con la Dimensién Estandar de Desempefio, la cual refleja la percepcién que tienen las y los
colaboradores del Poder Judicial sobre el hincapié que hace la organizacién sobre las medidas o
pautas de rendimiento. Es decir, la importancia de percibir claramente el establecimiento de objetivos
para el cumplimiento de metas, asi como patrones o0 medidas de desempefio, que permitan la
evaluacion de los funcionarios de la organizacion.

Iniciando el andlisis, de la tabla 53 se resalta, que en relacidén con la exigencia del rendimiento, el
58% de las y los funcionarios declararon que “Siempre” son altos, logrando un puntaje positivo del
86%:; el 68% respondid que “Siempre” la direccidon piensa que el trabajo se puede mejorar, con una
nota positiva del 89%; el 38% indic6 que “Siempre” se presionan para mejorar continuamente el
rendimiento personal y grupal, dicho item tiene una estimacion positiva del 64%; el 48% de los
consultados y consultadas revel6 que la direccion “Siempre” piensa que si todas las personas estan
contentas seran mas productivas, obteniendo una calificacion positiva del 70%; y el 80% contestd
que “Siempre” estan orgullosos de su desempefio, con un valor positivo del 96%. Lo anterior,
permite interpretar que el Poder Judicial se ha preocupado por mejorar los rendimientos
institucionales de manera continua, pero el estilo de gestién no fomenta lo suficiente la
consolidacién del trabajo en equipo y la motivacion personal.

Tabla 53 Resultados de los items de la dimension desempefio

. Casi
NO ITEMS Nunca AVeces| POSITIVO NEGATIVO
Nunca Siempre
34|En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. \ 2% \ 2% ﬂlO% [?8%
35/La direccidn piensa que todo trabajo se puede mejorar. \ 1% \ 2% 9°o I]Zl%
En esta organizacion siempre presionan para mejorar
| L 6% 8% 2% [ 25%
continuamente mi rendimiento personal y grupal.
La direccion piensa que si todas las personas estan contentas
37 . . 8% 6% | 16% F 22%
la productividad sera superior. |
39|Me siento orgulloso de mi desempefio. 0% \ 1% | 3% ﬂ16%

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacién al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accion.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el andlisis del valor promedio de la dimensién, la ilustracion 6 refleja que se obtuvo
un promedio de 3.29 o su equivalente en una escala porcentual del 82.3%. Dicha nota representa
gue la percepcioén global sobre el desempefio es FAVORABLE, aunque, retomando los resultados
individuales de los items, todavia se presentan areas de oportunidad de mejora en el tema del trabajo
en equipo y fortalecer la gestion del talento humano. Adicionalmente, el grupo focal con integrantes
de la Carrera Judicial indicé que, en ocasiones, se presentan dificultades en relacién con la
distribucion de la carga laboral, lo que provoca estrés en el personal.
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llustracion 6 Valor promedio de la dimension desempefio

Valor Promedio Escala Porcentual

DIMENSION DESEMPENO

Notas: El valor promedio por dimension es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 0 87% se consideran como
“ldeal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio en relaciéon con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, en la
tabla 54 se puede observar que, los integrantes de la Carrera Judicial lo valoran con una nota
promedio de 3.33 (83.2%) y los de la Carrera Administrativa con un valor medio de 3.26 (81.5%),
obteniendo ambos una percepcién de Favorable.

Tabla 54 Valor promedio de la dimension desempefio por Carrera Judicial y Administrativa

Valor Promedio de Escala Valoracién
la Dimensién Porcentual
Carrera Judicial 3.33 83.2% Favorable
Carrera Administrativa 3.26 81.5% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando los valores promedio en afinidad al sexo de las y los funcionarios, se refleja en la tabla
55 que, los hombres y las mujeres tienen una valoracion promedio de 3.30 0 82% lo que revela que
ambos ven Favorable dicha dimension. Al aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney®, se
obtuvo un valor de Sig. (bilateral) de 0.557, lo cual es mayor al punto critico establecido por Camacho
(2006: pag. 245) que es de 0.05, indicando que “no se presentan diferencias significativas, a nivel
global, en relacién con la percepcién sobre la dimension estandar de desempefio entre hombres y
mujeres”. (Ver anexo 1)

Tabla 55 Valor promedio de la dimension desempefio por sexo

Valor Promedio de Escala .
. o, Valoracién
la Dimension Porcentual
Hombre 3.30 82.0% Favorable
Mujer 3.30 82.0% Favorable

8 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 56 se constata que los
Defensores/Defensoras (83.4%), Jueces/Juezas (84.0%), Magistrados/Magistradas (82.9%),
Oficiales Notificadores (81.3%) y Secretarios/Secretarias (83.2%) califican a la dimension
desempefio como Favorable. Desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se resalta que,
los hombres de la categoria Oficial Notificador (81.3%) y las mujeres Oficial Notificadora (81.3%)
poseen el valor mas bajo de la escala y no se detectan variaciones significativas entre los hombres
y mujeres.

Tabla 56 Valor promedio de la dimensién desempefio por categoria de la Carrera Judicial

Valor Promedio =sEaE Valoracion PEIEEREICn Pe(cepcic’)n
de la Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 3.34 83.4% Favorable 83.4% 83.4%
Juez/Jueza 3.36 84.0% Favorable 84.0% 84.0%
Magistrado/Magistrada 3.31 82.9% Favorable 82.9% 82.9%
Oficial Notificador/Notificadora 3.25 81.3% Favorable 81.3% 81.3%
Secretario/Secretaria 3.33 83.2% Favorable 83.2% 83.2%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Confrontando los valores promedio en correlacion con las categorias de la Carrera Administrativa del
Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 57, las y los funcionarios que tienen los cargos de
Directivo/Directiva (85.2%), Ejecutivo/Ejecutiva (81.0%) y de Operativo/Operativa (81.0%) lo
consideran como Favorable. Ademas, desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se
resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos (81%) y Operativos (81%) y las mujeres
Ejecutivas (81%) y Operativas (81%) poseen el valor mas bajo de la escala y no se detectan
variaciones significativas entre los hombres y mujeres.

Tabla 57 Valor promedio de la dimensién desempefio por categoria de la Carrera Administrativa

Valor Promedio Escala y Percepcioén Pe(cepcién
de la Dimensién Porcentual | Valoracion Global | Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 3.41 85.2% Favorable 85.2% 85.2%
Ejecutivo/Ejecutiva 3.24 81.0% | Favorable 81.0% 81.0%
Operativo/Operativa 3.24 81.0% | Favorable 81.0% 81.0%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar la percepcion de las y los funcionarios en relacion con las edades, en la tabla 58 se aprecia
gue, los encuestados y encuestadas con edades entre 63 y 67 afios (88.3%) perciben el nivel mas
alto de valoracion (Ideal) de la dimension desempefio, las demds categorias de edad presentan una
percepcion favorable.

Tabla 58 Valor promedio de la dimensién desemperio por edad.

Valor Promedio de la Escala -
Dimension Porcentual el
Entre 18 y 22 afios 3.48 87.0% Favorable
Entre 23 y 27 afios 3.15 78.7% Favorable
Entre 28 y 32 afios 3.23 80.7% Favorable
Entre 33 y 37 afios 3.26 81.5% Favorable
Entre 38 y 42 afios 3.33 83.2% Favorable
Entre 43y 47 afios 3.22 80.5% Favorable
Entre 48 y 52 afios 3.35 83.8% Favorable
Entre 53 y 57 afos 3.36 84.0% Favorable
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Valor Promedio de la

Escala

. . Valoracién
Dimension Porcentual
Entre 58 y 62 afos 3.39 84.8% Favorable
Entre 63 y 67 afios 3.53 88.3% Ideal
Entre 68 y 72 afos 3.32 83.0% Favorable
Mas de 72 afios 3.40 85.0% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en relacion con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 59 se observa que, la Circunscripcion Managua (81.2%), Circunscripcion
Oriental (79.0%), Circunscripcién Central (83.2%), Circunscripcion las Segovias (83.8%), la
Circunscripcion Sur (84.1%), Circunscripcion Occidental (83.3%), la Circunscripcion Norte (83.3%) y
la Circunscripcién Caribe Sur (85.6%) presentan una valoracion de Favorable. Mientras tanto la
Circunscripcion Caribe Norte (88.3%) tienen una apreciacion ldeal.

Ademas, en la tabla 59 se refleja que la Circunscripcion Oriental (79.0%) posee los valores méas bajos
de la escala en relacion con la dimension desempefio. De acuerdo con el anexo 11, se identifica que
el motivo es que, en relacién con la exigencia de un rendimiento bastante alto, recibi6 un valor positivo
(80%) menor al valor global (86%).

Tabla 59 Valor promedio de la dimensién desempefio por circunscripcion.

Valor P_romet_jio Escala valoracién

de la Dimensiéon | Porcentual
Managua 3.25 81.2% Favorable
Oriental 3.16 79.0% Favorable
Central 3.33 83.2% Favorable
Las Segovias 3.35 83.8% Favorable
Sur 3.37 84.1% Favorable
Caribe Norte 3.53 88.3% Ideal
Occidental 3.33 83.3% Favorable
Norte 3.33 83.3% Favorable
Caribe Sur 3.42 85.6% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Desemperfio es Favorable, ya que posee un promedio de 3.29 que equivale al 82.3%. Lo anterior
significa, que la institucién se ha enfocado en incentivar mayores rendimientos de manera continua,
lo que ha hecho que el personal se sienta orgulloso de su trabajo, pero es necesario que se garantice
una distribucion de la carga laboral equitativa, se fortalezca el estilo de gestién de los superiores, se
fomente el trabajo en equipo y se maximice el talento humano.

Es importante resaltar que, en relacion con los cargos en el nivel mas bajo en la escala estan Oficiales
Notificadores/Notificadoras y Ejecutivos/Ejecutivas. Disgregando esta informacion desde la
perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que los hombres de la categoria Oficial
Notificador, Ejecutivos y las mujeres Oficial Notificador, Ejecutivas presentan los valores mas bajos
de la escala.

Con respecto a las circunscripciones, sobresale La Oriental, con el valor mas bajo de la escala en
comparacion con las otras circunscripciones, lo que es debido a que se tienen un valor positivo menor
al resto en relacion con la exigencia de un rendimiento bastante alto.
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5.2.7. Valor promedio de la dimension cooperacion y apoyo

En este apartado se evallan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion con la Dimensién Cooperacion y Apoyo, la cual refleja la percepcién que tienen las y los
colaboradores del Poder Judicial acerca del grado de asistencia entre el personal de los distintos
niveles jerarquicos.

Tabla 60 Resultados de los items de la dimensién cooperacion y apoyo

Casi

0
: Siempre Ji POSITIVO [NEGATIVO
Siempre D

, Casi
NO ITEMS Nunca AVeces
Nunca

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
a1 o 37% [ 120%
organizacion.

" Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor } " " [22% ﬂ21% E% e 5%

o

2% 110% 111% o 21% 57%

dificil.

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano,
441 , 12% || 10% 5% [ 24% 9%
cOmo se sienten [as personas, etc.

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacién al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accién.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

53% 2%

+

Iniciando el andlisis, de la tabla 60 se resalta, que el 37% de las y los funcionarios declararon que
“Nunca” los jefes hablan acerca de las aspiraciones de los colaboradores, logrando un puntaje
positivo del 21%; el 42% respondieron que “Siempre” los jefes y compafieros ayudan en las labores
dificiles, con una nota positiva del 63%; y el 29% de los consultados y consultadas revelaron que
“Siempre” la filosofia de los superiores enfatizan en potencializar el factor humano, obteniendo una
calificacion positiva del 53%. Los resultados reflejan que la percepcion de los colaboradores y
las colaboradoras sobre el apoyo y la cooperacion de los jefes/jefas vy
compafieros/compafieras para labores dificiles es bajo; ademas de que el apoyo de las y los
superiores en relacién con las aspiraciones de las y los subordinados es visto como poco
evidente. También se observa que, en ocasiones, las y los superiores hacen poco énfasis en
el factor humano, lo que fue confirmado por los dos grupos focales.

Continuando con el analisis del valor promedio de la dimensién cooperacion y apoyo, la ilustraciéon 7
refleja un promedio de 2.08 o su equivalente en una escala porcentual del 52.0%, lo que representa
una percepcion global de MUY DESFAVORABLE. Retomando los resultados individuales de los
items, se puede indicar que todavia es necesario seguir fortaleciendo los estilos de gestion de los
superiores, fomentar el trabajo en equipo y una atmosfera de cordialidad y cooperacion entre el
personal.
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llustracion 7 Valor promedio de la dimensién cooperacién y apoyo
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Notas: El valor promedio por dimension es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 o0 87% se consideran como
“ldeal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio obtenido en relacién con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa,
en latabla 61 se refleja que, los integrantes de la Carrera Administrativa le otorgan una nota promedio
de 2.13 (53.2%) y los de la Carrera Judicial un valor medio de 2.03 (50.9%), teniendo ambos una
percepcion Muy Desfavorable.

Tabla 61 Valor promedio de la dimensidn cooperacion y apoyo por Carrera Judicial y Administrativa

Valor P_romeq!o de Escala valoracién
la Dimension Porcentual
Carrera Judicial 2.03 50.9% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 2.13 53.2% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando los valores promedio en afinidad al sexo de las y los funcionarios, se puede observar
en la tabla 62 que, los hombres (53.2%) y las mujeres (51.5%) tienen una valoracion de Muy
Desfavorable. Al aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney®, se obtuvo un valor de Sig.
(bilateral) de 0334, lo cual es mayor al punto critico establecido por Camacho (2006: pag. 245) que
es de 0.05, indicando que “no se presentan diferencias significativas, a nivel global, en relacion a la
percepcion sobre la dimension cooperacion y apoyo por sexo entre hombres y mujeres”. A nivel
particular se presentan variaciones entre las calificaciones entre Magistrados y Magistradas del
Tribunal de Apelaciones del Poder Judicial, de las cuales mas adelante se abordaran. (Ver anexo 1)

9 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el analisis de dos muestras
independientes.
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Tabla 62 Valor promedio de la dimensidn cooperacion y apoyo por sexo

Sexo Valor Eromedio de Escala valoracion
la Dimensién Porcentual
Hombre 2.13 53.2% Muy Desfavorable
Mujer 2.06 51.5% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 63 se constata que los
Defensores/Defensoras (49.3%), Jueces/Juezas (55.9%), Magistrados/Magistradas (59.8%),
Oficiales Notificadores (54.5%) y Secretarios/Secretarias (49.0%) califican a la dimension como Muy
Desfavorable. Ademas, desde la perspectiva del sexo de las y los funcionarios, se resalta que, los
hombres de la categoria Secretarios (49%) y las mujeres Secretarias (49%) poseen el valor mas bajo
de la escala.

Tabla 63 Valor promedio de la dimensién cooperacion y apoyo por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio e Valoracion Percepcion Percepcién
de |a Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 1.97 49.3% Muy Desfavorable 49.3% 49.3%
Juez/Jueza 2.24 55.9% Muy Desfavorable 55.6% 55.6%
Magistrado/Magistrada 2.39 59.8% Muy Desfavorable 70% 52%
Oficial Notificador/Notificadora 2.18 54.5% Muy Desfavorable 54.5% 54.5%
Secretario/Secretaria 1.96 49.0% Muy Desfavorable 49.0% 49.0%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando en la tematica anterior, es importante resaltar que en la tabla 63 se muestran
variaciones entre las calificaciones de los Magistrados y las Magistradas, teniendo mayores valores
en la escala de la dimension cooperacion y apoyo los hombres (70%); esta diferencia se basa de
acuerdo con el anexo 12, en que los hombres poseen un valor positivo (83.3%) mayor que las
mujeres (37.5%), en relacién con la percepcion del apoyo de los jefes y compafieros cuando tienen
una labor dificil, lo que indica que las mujeres se sienten menos apoyadas por sus superiores y
comparieros que sus pares masculinos.

Con las categorias de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 64, las y
los funcionarios que tienen los cargos de Directivo/Directiva (57.1%), de Ejecutivo/Ejecutiva (51.0%)
y de Operativo/Operativa (53.7%) lo consideran como Muy Desfavorable. Ademas, desde la
perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos
(51.0%) y las mujeres Ejecutivas (51.0%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Tabla 64 Valor promedio de la dimensién cooperacion y apoyo por categorias de la Carrera Administrativa

Valor Promedio Escala Percepcién Percepcién
. iy Porcentual | Valoracién Global | Hombres por | Mujeres por
de la Dimensién : -
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.29 57.1% Muy Desfavorable 57.1% 57.1%
Ejecutivo/Ejecutiva 2.04 51.0% | Muy Desfavorable 51.0% 51.0%
Operativo/Operativa 2.15 53.7% | Muy Desfavorable 53.7.0% 53.7%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar las edades de las y los funcionarios, en la tabla 65 se aprecia que los encuestados y
encuestadas entre los 18 y 22 afios (57.1%), entre 23 y 27 afios (54.7%), entre 28 y 32 afios (52.6%),
entre 33 y 37 afios (49.4%), entre 38 y 42 afios (51.6%), entre 43 y 47 afos (52.7%), entre 48 y 52
afios (54.7%), entre 53 y 57 afios (51.5%), entre 58 y 62 afios (54.8%), entre 63 y 67 afios (51.9%) y
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entre 68y 72 afos (48.8%) lo perciben como Muy Desfavorable; mientras que los de méas de 72 afios
(62.5%) lo valoran como Desfavorable.

Tabla 65 Valor promedio de la dimensién cooperacion y apoyo por edad.

Valor Ffromedio dela Escala Valoracién
Dimensioén Porcentual

Entre 18 y 22 afios 2.28 57.1% Muy Desfavorable
Entre 23 y 27 afos 2.19 54.7% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 2.10 52.6% Muy Desfavorable
Entre 33 y 37 afios 1.98 49.4% Muy Desfavorable
Entre 38 y 42 afos 2.06 51.6% Muy Desfavorable
Entre 43 y 47 afios 2.11 52.7% Muy Desfavorable
Entre 48 y 52 afios 2.19 54.7% Muy Desfavorable
Entre 53 y 57 afos 2.06 51.5% Muy Desfavorable
Entre 58 y 62 afios 2.19 54.8% Muy Desfavorable
Entre 63 y 67 afios 2.08 51.9% Muy Desfavorable
Entre 68y 72 afios 1.95 48.8% Muy Desfavorable
Mas de 72 afios 2.50 62.5% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio en relacion con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 66 presenta que, todas las circunscripciones tienen una valoracién de Muy
Desfavorable, siendo la que tiene el valor promedio méas bajo de la escala la Circunscripcién Norte.

Profundizando en los datos de la Circunscripcion Norte, de acuerdo con el anexo 13, se identifica
gue posee el valor negativo (59%) superior al valor global (57%) en relacién con la percepcion de
gue los jefes hablan acerca de las aspiraciones de sus colaboradores dentro de la organizacion.

Tabla 66 Valor promedio de la dimensién cooperacion y apoyo por circunscripcion.

doia Dimension | Porcentual | Valoracion
Managua 2.04 50.9% Muy Desfavorable
Oriental 2.17 54.3% Muy Desfavorable
Central 217 54.2% Muy Desfavorable
Las Segovias 2.39 59.7% Muy Desfavorable
Sur 2.09 52.2% Muy Desfavorable
Caribe Norte 2.15 53.6% Muy Desfavorable
Occidental 2.08 52.0% Muy Desfavorable
Norte 1.94 48.4% Muy Desfavorable
Caribe Sur 2.18 54.6% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Cooperacion y Apoyo es Muy Desfavorable, ya que posee un promedio de 2.08 que equivale al
52.0%. Lo anterior significa, que el trabajo en grupo es frecuente, pero el trabajo en equipo es poco
frecuente, en especial cuando se habla de cooperacion entre departamentos y el apoyo de las y los
superiores al logro de las aspiraciones y objetivos de sus colaboradores es poco percibido.

Es importante resaltar que los valores mas bajo de la escala en términos de puestos se resaltan a
Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas. Disgregando esta informacion desde la perspectiva
del sexo de los funcionarios, se resalta que los hombres de la categoria Secretarios, Ejecutivo y las
mujeres Secretarias y Ejecutivas presentan los valores mas bajos de la escala. También es relevante
manifestar que, se observaron variaciones en las percepciones entre los Magistrados y las
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Magistradas, dicha brecha se basa en la percepcion sobre el apoyo de los jefes/jefas y
compafieros/compafieras cuando tienen una labor dificil, presentandose valores positivos mayores
en los hombres que en las mujeres.

En relacién con las circunscripciones, en el caso de la Norte, se valora en un porcentaje menor sobre
gue los jefes hablan de las aspiraciones de los colaboradores dentro de la organizacion en
comparacion con los valores globales.

5.2.8. Valor promedio de la dimension conflicto

En este apartado se evaluan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion a la Dimension Conflicto, la cual refleja la percepcidn que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial acerca de la libertad de expresar criterios y resolver discrepancias, respetando y
aprendiendo a escuchar las opiniones de sus contrapartes; sin importar el grado jerarquico al cual
pertenecen y asi lograr solucionar en conjunto los diferentes problemas que se presenten.

Tabla 67 Resultados a los items de la dimensiéon conflicto

. Casi Casi | 2
NO ITEMS Nunca AVeces| Siempre [ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre @
La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades 1 1
46 37% 15% 19% 15% 13% |+ 28% 53%
y departamentos puede ser bastante saludable. 1 1 1
Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
7| O JE1ES SEMP H9% 15% I}m [ 6% | o13% [+ 20% | a5%
entre individuos. 1 1

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de
gg|eMPre pUEco wer f Hﬂ% }13% B7% UZl% ﬂzz% doam | 30%
acuerdo con mis jefes.

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacion al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accion.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Para iniciar este proceso, de la tabla 67 se resalta, que el 37% de las y los funcionarios declararon
que “Nunca” los jefes consideran que los conflictos entre unidades y departamentos pueden ser
bastante saludables, logrando un puntaje positivo del 28%; el 29% respondié que “Nunca” los jefes
buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos, con una nota positiva del 29%; y el 27%
de los consultados y consultadas revelaron que “A Veces” el personal puede expresar sus opiniones,
aunque no estdn de acuerdo con los superiores, obteniendo una calificacion positiva del 42%.
Sumados a los datos anteriores es imperante reflejar que los valores negativos de los items son
mayores al 30%, lo que indica que es necesario tomar medidas para incentivar los conflictos positivos
gue generen aprendizaje organizacional y vigorizar el estilo de gestion de las y los superiores, de tal
forma que permitan establecer un ambiente participativo, tolerante y enfocado en la mejora continua.

Continuando con el andlisis del valor promedio de la dimensién conflicto, la ilustracion 8 refleja que
se obtuvo un promedio de 1.78 0 su equivalente en una escala porcentual del 44.6%, lo que
representa una percepcion global MUY DESFAVORABLE. Retomando los resultados individuales de
los items, se puede indicar que todavia es necesario fomentar un ambiente de participacion activa
para los colaboradores y las colaboradoras y el aprendizaje organizacional, de tal manera que las
discrepancias se discutan con un enfoque de mejora continua, ésea, considerando todas las
opiniones.
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llustracion 8 Valor promedio de la dimensién conflicto
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Notas: El valor promedio por dimensién es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio de esta dimensién en relacién con la Carrera Judicial y la Carrera
Administrativa, en la tabla 68 se muestra que, las y los integrantes de la Carrera Administrativa lo
valoran con una nota promedio de 1.87 (46.7%) y los de la Carrera Judicial un valor medio de 1.67
(41.8%), teniendo ambos una percepcién Muy Desfavorable.

Tabla 68 Valor promedio de la dimensién conflicto por Carrera Judicial y Administrativa

Valor P_romeq!o de Escala valoracién
la Dimension Porcentual
Carrera Judicial 1.67 41.8% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 1.87 46.7% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en los valores promedio en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se muestra
en la tabla 69 que, los hombres (46.9%) y las mujeres (43.0%) tienen una valoracion de Muy
Desfavorable sobre dicha dimensién. Al aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney?*°, se obtuvo
un valor de Sig. (bilateral) de 0.012, lo cual es menor al punto critico establecido por Camacho (2006:
pag. 245) que es de 0.05, indicando que “si se presentan diferencias significativas, a nivel global, en
relacion con la percepcién sobre la dimension conflicto entre hombres y mujeres”. A nivel particular,
se presentan variaciones en las calificaciones entre Defensores/Defensoras, Jueces/Juezas,
Oficiales Notificadores/Notificadoras, Directivos/Directivas y Ejecutivos/Ejecutivas del Poder Judicial,
las cuales se abordan a continuacion. (Ver anexo 1)

10 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la versién no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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Tabla 69 Valor promedio de la dimensién conflicto por sexo

Sexo Valor Eromedio de Escala valoracion
la Dimensién Porcentual
Hombre 1.88 46.9% Muy Desfavorable
Mujer 1.72 43.0% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 70 se constata que los
Defensores/Defensoras (36.4%), Jueces/Juezas (35.8%), Magistrados/Magistradas (41.1%),
Oficiales Notificadores (46.2%) y Secretarios/Secretarias (44.3%) estiman la dimensién conflicto
como Muy Desfavorable. Ademas, desde la perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que,
los hombres de la categoria Juez (39.2%) y las mujeres Defensoras (34.2%) poseen el valor mas
bajo de la escala.

Tabla 70 Valor promedio de la dimensién conflicto por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio e Valoracion Percepcion Pefcep”é”
de |a Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 1.46 36.4% Muy Desfavorable 39.9% 34.2%
Juez/Jueza 1.43 35.8% Muy Desfavorable 39.2% 34.3%
Magistrado/Magistrada 1.64 41.1% Muy Desfavorable 41.1% 41.1%
Oficial Notificador/Notificadora 1.85 46.2% Muy Desfavorable 50.0% 35.2%
Secretario/Secretaria 1.77 44.3% Muy Desfavorable 44.3% 44.3%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con la temética anterior, es importante resaltar que la tabla 70 se muestran variaciones
entre las calificaciones de hombres y mujeres; el primer caso se da en los y las
Defensoras/Defensores, ambos tienen una valoracion de Muy Desfavorable, pero los hombre
(39.9%) poseen una nota mayor, esta diferencia se basa, de acuerdo con el anexo 14, en que los
hombres poseen un valor positivo (34%), mayor que las mujeres (7%), en relacién con la percepcion
de que los jefes incentivan la discusién abierta, lo que sugiere que las mujeres perciben menor
apertura hacia sus opiniones en comparacion con los hombres.

La segunda situacién es en correspondencia con los y las Jueces/Juezas mostrando valores mas
altos en la misma escala los hombres (39.2%), esta diferencia se basa, de acuerdo con el anexo 14,
en que los hombres presentan valores positivos (42%) mayores a los de las mujeres (30%) con
respecto a la percepcion sobre expresar lo que piensa aunque no esté de acuerdo con los superiores,
lo que indica que las mujeres perciben menor oportunidad de expresar sus opiniones en
comparacioén con los hombres.

El tercer caso se da en los y las Oficiales Notificadores/Notificadoras, teniendo mayores valores en
la escala de la dimensién conflicto los hombres (50.0%), esta diferencia se basa, de acuerdo con el
anexo 14, en que los hombres poseen un valor positivo (65%) mayor que las mujeres (22%), en
relacion con la percepcion de que los jefes incentivan la discusién abierta, lo que sugiere que las
mujeres perciben menor apertura hacia sus opiniones en comparacion con los hombres.
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Tabla 71 Valor promedio de la dimensién conflicto por categorias de la Carrera Administrativa
Valor Promedio Escala Percepcién Percepcién
. - Porcentual | Valoracion Global | Hombres por | Mujeres por
de la Dimensién : .
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 1.87 46.8% Muy Desfavorable | 53.0% 42.6%
Ejecutivo/Ejecutiva 1.67 41.7% Muy Desfavorable | 45.8% 38.7%
Operativo/Operativa 2.00 50.0% Muy Desfavorable | 50.0% 50.0%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con las categorias de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la
tabla 71, las y los funcionarios que tienen cargos de Directivo/Directiva (46.8%), Ejecutivo/Ejecutiva
(41.7.3%) y Operativo/Operativa (50.0%) lo consideran como Muy Desfavorable. Ademas, desde la
perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos
(45.8%) y las mujeres Ejecutivas (38.7%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Continuando con la teméatica anterior, es importante resaltar que la tabla 71 muestran variaciones
entre las calificaciones de hombres y mujeres; el primer caso se da en los y las Directivos/Directivas,
aunque ambos califican de manera Muy Desfavorable, los hombres (53.0%) tienen mayores valores
en la escala de la dimension conflicto que las mujeres, esta diferencia se basa, de acuerdo con el
anexo 14, en que los hombres poseen un valor positivo (45%) mayor que las mujeres (30%), en
relacién con la percepcién de que los jefes incentivan la discusién abierta, lo que sugiere que las
mujeres perciben menor apertura hacia sus opiniones en comparacién con los hombres.

La segunda situacién es en correspondencia con los y las Ejecutivo/Ejecutiva mostrando valores mas
altos en la misma escala los hombres (45.8%), aunque ambos califican de manera Muy Desfavorable,
esta diferencia se basa, de acuerdo con el anexo 14, en que los hombres presentan valores positivos
(29%) mayores a los de las mujeres (20%) con respecto a la percepcion de que los jefes incentivan
la discusion abierta, lo que insinGa que las mujeres perciben menor apertura hacia sus
opiniones en comparacioén con los hombres.

Tabla 72 Valor promedio de la dimensién conflicto por edad.

Edad Valor P_romec_iio dela Escala valoracién
Dimensién Porcentual

Entre 18 y 22 afios 2.36 58.9% Muy Desfavorable
Entre 23 y 27 afos 1.87 46.9% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 1.75 43.9% Muy Desfavorable
Entre 33 y 37 afios 1.78 44.6% Muy Desfavorable
Entre 38y 42 afios 1.74 43.4% Muy Desfavorable
Entre 43 y 47 afos 1.74 43.4% Muy Desfavorable
Entre 48 y 52 afios 1.74 43.5% Muy Desfavorable
Entre 53 y 57 afos 1.82 45.6% Muy Desfavorable
Entre 58 y 62 afios 1.58 39.6% Muy Desfavorable
Entre 63 y 67 afios 2.08 52.1% Muy Desfavorable
Entre 68 y 72 afios 2.47 61.7% Muy Desfavorable
Mas de 72 afios 3.17 79.2% Favorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar las edades de las y los funcionarios, en la tabla 72 se aprecia que los encuestados y
encuestadas entre los 18 y 22 afios (58.9%), entre 23 y 27 afios (46.9%), entre 28 y 32 afios (43.9%),
entre 33 y 37 afios (44.6%), entre 38 y 42 afios (43.4.6%), entre 43 y 47 afios (43.4%), entre 48 y 52
afios (43.5%), entre 53 y 57 afios (45.6%), entre 58 y 62 afios (39.6%), entre 63 y 67 afios (52.1%) y
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entre 68 y 72 afios (61.7.8%) lo perciben como Muy Desfavorable, por lo contrario los de mas de 72
afios (79.2%) lo valoran como Favorable.

Evaluando los valores promedio en relacion con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 73 se vislumbra que, todas ellas tienen una valoracion de Muy Desfavorable,
resaltando como la que tiene el nivel mas bajo de la escala la Circunscripcion Sur (39.4%). Ademas,
profundizando en la circunscripcién Sur, el hecho de tener el valor mas bajo en la escala se
argumenta, segun el anexo 15, en que se identifica que se presentan mayores problemas en relacién
con el estimulo por parte de los jefes a las discusiones abiertas entre individuos.

Tabla 73 Valor promedio de la dimensién conflicto por circunscripcion.

do a Dimension | Porcentual | Valoracion
Managua 1.91 A47.7% Muy Desfavorable
Oriental 1.64 41.1% Muy Desfavorable
Central 1.64 41.0% Muy Desfavorable
Las Segovias 1.75 43.8% Muy Desfavorable
Sur 1.57 39.4% Muy Desfavorable
Caribe Norte 1.61 40.3% Muy Desfavorable
Occidental 1.68 42.0% Muy Desfavorable
Norte 1.68 42 1% Muy Desfavorable
Caribe Sur 1.80 44.9% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Conflicto es Muy Desfavorable, ya que posee un promedio de 1.78 que equivale al 44.6%. Lo
anterior significa, que dentro de la institucion se presenta poca participacion activa del subalterno en
el proceso de toma de decision, por lo que es necesario fomentar un ambiente de tolerancia, trabajo
en equipo y la resolucién de discrepancia con un enfoque de mejora continua.

Es importante resaltar que, en términos del sexo de las y los funcionarios, los que presentan los
valores mas bajos de la escala son las mujeres, en términos de cargos resaltan
Defensores/Defensoras, Juez/Jueza y Ejecutivos/Ejecutivas. Disgregando esta informacién desde la
perspectiva del sexo de los funcionarios, se muestran variaciones entre las calificaciones de los y las
Directivos/Directivas, los y las Ejecutivos/Ejecutivas, los y las Defensores/Publicas, los y las
Jueces/Juezas y las y los Oficiales Notificadores/Notificadoras, la brecha entre los sexos de estos
funcionarios radica en la percepcion sobre la apertura de poder expresar sus opiniones de manera
abierta, presentdndose mayormente esta limitante en las mujeres.

En relacion con la circunscripcion la Sur, es la que posee el valor mas bajo de la escala, y dicha
limitante se baja en que presentan la percepcion mas baja, en comparacion con las otras, en
estimular por parte de los jefes las discusiones abiertas entre individuos.

5.2.9. Valor promedio de la dimension identidad

En este apartado se evallan los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion con la Dimension Identidad, la cual refleja el grado de identificacién y el nivel de lealtad que
tienen los individuos con la organizacién, es decir, se refiere al sentimiento de pertenencia que tienen
los individuos hacia su organizacion.

Iniciando la evaluacion, de la tabla 74 se resalta, que el 56% de las y los funcionarios declararon que
“Siempre” las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion, logrando un puntaje
positivo del 83%; y el 55% respondieron que “Siempre” los trabajadores se sienten miembros de un
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equipo que funciona bien, con una nota positiva de 80%. Estos resultados reflejan que los
colaboradores y las colaboradoras se sienten identificadas afectivamente con la mision
institucional, 6sea consideran que estan aportando alacreacion de valor publico para el pais,
ademas consideran que pertenecen a equipos que funcionan bien.

Al indagar sobre la percepcion que se posee sobre la lealtad hacia la organizacion, el 35% exteriorizé
que “A veces” no se percibe, con un valor positivo del 32%; y en relacién con que en la organizacion
cada cual se preocupa por sus propios intereses el 31% manifiestan que “Siempre” se percibe que
sucede, con una nota positiva del 23%. Con esta informacion se dilucida que, a pesar que las
personas se sienten identificadas con la institucién, no poseen un compromiso de
continuidad arraigado, lo que indica, que por mejores condiciones estarian dispuestos a
cambiar de lugar laboral.

Tabla 74 Resultados de los items de la dimensién identidad

, Casi Casi |
NO (TEMS Nunca AVeces| Siempre

POSITIVO {NEGATIVO
Nunca Siempre

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta

N0
organizacion.

D | 30 £ 13% F 2% B 56k

51|Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. | 2% | 3% ]15% [PS% 55,
Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia

g O Porartep o Do B3 B b | oo | o
la organizacion.
En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios

3 interesesg MRORR ROTSS OO v Uit Bous B Baw || 1 | s

Nota 1: La columna signo indica la carga del item, el cual puede ser positivo o negativo.

Nota 2: Respuestas positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Casi siempre y Siempre” para los items positivos y “Nunca”
y “Casi Nunca” para los items negativos, los valores obtenidos se contrastan en relacion al nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor o igual al 75%, notas por debajo de este umbral, seran retomados como Desfavorable. Respuestas Negativas por items:
Suma de porcentaje de respuestas “Nunca y Casi nunca” para los items positivos y “Casi Siempre” y “Siempre” para los items negativos,
los items que tengan una respuesta negativa superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de accion.

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el analisis del valor promedio de la dimension identidad, la ilustracion 9 refleja que
se obtuvo un promedio de 2.54 0 su equivalente en una escala porcentual del 63.5%, lo que
representa una percepcion global DESFAVORABLE y retomando los resultados individuales de los
items, se puede indicar que a pesar de que se presenta una identificacion afectiva con la
organizacion, el interés personal no refleja un compromiso de continuidad por parte de los
colaboradores y las colaboradores; lo que indica que se priorizan los intereses personales sobre los
institucionales.
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llustracion 9 Valor promedio de la dimensién identidad

Ideal
avorable
esfavorable
Muy Desfavorable

Valor Promedio Escala Porcentual

DIMENSION IDENTIDAD

Notas: El valor promedio por dimensién es la siguiente: calificaciones menores a un promedio de 2.50 o el equivalente al 62% se valoran
como “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es “Desfavorable”; puntajes que oscilan entre 3.00 y 3.49 o
porcentajes entre 75% y 87% se consideran como “Favorable”; y los valores mayores a un promedio de 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Tabla 75 Valor promedio de la dimensién identidad por la Carrera Judicial y Administrativa

Valor P_romeqlo de Escala valoracién
la Dimensién Porcentual
Carrera Judicial 2.57 64.2% Desfavorable
Carrera Administrativa 2.52 63.0% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el valor promedio en relaciéon con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, en la
tabla 75 se muestra que, las y los integrantes de la Carrera Administrativa lo valoran con una nota
promedio de 2.52 (63.0%) y los de la Carrera Judicial con un valor medio de 2.57 (64.2%), teniendo
ambos una percepcién Desfavorable.

Tabla 76 Valor promedio de la dimensién identidad por sexo

Valor Promedio de Escala valoracion
la Dimensién Porcentual
Hombre 2.57 64.2% Desfavorable
Mujer 2.52 63.0% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en los valores promedio en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se observa
en la tabla 76 que, los hombres (64.2%) y las mujeres (63.0%) tienen una valoracion de Desfavorable
para dicha dimensién. Al aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney!!, se obtuvo un valor de
Sig. (bilateral) de 0.596, lo cual es mayor al punto critico establecido por Camacho (2006: pag. 245)

11 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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que es de 0.05, indicando que “no se presentan diferencias significativas, a nivel global, en relacion
con la percepcion sobre la dimension identidad entre hombres y mujeres”. (Ver anexo 1)

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 77 se constata que
Defensores/Defensoras (66.3%), Jueces/Juezas (68.4%), Magistrados/Magistradas (71.0%),
Oficiales Notificadores/Notificadoras (66.8%), lo valoran como Desfavorable, mientras tanto los
Secretarios/Secretarias (61.8%) lo estiman como Muy Desfavorable. Ademas, desde la perspectiva
del sexo de los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria Secretarios (61.8%) y las
mujeres Secretarias (61.8%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Tabla 77 Valor promedio de la dimensién identidad por la categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio Sl Valoracion Percepeion Pefcep"ié“
de la Dimension Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 2.65 66.3% Desfavorable 66.3% 66.3%
Juez/Jueza 2.74 68.4% Desfavorable 68.4% 68.4%
Magistrado/Magistrada 2.84 71.0% Desfavorable 71.0% 68.0%
Oficial Notificador/Notificadora 2.67 66.8% Desfavorable 66.8% 66.8%
Secretario/Secretaria 2.47 61.8% Muy Desfavorable 61.8% 61.8%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con las categorias de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la
tabla 78, las y los funcionarios que tienen cargos de Directivo/Directiva (64.0%), Ejecutivo/Ejecutiva
(62.2%) y Operativo/Operativa (63.3%) lo consideran como Desfavorable. Ademas, desde la
perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos
(62.2%) y las mujeres Ejecutivas (62.2%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Tabla 78 Valor promedio de la dimensién identidad por la categorias de la Carrera Administrativa

Valor Promedio Escala Percepcién Percepcioén
. - Porcentual | Valoracién Global | Hombres por | Mujeres por
de la Dimensién : .
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.56 64.0% Desfavorable 64.0% 64.0%
Ejecutivo/Ejecutiva 2.49 62.2% Desfavorable 62.2% 62.2%
Operativo/Operativa 2.53 63.3% Desfavorable 63.3% 63.3%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar las edades de las y los funcionarios, en la tabla 79 se aprecia que las y los funcionarios
entre los 18 y 22 afios (69.2%), entre 28 y 32 afos (62.9%), entre 38 y 42 afios (63.9%), entre 43 y
47 afos (63.8%), entre 48 y 52 afios (66.9%), entre 53y 57 afos (63.6%), entre 58 y 62 afios (68.1%),
entre 63y 67 afios (62.8%), entre 68 y 72 afios (73.8%) y mas de 72 afios (62.5%) lo perciben como
Desfavorable. Mientras tanto, los colaboradores y colaboradoras entre 23 y 27 afios (59.9%) y entre
33y 37 afios (61.5%) lo valoran como Muy Desfavorable.

Tabla 79 Valor promedio de la dimensién identidad por edad.

Valor Promedio de la Escala p
Dimensioén Porcentual Vel
Entre 18 y 22 afios 2.77 69.2% Desfavorable
Entre 23 y 27 afios 2.39 59.9% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afos 2.51 62.9% Desfavorable
Entre 33 y 37 afos 2.46 61.5% Muy Desfavorable
Entre 38 y 42 afios 2.56 63.9% Desfavorable
Entre 43 y 47 afos 2.55 63.8% Desfavorable
Entre 48 y 52 afos 2.68 66.9% Desfavorable
Entre 53 y 57 afos 2.54 63.6% Desfavorable
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Valor F_’romec_ilo dela Escala Valoracién
Dimensién Porcentual
Entre 58 y 62 afios 2.72 68.1% Desfavorable
Entre 63 y 67 afios 2.51 62.8% Desfavorable
Entre 68 y 72 afos 2.95 73.8% Desfavorable
Mas de 72 afios 2.50 62.5% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando los valores promedio y las circunscripciones a las que pertenecen las y los funcionarios,
en la tabla 80 se refleja que, a excepcién de Managua (60.8%) que tiene una valoracién de Muy
Desfavorable, todas las demas tienen una valoracion de Desfavorable. El nivel mas alto de la escala
se corresponde con la Circunscripcion La Segovias (72.5%).

Tabla 80 Valor promedio de la dimensién identidad por circunscripcion

doia Dimension | Porcentual | Valoracion
Managua 2.43 60.8% Muy Desfavorable
Oriental 2.54 63.5% Desfavorable
Central 2.56 64.0% Desfavorable
Las Segovias 2.90 72.5% Desfavorable
Sur 2.69 67.1% Desfavorable
Caribe Norte 2.69 67.4% Desfavorable
Occidental 2.61 65.3% Desfavorable
Norte 2.56 64.1% Desfavorable
Caribe Sur 2.66 66.5% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Ademas, en la tabla 80 se refleja que la Circunscripcion Managua (60.8%) posee el valor mas bajo
de la escala identidad. De acuerdo con el anexo 16, se identifica que posee valores negativos
mayores a los de las demas en relacionados a la lealtad con la organizacién e individualidad de los
colaboradores y colaboradoras.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global de la Dimensién
Identidad es Desfavorable, ya que posee un promedio de 2.54 que equivale al 63.5%. Lo anterior
significa, que a pesar de que se presenta una identificacion afectiva de parte de las y los
colaboradores, es necesario incentivar estrategias que permitan lograr un compromiso de
continuidad en el personal, por medio de la alineacion de los objetivos personales con los
institucionales. En relacion con los puestos con los niveles mas bajos en la escala estan
Ejecutivo/Ejecutiva y Secretarios/Secretarias.

Es imperante resaltar que la circunscripcion con el nivel mas bajo en la escala es Managua, y es
debido a que presenta la percepcion mas baja en relacion con la lealtad e individualidad de los
colaboradores.
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5.2.10. indice de Clima Organizacional del Poder Judicial

En este apartado se valoran los resultados del cuestionario estandarizado (Litwin y Stringer) en
relacion con el indice de Clima Organizacional (ICO)*?, donde se refleja la percepcion que tienen las
y los colaboradores del Poder Judicial sobre el sistema formal, el estilo de gerencia y el ambiente
laboral. Es relevante manifestar que dicho constructo se mide a partir de los resultados obtenidos por
las nueve dimensiones (estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, cordialidad, estandar de
desempenio, cooperacion/apoyo, conflicto y la identidad) anteriormente evaluadas.

A como se muestra en la ilustracion 10, los temas de conflicto, responsabilidad, recompensas,
cooperacion/apoyo y cordialidad, se vieron valorados por los colaboradores y las colaboradoras del
Poder Judicial como Muy Desfavorables y el aspecto del riesgo e identidad son valorados como
Desfavorable. Por el contrario, las dimensiones de estructura y estandar de desempefio fueron
calificados como Favorables, siendo estas dos Ultimas las que se consideran fortalezas para la
institucion.

l" "‘ "“ "’ ,--!
4 - - e bosd
44. 6%. 61. 7%. 46.0% & 52.0 /o S Muy

K4 /,.“Q R \g ‘Q 4 \‘ Desfavorable

CONFLICTO RESPONSABILIDAD RECOMPENSA CQOPERACIONY CORDIALIDAD
APQYO i

i N N |
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| |ESTRUCTURA 300 | 751% \\>}s'§so IDENTIDAD
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: |[COOPERACION/APOYO| 2.08 52.0% '
\ [CONFLICTO 1.78 44.6% ESTRUCTURA ESTANDAR DE
. [IDENTIDAD 2.54 63.5% DESEMPENO

Notas calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

El indice de Clima Organizacional (ICO), es la valoracién cuantitativa de la percepcion que poseen
los colaboradores y las colaboradoras, la cual se obtiene por medio de la aplicacién del instrumento
estandarizado. Como se observa en la ilustracion 11, el valor promedio de ICO obtenido por el Poder

12 5 Jas puntuaciones del ICO son altas, esto se traduce en que el ambiente laboral fomenta el buen trato, colaboracién y convivencia
armoniosas entre los integrantes de la organizacién y que el estilo de direccién se enfoca en fomentar el trabajo en equipo, la mejora
continua, la creatividad, la innovacién y se reconoce el buen desempefio del personal, lo que genera un alto nivel de identificacién del
personal. Pero si las notas son bajas, se estaria hablando de un lugar donde no hay compromiso por parte del personal hacia la
organizacion, se presenta poca armonia en las relaciones laborales, no se incentiva el desarrollo del talento humano y el trabajo en equipo,

hay un mayor nivel de individualismo, poca tolerancia a otras opiniones y un enfoque a mantener el estatus quo.
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Judicial de Nicaragua fue de 2.44, con un equivalente porcentual del 61.0%. Analizando dicho
resultado se concluye que el ICO a nivel del Poder Judicial es DESFAVORABLE, donde las
principales limitantes se enfocan en relaciobn con las dimensiones conflicto, responsabilidad,
recompensa, cooperacion y apoyo, cordialidad, riesgo e identidad.

llustracion 11 indice de Clima Organizacional (ICO)

Ideal
Favorable

1.\ Desfavorable
Muy Desfavorable

Valor Promedio Escala Porcentual

INDICE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el ICO en relacién con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, en la tabla 81 se
puede observar que, los integrantes de la Carrera Administrativa lo valoran con una nota promedio
de 2.47 (62.0%), con una valoracion de Desfavorable, mientras que el personal de la Carrera Judicial
con un valor medio de 2.40 (60.0%), presentando una percepcion de Muy Desfavorable.

Tabla 81 indice de Clima Organizacional por Carrera Judicial y Administrativa

Valor Promedio de Escala Valoracién
la Dimensién Porcentual
Carrera Judicial 2.40 60.0% Muy Desfavorable
Carrera Administrativa 2.47 62.0% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Relacionando el ICO en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se puede observar en la tabla
82 que, los hombres (61.3%) y las mujeres (60.9%) tienen una valoracion de Muy Desfavorable. Al
aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney*3, se obtuvo un valor de Sig. (bilateral) de 0.759, lo
cual es mayor al punto critico establecido por Camacho (2006: pag. 245) que es de 0.05, indicando
qgue “no se presentan diferencias significativas, a nivel global, en relacién con la ICO entre hombres
y mujeres”.

13 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la version no paramétrica
de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el analisis de dos muestras
independientes.
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Tabla 82 Indice de Clima Organizacional por sexo

Valor Promedio de Escala valoracion
la Dimensién Porcentual
Hombre 2.45 61.3% Muy Desfavorable
Mujer 2.43 60.9% Muy Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con las categorias de la Carrera Judicial, en la tabla 83 se constata que
Defensores/Defensoras (60.3%), Oficiales Notificadores (61.3%) y Secretarios/Secretarias (58.6%)
lo valoran como Muy Desfavorable; mientras que Jueces/Juezas (63.6%) y Magistrados/Magistradas
(65.9%) lo estiman como Desfavorable. Ademas, desde la perspectiva del sexo de los funcionarios,
se resalta que, los hombres de la categoria Secretarios (58.6%) y las mujeres Secretarias (58.6%)
poseen el valor més bajo de la escala.

Tabla 83 indice de Clima Organizacional por categorias de la Carrera Judicial

Valor Promedio e Valoracion Percepcion Pefcep”é”
de |a Dimensién Porcentual Global Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria

Defensor/Defensora Publico 2.41 60.3% Muy Desfavorable 60.3% 60.3%
Juez/Jueza 2.54 63.6% Desfavorable 63.6% 63.6%
Magistrado/Magistrada 2.64 65.9% Desfavorable 65.9% 65.9%
Oficial Notificador/Notificadora 2.45 61.3% Muy Desfavorable 61.3% 61.3%
Secretario/Secretaria 2.34 58.6% Muy Desfavorable 58.6% 58.6%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Confrontando los valores promedio de la dimensién en correlacion con las categorias de los cargos
de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 84 las y los funcionarios que
tienen los cargos de Directivo/Directiva (64.0%) y los Operativo/Operativa (62.5%) lo consideran
como desfavorable; y los Ejecutivo/Ejecutiva (59.9%) lo valoran como Muy desfavorable. Desde la
perspectiva del sexo de los funcionarios, se resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos
(59.9%) y las mujeres Ejecutivas (59.9%) poseen el valor mas bajo de la escala.

Tabla 84 indice de Clima Organizacional por categorias de la Carrera Administrativa

Valor Promedio Escala y Percepcién Pe(cepcién
de la Dimensién Porcentual | Valoracion Global | Hombres por Mujeres por
Global Categoria Categoria
Directivo/Directiva 2.56 64.0% Desfavorable 64.0% 64.0%
Ejecutivo/Ejecutiva 2.40 59.9% | Muy Desfavorable 59.9% 59.9%
Operativo/Operativa 2.50 62.5% Desfavorable 62.5% 62.5%

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la ilustracion 12, se puede destacar que, del personal masculino de la Carrera Administrativa, el
1.09% calificé al indice de Clima Organizacional (ICO) como ldeal, y el 10.22% como Favorable. Del
personal masculino de la Carrera Judicial el 0.62% valor6 el indice de Clima Organizacional como
Ideal, y el 9.88% como Favorable. Del personal femenino de la Carrera Administrativa, el 13.47%
califico al ICO como Favorable; y el 8.56% del personal femenino de la Carrera Judicial, lo califica
como Favorable.
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llustracion 12 Valoracion de ICO por carrera 'y sexo
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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llustracion 13 Valoracion de ICO por Funcionarios de la Carrera Judicial

Categoria de acuerdo a Carrera Judicial
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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De acuerdo con la ilustraciéon 13, del total de hombres encuestados que pertenecen a la Carrera
Judicial el 6.49% de los Secretarios, el 3.85% de los Oficiales Notificadores, el 16.67% de los
Magistrados, el 16.67% de los Jueces y el 17.24% de los Defensores Publicos califican al ICO como
Favorable. Del total de las mujeres encuestadas que pertenecen a la Carreja Judicial, el 7.62% de
las Secretarias, el 0.0% de los Oficiales Notificadoras, 12.50% de los Magistrados, el 14.81% de las
Juezas y el 6.52% de las Defensoras Publicas estiman al ICO como Favorable.

Segun la ilustracion 14, del total de hombres que pertenecen a la Carrera Administrativa el 11.69%
de los Operativos, el 8.99% de los Ejecutivos y, el 6.45% de los Ejecutivos califican al ICO como
Favorable. Del total de mujeres que pertenecen a la Carrera Administrativa, el 10.67% de las
Operativas, el 16.809% de las Ejecutivas y, el 15.22% de las Directivas examinan al ICO como
Favorable.

llustracion 14 Valoracion del ICO por funcionarios de la Carrera Administrativa
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la tabla 85 se resalta que, de los funcionarios y las funcionarias de la Carrera Administrativa, las
percepciones en relacion con las dimensiones del Clima Organizacional, los niveles mas bajos son
los Ejecutivos y Ejecutivas; y de los funcionarios y funcionarias de la Carrera Judicial sobresalen los
Secretarios y Secretarias.
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Tabla 85 Valores promedios de las dimensiones del Clima Organizacional por funcionario

ESTRUCTURA | RESPONSABILIDAD | RECOMPENSA | RIESGO | CORDIALIDAD | ESTANDAR | APOYO | CONFLICTO | IDENTIDAD
DIRECTVO/DIRECTIVA 3.06 248 212 2.73 251 34 2.29 187 2.56
EJECUTVO/EJECUTVA 3.00 243 181 2.57 2.33 3.24 2.04 167 249
OPERATIVO/OPERATIVA 2.94 2.58 1.98 2.65 243 3.24 215 2.00 253
DEFENSOR/DEFENSORA PUBLICO 3.17 248 179 2.39 249 3.34 197 146 265
JUEZIJUEZA 3.18 247 211 2.78 2.56 3.36 2.24 143 2.74
MAGISTRADO/MAGISTRADA 337 2.29 214 321 2.53 331 2.39 1.64 284
OFICIAL NOTIFICADOR/NOTIFICADORA 2.88 2.69 173 257 2.26 3.25 2.18 185 2,67
SECRETARIO/SECRETARIA 2.95 2.34 157 2.38 231 333 1.96 177 247

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

En relacién con las edades de las y los funcionarios, en la tabla 86 se aprecia que, entre 23 y 27
afios (60.3%), entre 28 y 32 afios (60.8%), entre 33 y 37 afios (59.7%), entre 38 y 42 afios (60.5%) y
entre 43y 47 aios (60.4%) lo valoran como Muy Desfavorable; mientras tanto, los encuestados y las
encuestadas entre los 18 y 22 afios (67.7%), entre 48 y 52 afios (62.0%), entre 53 y 57 afios (62.3%),
entre 58 y 62 afios (63.6%), entre 63 y 67 afios (65.3%), entre 68 y 72 afios (66.0%) y mas de 72
afos (69.2%) lo perciben como Desfavorable.

Tabla 86 indice del Clima Organizacional por edad

Valor Promedio de la Escala e

Dimension Estructura Porcentual Vel eion
Entre 18 y 22 afios 2.71 67.7% Desfavorable
Entre 23 y 27 afios 2.41 60.3% Muy Desfavorable
Entre 28 y 32 afios 2.43 60.8% Muy Desfavorable
Entre 33y 37 afios 2.39 59.7% Muy Desfavorable
Entre 38 y 42 afos 2.42 60.5% Muy Desfavorable
Entre 43 y 47 afos 2.42 60.4% Muy Desfavorable
Entre 48 y 52 afos 2.48 62.0% Desfavorable
Entre 53 y 57 afos 2.49 62.3% Desfavorable
Entre 58 y 62 afios 2.54 63.6% Desfavorable
Entre 63 y 67 afos 2.61 65.3% Desfavorable
Entre 68 y 72 afos 2.64 66.0% Desfavorable
Mas de 72 afios 2.77 69.2% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o0 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando la calificacién de ICO en afinidad con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 87 se observa que a excepcion de Las Segovias (63.6%), el Caribe Norte
(62.8%) y el Caribe Sur (62.6%) tienen una valoracion de Desfavorable; todas las demas tienen una
valoracion de Muy Desfavorable, resaltando como la que tiene el nivel mas alto de la escala la
Circunscripcion Las Segoviass y la mas baja La Oriental (59.2%).

Profundizando en la Circunscripcion Oriental, se identifica que posee problemas criticos, en
comparacion con las otras circunscripciones en relacion con la innovacion y el desempefio.

Tabla 87 indice de Clima Organizacional por circunscripcion.
Valor Promedio Escala -
. i Valoracion
de la Dimensién | Porcentual
Managua 2.43 60.8% Muy Desfavorable
Oriental 2.37 59.2% Muy Desfavorable
Central 2.46 61.4% Muy Desfavorable
Las Segovias 2.54 63.6% Desfavorable
Sur 2.42 60.4% Muy Desfavorable

Secretaria Técnica de Género del Poder Judicial




Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

Caribe Norte 2.51 62.8% Desfavorable
Occidental 2.47 61.7% Muy Desfavorable
Norte 2.41 60.2% Muy Desfavorable
Caribe Sur 2.50 62.6% Desfavorable

Notas: calificaciones menores a 2.50 o el equivalente al 62% es “Muy Desfavorable”; notas entre 2.50 y 2.99 o entre 62% y 74.9% es
“Desfavorable”; puntajes entre 3.00 y 3.49 o entre 75% y 87% es “Favorable”; y los valores mayores a 3.5 o 87% se consideran como
“Ideal”. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

A manera de cierre de este acapite, se deduce que el valor promedio global del indice de Clima
Organizacional es Muy Desfavorable, ya que posee un promedio de 2.44 que equivale al 61.0%.
Lo anterior significa, que es necesario consolidar el ambiente laboral, a través del fortalecimiento del
sistema de recompensa y reconocimientos, robustecer las competencias de las y los superiores en
término del estilo de gestion o management, fomentar el trabajo en equipo, la innovacion, la
creatividad, el empoderamiento, la tolerancia, la cordialidad, en otras palabras, establecer un sistema
de mejora continua institucional.

Es importante resaltar que, en términos del ICO, la circunscripcion que presenta el nivel mas bajo de
la escala es la Oriental, se identifica que posee problemas criticos principalmente en relaciéon con
aspectos de innovacion y en relacion con las categorias de trabajo fueron los Secretarios/Secretarias
y Ejecutivos/Ejecutivas Ademas, desde la perspectiva del sexo de los funcionarios de la Carrera
Administrativa, se resalta que, los hombres de la categoria Ejecutivos (59.9%) y las mujeres
Ejecutivas (59.9%) poseen el valor mas bajo de la escala y los funcionarios de la Carrera Judicial,
sobresalen los hombres de la categoria de Secretarios (58.6%) y las mujeres Secretarias (58.6%)
con el valor mas bajo de la escala.

Es importante indicar que, las estrategias que se formulen, deben cimentarse en las fortalezas con
gue cuenta la institucion, las cuales se relacionan con la clara y l6gica organizacion interna, las metas
claras de desempefio y la busqueda constante de mejorar los resultados. Es relevante manifestar
que el logar llevar el ICO a un nivel favorable (75%) conllevara un plan a largo plazo.

5.3. Analisis del estrés laboral (Burnouf) en el Poder Judicial

En el presente acapite se muestran los resultados sobre el estrés laboral o Burnout existente en el
Poder Judicial, los cuales fueron obtenidos a través de la aplicacién de instrumentos estandarizados
(MBI).

Se inicia detallando los resultados cuantitativos de las tres dimensiones propuestas por Maslach y
Jackson, donde se desagrega la informacién considerando los items y sus valores y, al final se
muestra la valoracion global del Burnout, lo cual se triangula con los resultados de los grupos focales.

5.3.1. Agotamiento Emocional

En este apartado se analizan los resultados del cuestionario estandarizado (MBI) en relacion con el
Agotamiento Emocional, el cual refleja la existencia o no de una fatiga o falta de energia y la
sensacion de que los recursos emocionales se han agotado y puede darse en conjunto con
sentimientos de frustracion y tension en la medida que ya no se tiene motivacion para seguir lidiando
con el trabajo.

De la tabla 88 se resalta, que el 49% de las y los funcionarios declararon que “Nunca” se sienten
emocionalmente defraudados en su trabajo, logrando un puntaje positivo del 78%; el 50% respondid
que “Nunca” sienten que trabajar con la gente les produce cansancio, con una nota positiva del 79%;
el 50% indicé que “Nunca” sienten que el trabajo los desgasta, dicho item tiene una estimacién
positiva del 78%; el 66% de los consultados y consultadas revel6 que “Nunca” se sienten frustrados
por el trabajo, obteniendo una calificacién positiva del 84%; el 57% contestd que “Nunca” se sienten
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gque pasan demasiado tiempo en el trabajo, con un valor positivo del 79%; el 65% de las y los
funcionarios dijeron que “Nunca” sienten que trabajar en contacto directo con la gente los cansa, con
una evaluacién positiva del 87%; y el 62% de las y los funcionarios dijeron que “Nunca” se sienten
gue estuvieran al limite de sus posibilidades, con una evaluacién positiva del 85%. Por lo anterior,
se interpreta que el personal del Poder Judicial presenta un bajo nivel de Agotamiento
Emocional, pero se reflejan sefiales de agotamiento fisico.

Es imperante resaltar también que el 20% exteriorizd que “Pocas veces al afio 0 menos” se sienten
agotados después de terminar su jornada de trabajo, con un valor positivo del 47%; y el 37%
manifiesta que “Nunca” al levantarse e iniciar una nueva jornada se sienten agotados, con una nota
positiva del 66%. Con base en los resultados de la tabla 87, se interpreta que el personal del Poder
Judicial, en términos globales, presenta un bajo nivel de Agotamiento Emocional, pero es
necesario resaltar que se presentan algunas sefiales de agotamiento fisico y mental, esto
altimo coincide con lo expresado en los grupos focales. (ver tabla 88)

Tabla 88 Respuestas a los items de Agotamiento Emocional

, Pocasvecesal [ Unavezalmeso | Algunas |Unavezala|PocasVeces| . .
No [tems Nunca ) Diariamente | POSITIVO | NEGATIVO
afio o menos menos  [vecesalmes| semana |alasemana
54 |Me siento emocionalmente defraudado en mi trabajo. 49% 20 8 10% 4 4 4% -E
55 |Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado. 16% 20% 11% 19% 12% 13% 10% 4% 3%
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
* journada detrab‘;jo mepsiento agotado ‘/ & A # B K & 5% fe 21%
57 |Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa. 50% 2% 8% 8% 4% 6% 3% 13%
58 {Siento que mi trabajo me estd desgastando. 50% 2% 7% 9% 4% 4% 5% 13%
59 |Me siento frustrado por el trabajo. 66% 14% 5% % W% 3% 4% 9%
60 |Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo. 57% 16% 6% 8% 4% 4% 5% 13%
61 |Siento que trabajar en contacto directo con [a gente me cansa. | 65% 17% 5% 6% Ji) 3% 2% 8%
62 |Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades. 62% 18% 6% 5% 3% 4% 2% 9%

Notas: Respuestas Positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Nuca”, “Pocas veces al afio 0 menos” y “Una vez al mes o
menos” para los items de las dimensiones de Agotamiento Emocional y se contrasta con el nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor a 75%. Respuestas Negativas por items: Suma de las respuestas “Una vez a la semana”, “Pocas veces a la semana” y
“Diariamente”. Los items que tengan una respuesta negativa igual o superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de
accion. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el analisis del Valor de Agotamiento Emocional Global (VAEG) dentro del Poder
Judicial, la tabla 89 refleja que se obtuvo una nota de 12.00, confirmando que en términos globales
los niveles de Agotamiento Emocional son bajos.

Tabla 89 Valor del Agotamiento Emocional del Poder Judicial
Dimension VAEG Valoracion

Agotamiento Emocional 12.00 Bajo

Notas: El valor maximo es de 54 puntos y minimo es O puntos. Existen tres areas que forman parte de la regla de decisién segun el valor

alcanzado: “‘Bajo” (Agotamiento Emocional: 0<=18), “Medio” (Agotamiento Emocional: entre 19 y 26), “Alto” (Agotamiento Emocional: >=
27). Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al profundizar sobre el Agotamiento Emocional, a pesar de que la valoraciéon global indica que es
bajo, se puede ver en la grafica 1 que, del total de las y los funcionarios (1,112), el 77% tiene un nivel
de agotamiento Bajo, el 12% Medio y el 11% Alto.
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Grafica 1 Nivel de Agotamiento Emocional del Poder Judicial
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en el Agotamiento Emocional en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se
puede observar en la tabla 90 que, de los 436 hombres, el 76% tienen un nivel bajo, el 12% un nivel
medio y el 12% un nivel alto; y de las 676 mujeres encuestadas, el 76% tienen un nivel bajo, el 13%
un nivel medio y el 11% un nivel alto.

Tabla 90 Nivel de Agotamiento Emocional por sexo

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia % Frecuencia | %
Bajo 334 76% 518 76%
Medio 51 12% 87 13%
Alto 51 12% 71 11%
Total 436 676

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando el Agotamiento Emocional en relacién con las y los colaboradores de la Carrera Judicial
y la Carrera Administrativa, del total de funcionarios de la Carrera Judicial (489), el 74% (361)
presenta un nivel Bajo, el 14%(68) Medio y el 12%(60) Alto. De los 623 integrantes de la Carrera
Administrativa, el 79% (491) obtuvo un nivel bajo, 11% (70) Medio y el 10%(62) Alto. (ver tabla 91)

Tabla 91 Nivel de Agotamiento Emocional por Carrera Judicial y Carrera Administrativa

Area a la que pertenece
Carrera Judicial Carrera Administrativa
Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 361 74% 491 79%
Medio 68 14% 70 11%
Alto 60 12% 62 10%
Total 489 623

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con el Agotamiento Emocional y las categorias de los puestos de la Carrera
Judicial, en la tabla 92 se constata que; de los y las 75 Defensores/Defensoras encuestados, el 75%
tienen un nivel Bajo, el 8% Medio y el 17% Alto. En relacion con los y las 78 jueces/juezas, el 86%
presentaron un Agotamiento Emocional Bajo, el 8% Medio y un 6% Alto. De los y las 14
Magistrados/Magistradas participantes, el 100% obtuvieron un nivel Bajo. De los y las 35 Oficiales
Notificadores/Notificadoras, el 80% mostraron un nivel Bajo, el 14% Medio y el 6% Alto; y los y las
287 Secretarios/Secretarias, el 68% obtuvieron un nivel Bajo, el 18% Medio y el 14% Alto.
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Tabla 92 Nivel de Agotamiento Emocional por categoria de la Carrera Judicial

DEFENSOR/ OFICIAL
VAE DEFENSORA| % | JUEZJUEZA | % TA'AA(;’;;SSTTTQ%(Z % | NOTIFICADOR/ | % Z'EE%TQ'EET&R';'LOA %
PUBLICO NOTIFICADORA
BAJO 56|75% 67(86% 14| 100% 28(80% 196|68%
MEDIO 6| 8% 6| 8% 0 0% 5(14% 51|18%
ALTO 13[17% 5| 6% 0 0% 2| 6% 40| 14%
Total 75 78 14 35 287

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Tabla 93 Nivel de Agotamiento Emocional por categoria de la Carrera Administrativa

DIRECTIVO/DIRECTIVA EJECUTIVO/EJECUTIVA OPERATIVO/OPERATIVA
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 65 84% 168 79% 258 78%
Medio 8 10% 18 8% 44 13%
Alto 4 6% 28 13% 30 9%
Total 77 214 332

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Confrontando el Agotamiento Emocional en correlacion con las categorias de los cargos de la Carrera
Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 93, de los y las 77 funcionarias que tienen
cargos de Directivo/Directiva, el 84% presentd una valoracion baja, el 10% medio y el 6% alto. De
los 214 con cargos Ejecutivo/Ejecutiva, el 79% obtuvo una valoracion baja, el 8% medio y el 13%
alto. De los 332 cargos Operativo/Operativa, el 78% mostrd una valoracién baja, el 13% medio vy el
9% alto.
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llustracién 15 Agotamiento Emocional por sexo y categoria de la Carrera Judicial

Categoria de acuerdo a Carrera Judicial
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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En la ilustracién 15, se observa que, del total de hombres de la Carrera Judicial, el 18.18% de los
Secretarios, el 0.0% de los Oficiales Notificadores, el 0% de los Magistrados, el 0% de los Jueces y
el 13.79% de los Defensores Publicos tienen valores altos de Agotamiento Emocional. El 12.38% de
las Secretarias, el 0.0% de las Oficiales Notificadoras, el 0% de los Magistradas, el 9.26% de las
Juezas y el 19.57% de las Defensoras Publicas tienen valores altos de Agotamiento Emocional.

En la ilustracién 16, se observa que, del total de hombres de la Carrera Administrativa, el 6.45% de
los Directivos, el 14.61% de los Ejecutivos y el 10.39% de los Operativos tienen valores altos de

Agotamiento Emocional. El 4.35% de las Directivas, el 12.0% de las Ejecutivas y el 7.87% de las
Operativas tienen valores altos de Agotamiento Emocional.

llustracion 16 Agotamiento Emocional por sexo y categoria de la Carrera Administrativa

Cargos segun Carrera Administrativa
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Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar las edades de los y las funcionarios, en la tabla 94 se aprecia que, de los 15 que tiene
edades entre los 18 y 22 afios, el 67% obtuvo un Agotamiento Emocional Bajo, el 33% Medio y el
0% Alto; de las y los 85 con edades entre 23 y 27 afios, el 77% tiene un nivel Bajo, el 12% un nivel
Medio y el 11% un nivel Alto; de las y los 137 con edades entre 28 y 32 afios, el 75% tiene un nivel
Bajo, el 13% un nivel Medio y el 12% un nivel Alto; de las y los 252 con edades entre 33 y 37 afios,
el 71% tiene un nivel Bajo, el 18% un nivel Medio y el 11% un nivel Alto; de las y los 194 con edades
entre 38 y 42 afios, el 79% tiene un nivel Bajo, el 8% un nivel Medio y el 13% un nivel Alto. De las y
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los 110 que poseen edades entre 43 y 47 afios, el 80% tiene un nivel Bajo, el 9% un nivel Medio y el
11% un nivel alto; de los 138 con edades entre 48 y 52 afios, el 78% tiene un nivel bajo, el 12% un
nivel Medio y el 10% un nivel Alto; de las y los 106 con edades entre 53 y 57 afos, el 78% tiene un
nivel Bajo, el 11% un nivel Medio y el 10% un nivel Alto; de los 48 con edades entre 58 y 62 afios, el
85% tiene un nivel Bajo, el 7% un nivel Medio y el 8% un nivel Alto; de las y los 20 con edades entre
63 y 67 afos, el 80% tiene un nivel Bajo, el 5% un nivel Medio y el 15% un nivel Alto; de los 5 con
edades entre 68 y 72 afios, el 100% tiene un nivel Bajo; y de las y los 2 con mas de 72 afios, el 50%
tiene un nivel Bajo y el otro 50% tiene un nivel Alto.

Tabla 94 Nivel de Agotamiento Emocional por edad

Nivel de Agotamiento Emocional Total

BAJO MEDIO ALTO por

Frecuencia % | Frecuencia % Frecuencia % Edad
Entre 18 y 22 afios 10 67% 5 33% 0 0% 15
Entre 23y 27 afios 66 77% 10 12% 9 11% 85

Entre 28y 32 afios 102 75% 18 13% 17 12% 137

Entre 33y 37 afios 179 71% 46 18% 27 11% 252

Entre 38 y 42 afios 153 79% 16 8% 25 13% 194

Entre 43y 47 afios 88 80% 10 9% 12 11% 110

Entre 48y 52 afios 108 78% 17 12% 13 10% 138

Entre 53y 57 afios 83 78% 12 11% 11 10% 106
Entre 58 y 62 afios 41 85% 3 7% 4 8% 48
Entre 63y 67 afios 16 80% 1 5% 3 15% 20
Entre 68 y 72 afios 5 100% 0 0% 0 0% 5
Mas de 72 afios 1 50% 0 0% 1 50% 2

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando del Agotamiento Emocional en afinidad con las circunscripciones a las que pertenecen
las y los funcionarios, en la tabla 95 se observa que de las y los 520 funcionarios de la Circunscripcion
Managua, el 71% tiene un nivel Bajo, el 15% un nivel Medio y el 14% un nivel Alto; de las y los 96 de
la Circunscripcién Oriental, el 81% tiene un nivel Bajo, el 11% un nivel Medio y el 8% un nivel Alto;
de las y los 73 de la Circunscripcién Central, el 79% presenta un nivel Bajo, el 10% un nivel Medio y
11% un nivel Alto; de las y los 70 de la Circunscripcion las Segovias, el 87% obtuvo un nivel Bajo, el
10% un nivel Medio y el 3% un nivel Alto; de las y los 58 de la Circunscripcion Sur, el 79% presento
un nivel Bajo, el 2% un nivel Medio y el 19% un nivel Alto; de las y los 36 de la Circunscripcion Caribe
Norte, el 80% presento un nivel Bajo, el 14% un nivel Medio y el 6% un nivel Alto; de las y los la 111
de la Circunscripcion Occidental, el 80% tiene un nivel Bajo, el 10% un nivel Medio y el 10% un nivel
Alto; de las y los 99 de la Circunscripcién de Norte, el 79% tiene un nivel Bajo, el 12% un nivel Medio
y el 9% un nivel Alto; y de las y los 49 de la Circunscripcién del Caribe Sur, el 86% tiene un nivel
Bajo, el 8% un nivel Medio y el 6% un nivel Alto. En la ilustracién 17 se resalta que, en las
circunscripciones con mayor cantidad de mujeres con altos niveles de agotamiento sobresale la Sur
y dentro de los hombres con mayor nivel de agotamiento destaca Managua.

Tabla 95 Nivel de Agotamiento Emocional por circunscripcion

Nivel de Agotamiento Emocional
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Managua 371 71% 80 15% 69 14% 520
Oriental 78 81% 11 11% 7 8% 96
Central 58 79% 7 10% 8 11% 73
Las Segovias 61 87% 7 10% 2 3% 70
Sur 46 79% 1 2% 11 19% 58
Caribe Norte 29 80% 5 14% 2 6% 36
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Occidental 89 80% 11 10% 11 10% 111
Norte 78 79% 12 12% 9 9% 99
Caribe Sur 42 86% 4 8% 3 6% 49

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

llustracion 17 Agotamiento Emocional por sexo y Circunscripcién

Sexo
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Por todo lo anterior se deduce que, en términos globales, el nivel de Agotamiento Emocional en el
Poder Judicial es Bajo, pero es necesario resaltar que entre un 20% y un 25% del personal presentan
niveles Medios y Altos, sobresaliendo la circunscripcion Managua y los cargos de
Secretarios/Secretarias y Defensores/Defensoras. También se puede resaltar que las mujeres
presentan mayor agotamiento fisico-mental al final de la jornada de trabajo que los hombres.
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5.3.2. Despersonalizacion

En este apartado se valoran los resultados del cuestionario estandarizado (MBI) en relacién con la
Despersonalizacion, donde se trata de establecer si los colaboradores y las colaboradoras tratan a
las y los clientes internos o externos como objetos en lugar de personas.

De la tabla 96 se resalta, que el 81% de las y los funcionarios declararon que “Nunca” sienten que
tratan a los clientes internos o externos como objetos impersonales, logrando un puntaje positivo del
94%; el 68% respondio que “Nunca” sienten que se han hecho mas duro con la gente, con una nota
positiva del 89%; el 65% indic6 que “Nunca” sienten preocupacion por que el trabajo los esté
endureciendo, dicho item tiene una estimacion positiva del 88%. El 77% de los consultados y
consultadas reveld que “Nunca” sienten que no les importa lo que les ocurra a las personas a las que
atienden, obteniendo una calificacion positiva del 91%:; y el 58% contest6 que “Nunca” le ha parecido
que los beneficiarios/clientes de su trabajo los culpan de sus problemas, con un valor positivo del
86%. Con base en los resultados, se interpreta que el personal del Poder Judicial presentaun
bajo nivel de Despersonalizacion.

Tabla 96 Respuestas a los items de Despersonalizacion
, Pocasvecesal | Unavezalmeso | Algunas |Unavezala |PocasVeces| .
No [tems Nunca . Diariamente | POSITIVO | NEGATIVO
aho 0 menos menos vecesalmes| semana |alasemana

Siento que estoy tratando a algunos heneficiados/clientes de

ga e QU SOy At @ g / s | % % % | om | | % %
mi trabajo como si fuesen objetos impersonales.

64 |Siento que me he hecho mas duro con [a gente. 68% 7% 4% 4% % h) % 6%
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

& emociponamznteq J &% | 1 6% w% | % | m | W %
Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las

g porta o 40 | 1w 3 % | owo| m | W 6%
personas a las que tengo que atender profesionalmente.
Me parece que los beneficiarios/clientes de mi trabajo me

gl Preed / O s | % s | om | m | M %
culpan de algunos de sus problemas

Notas: Respuestas Positivas por ltems: Suma de porcentaje de respuestas “Nuca”, “Pocas veces al afio o menos” y “Una vez al mes o
menos” para los items de las dimensiones de Despersonalizacion y se contrasta con el nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor a 75%. Respuestas Negativas por items: Suma de las respuestas “Una vez a la semana”, “Pocas veces a la semana” y
“Diariamente”. Los items que tengan una respuesta negativa igual o superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de
accion. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Continuando con el andlisis del Valor de Despersonalizacion Global (VDG) dentro del Poder Judicial,
la tabla 97 refleja que se obtuvo una nota de 3.50, indicando que, en términos globales, los niveles
de Despersonalizacion son bajos.

Tabla 97 Valor del Despersonalizacion del Poder Judicial

Dimension VDG Valoracion
Despersonalizacién 3.50 Bajo

Notas: El valor maximo es de 30 puntos y minimo es O puntos. Existen tres areas que forman parte de la regla de decisién segun el valor

alcanzado: “Bajo” (Despersonalizacion: 0<=5), “Medio” (Despersonalizacién: entre 6y 9), “Alto” (Agotamiento Emocional: >= 10). Fuente:
Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al profundizar sobre en el nivel de Despersonalizacion, a pesar que la valoracion global indica que
es bajo, se puede ver en la gréfica 2 que, del total de las y los funcionarios (1,112), el 77% tiene un
nivel Bajo, el 14% Medio y el 9% Alto.
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Gréfica 2 Nivel de Despersonalizacion en el Poder Judicial
Despersonalizacién en el
Poder Judicial
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando la Despersonalizacion en relacion con las y los colaboradores de la Carrera Judicial y la
Carrera Administrativa, del total de encuestados de la Carrera Judicial (489), el 80% presenta un
nivel Bajo, el 13% Medio y el 7% Alto; y de los 623 integrantes de la Carrera Administrativa, el 76%
es Bajo, 14% Medio y el 10% Alto. (ver tabla 98)

Tabla 98 Nivel de Despersonalizacién por Carrera Judicial y Carrera Administrativa

Area a la que pertenece
Carrera Judicial Carrera Administrativa
Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 392 80% 471 76%
Medio 65 13% 87 14%
Alto 32 7% 65 10%
Total 489 623

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando sobre la Despersonalizacion en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se
puede observar en la tabla 99 que, de los 436 hombres, el 77% tiene un nivel Bajo, el 12% un nivel
Medio y el 11% un nivel Alto; y de las 676 mujeres encuestadas, el 79% tiene un nivel Bajo, el 14%
un nivel Medio y el 7% un nivel Alto.

Tabla 99 Nivel de Despersonalizacién por sexo

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia % Frecuencia | %
Bajo 332 7% 531 79%
Medio 54 12% 98 14%
Alto 50 11% 47 7%
Total 436 676

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

En correspondencia con la Despersonalizacion y las categorias de los puestos de la Carrera Judicial,
en la tabla 100 se constata que; de los y las 75 Defensores/Defensoras encuestados, el 87% tiene
un nivel Bajo, el 11% Medio y el 3% Alto. En relacion con los y las 78 jueces/juezas, el 85% presento
un nivel Bajo, el 14% Medio y un 1% Alto. De los y las 14 Magistrados/Magistradas participantes, el
93% obtuvo un nivel Bajo y el 7% un nivel Alto. De los y las 35 Oficiales Notificadores/Notificadoras,
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el 88% mostré un nivel Bajo, el 6% Medio y el 6% Alto; y de los y las 287 Secretarios/Secretarias, el
76% obtuvo un nivel Bajo, el 15% Medio y el 9% Alto.

Tabla 100 Nivel de Despersonalizacion por categorias de la Carrera Judicial

Nivel de Despersonalizacion
Bajo Medio Alto Muestra
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %
Defensor/Defensora Publico 65 87% 8 11% 2 3% 75
Juez/Jueza 66 85% 11 14% 1 1% 78
Magistrado/Magistrada 13 93% 0 0% 1 7% 14
Oficial Notificador/Notificadora 31 88% 2 6% 2 6% 35
Secretario/Secretaria 217 76% 44 15% 26 9% 287

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la ilustracion 18, se observa que, en relacion con los hombres, el 42.86% de los Secretarios, el
38.46% de los Oficiales Notificadores, el 0% de los Magistrados, el 20.83% de los Jueces y el 24.14%
de los Defensores Publicos tienen valores altos de Despersonalizacion. El 31.90% de las Secretarias,
el 44.4% de las Oficiales Notificadoras, el 0% de las Magistradas, el 7.41% de las Juezas y el 15.22%
de las Defensoras Publicas tienen valores altos de Despersonalizacion.

llustracion 18 Despersonalizacién por sexo y categoria de la Carrera Judicial
Categoria de acuerdo a Carrera Judicial
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional yfRypnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Confrontando la Despersonalizacion en correlacion con las categorias de los cargos de la Carrera
Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 101, de las y los 77 funcionarios que tienen
cargos de Directivo/Directiva, el 75% present6 un nivel Bajo, el 20% Medio y el 5% Alto. De los 214
con cargos Ejecutivo/Ejecutiva, el 76% obtuvo un nivel Bajo, el 14% Medio y el 10% Alto; y de los
332 cargos Operativo/Operativa, el 75% mostré un nivel Bajo, el 13% Medio y el 12% Alto.

Tabla 101 Nivel de Despersonalizacion por categorias de la Carrera Administrativa

DIRECTIVO/DIRECTIVA EJECUTIVO/EJECUTIVA OPERATIVO/OPERATIVA
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 58 75% 163 76% 250 75%
Medio 15 20% 30 14% 42 13%
Alto 4 5% 21 10% 40 12%
Total 77 214 332

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la ilustracion 19, se observa que, en relacién con los hombres de la Carrera Administrativa, el
16.13% de los Directivos, el 35.96% de los Ejecutivos y el 33.12% de los Operativos tienen valores
altos de Despersonalizacion. El 17.39% de las Directivas, el 26.40% de las Ejecutivas y el 35.39%

de las Operativas tienen valores altos de Despersonalizacion.

llustracion 19 Despersonalizacién por sexo y categoria de la Carrera Administrativa

Cargos segun Carrera Administrativa
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y é{ﬂgut aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar las edades de las y los funcionarios, en la tabla 102 se aprecia que, de los 15 que tienen
edades entre los 18 y 22 afios, el 73% obtuvieron un nivel de Despersonalizacion Bajo, el 13% Medio
y el 13% Alto. De los 85 con edades entre 23 y 27 afios, el 72% tiene un nivel Bajo, el 16% un nivel
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Medio y el 12% un nivel Alto. De los 137 con edades entre 28 y 32 afos, el 77% tiene un nivel Bajo,
el 14% un nivel Medio y el 9% un nivel Alto. De los 252 con edades entre 33 y 37 afios, el 76% tiene
un nivel Bajo, el 16% un nivel Medio y el 8% un nivel Alto. De los 194 con edades entre 38 y 42 afios,
el 80% tiene un nivel Bajo, el 10% un nivel Medio y el 10% un nivel Alto. De los 110 que poseen
edades entre 43 y 47 afios, el 76% tiene un nivel Bajo, el 19% un nivel Medio y el 5% un nivel Alto.
De los 138 con edades entre 48 y 52 afios, el 77% tienen un nivel Bajo, el 12% un nivel Medio y el
11% un nivel Alto. De los 106 con edades entre 53 y 57 afios, el 87% tiene un nivel Bajo, el 5% un
nivel Medio y el 8% un nivel Alto. De los 48 con edades entre 58 y 62 afios, el 71% tiene un nivel
Bajo, el 27% un nivel Medio y el 2% un nivel alto. De los 20 con edades entre 63 y 67 afios, el 85%
tiene un nivel Bajo y el 15% un nivel Alto. De los 5 con edades entre 68 y 72 afios, el 100% tiene un
nivel Bajo; y de los 2 con mas de 72 afos, el 100% tiene un nivel Bajo.

Tabla 102 Nivel de Despersonalizacion por edad.

Nivel de Despersonalizacion
BAJO MEDIO ALTO Toég'aﬂor
Frecuencia % | Frecuencia % Frecuencia %

Entre 18 y 22 afios 11 73% 2 13% 2 13% 15
Entre 23y 27 afios 61 72% 14 16% 10 12% 85
Entre 28 y 32 afios 106 77% 19 14% 12 9% 137
Entre 33y 37 afios 191 76% 40 16% 21 8% 252
Entre 38y 42 afios 154 80% 20 10% 20 10% 194
Entre 43 'y 47 afos 84 76% 21 19% 5 5% 110
Entre 48 'y 52 afios 106 77% 17 12% 15 11% 138
Entre 53y 57 afios 92 87% 6 5% 8 8% 106
Entre 58 y 62 afios 34 71% 13 27% 1 2% 48
Entre 63y 67 afios 17 85% 0 0% 3 15% 20
Entre 68 y 72 afios 5 100% 0 0% 0 0% 5

Mas de 72 afios 2 100% 0 0% 0 0% 2

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando el Agotamiento Emocional en afinidad con las circunscripciones a las que pertenecen las
y los funcionarios, en la tabla 103 se observa que de los 520 encuestados de la Circunscripcion
Managua, el 73% tienen un nivel Bajo, el 14% un nivel Medio y el 13% un nivel Alto. De los 96 de la,
Circunscripcion Oriental, el 80% tienen un nivel Bajo, el 15% un nivel Medio y el 5% un nivel Alto. De
los 73 de la Circunscripcion Central, el 81% presentan un nivel Bajo, el 12% un nivel Medio y 7% un
nivel Alto. De los 70 de la Circunscripcion las Segovias, el 91% obtuvieron una valoracion Baja, un
6% un nivel Medio y el 3% un nivel Alto. De los 58 de la Circunscripcion Sur, el 79% presentan un
nivel Bajo, el 14% un nivel Medio y el 7% un nivel Alto. De los 36 de la Circunscripcion Caribe Norte,
el 83% presentan un nivel Bajo, el 11% un nivel Medio y el 6% un nivel Alto. De los la 111 de la
Circunscripcion Occidental, el 82% tienen un nivel Bajo, un 12% un nivel Medio y el 6% Alto. De los
99 de la Circunscripcion de Norte, el 75% tienen un nivel Bajo, el 22% un nivel Medio y el 3% un nivel
Alto; y de los 49 de la Circunscripcion del Caribe sur, el 90% tienen un nivel Bajo y el 10% un nivel
Medio.

Tabla 103 Nivel de Despersonalizacidn por circunscripcion.

Nivel de Despersonalizacion
BAJO MEDIO ALTO TIEL 56T
- - . Circunscripcion
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Managua 378 73% 73 14% 69 13% 520
Oriental 77 80% 14 15% 5 5% 96
Central 59 81% 9 12% 5 7% 73
Las Segovias 64 91% 4 6% 2 3% 70
Sur 46 79% 8 14% 4 7% 58
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Caribe Norte 30 83% 4 11% 2 6% 36
Occidental 91 82% 13 12% 7 6% 111
Norte 74 75% 22 22% 3 3% 99
Caribe Sur 44 90% 5 10% 0 0% 49

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la ilustracion 20 se resalta que, en la circunscripcién con mayor cantidad de mujeres con altos
niveles de Despersonalizacion sobresale Managua y dentro de los hombres con mayor nivel de
Despersonalizacion destaca Occidental.

Por todo lo anterior se deduce que, en términos globales, el nivel de Despersonalizacion en el Poder
Judicial es Bajo, pero es necesario resaltar que entre un 20% y 21% del personal presentan niveles
Medios y Altos, sobresaliendo la circunscripcion Managua, y en relacion con los puestos se identifican
a Operativos/Operativas y Secretarios/Secretarias. También se puede resaltar que los hombres
tienden a tener mayores niveles de Despersonalizacion que las mujeres, debido a que, segln las
respuestas, es mas dificil para ellos comprender a los usuarios de sus servicios.

llustracion 20 Despersonalizacién por sexo y Circunscripcion
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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5.3.3. Reducida Realizacion Personal

En este apartado se valoran los resultados del cuestionario estandarizado (MBI) en relacion con la
Reducida Realizacion Personal, donde se busca establecer la existencia o no de un sentimiento de
realizacién personal por parte de los colaboradores y las colaboradoras de la organizacion.

De la tabla 104 se resalta, que el 66% de las y los funcionarios declararon que “Diariamente” sienten
que tratan con mucha efectividad los problemas de las personas a las que tienen que atender,
logrando un puntaje positivo del 77%; el 64% respondi6 que “Diariamente” se sienten muy enérgicos
en su trabajo, con una nota positiva del 81%; el 73% indicé que “Diariamente” sienten que pueden
crear con facilidad un clima agradable en su trabajo, dicho item tiene una estimacién positiva del
86%. El 62% de los consultados y consultadas revelé que “Diariamente” se sienten estimulados
después de haber trabajado con quienes tienen que atender, obteniendo una calificacion positiva del
77%; y el 61% contestd que “Diariamente” creen que consiguen muchas cosas valiosas en este
trabajo, con un valor positivo del 75%.

También es imperante resaltar que el 61% exteriorizd que “Diariamente” sienten que pueden
entender facilmente a las personas que tienen que atender, con un valor positivo del 70%; el 59%
reveld que “Diariamente” sienten que influyen positivamente en la vida de otras personas a través
del trabajo, con un valor positivo del 73%; y el 43% manifesté que “Diariamente” sienten que en el
trabajo los problemas emocionales son tratados de una forma adecuada, con una nota positiva del
57%. Con base en los resultados, se interpreta que el personal del Poder Judicial, en términos
generales, presenta un nivel Medio de Reducida Realizacion Personal y es necesario seguir
fortaleciendo las competencias del personal con relacion a los puestos de trabajo e impulsar
el desarrollo de la inteligencia emocional.

Tabla 104 Respuestas a los items de Reducida Realizacion Personal

, Pocasvecesal | Unavezalmeso | Algunas [Unavezala|PocasVeces| . .
No Items Nunca | . Diariamente| POSITIVO | NEGATIVO
afio 0 menos menos  |vecesalmes| semana |alasemana

Siento que puedo entender facimente a las personas que
tengo que atender.
Siento que trato con mucha efectividad los problemas de las

6 13% Th 3h 6% ) S o | 0% | 2%

69 9% 5% 4% 5% % 8% 66% 18%
personas a las que tengo que atender,
Siento que estoy influyendo positivamente en las vidas de

" oltraspequsjonaZaytr;véjZie mitfabsalj: ” Vl B o o T fh 10k o s

71 |Me siento muy enérgico en mi trabajo. 5% 1) 3 T 5% % | bd% 12%
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi

y t:abajoq” W A ena g Do | o m | e | om | o | %

. Me siento est|mlulado después de haber trabajado " " " . " m - o
intimamente con quienes tengo que atender.

74 |Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. ) 6% ) T ) %% 61% 18%

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
O Ps w | 1 3] A A B R I A
tratados de forma adecuada.

Notas: Respuestas Positivas por items: Suma de porcentaje de respuestas “Nuca”, “Pocas veces al afio o menos” y “Una vez al mes o
menos” para los items de las dimensiones de Despersonalizacion y se contrasta con el nivel ideal de respuestas positivas, el cual debe
ser mayor a 75%. Respuestas Negativas por items: Suma de las respuestas “Una vez a la semana’, “Pocas veces a la semana” y
“Diariamente”. Los items que tengan una respuesta negativa igual o superior al 30% deben ser consideradas relevantes en el plan de
accion. Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Continuando con el andlisis del Valor Reducida Realizacion Personal Global (VRRPG) dentro del
Poder Judicial, la tabla 105 refleja que se obtuvo una nota de 37.00, indicando que, en términos
globales, los niveles de Reducida Realizacion Personal son Medios.

Tabla 105 Valor del Agotamiento Emocional del Poder Judicial
Dimension VRRPG Valoracion

Reducida Realizacion Personal 37 Medio
Notas: El valor maximo es de 48 puntos y minimo es 0 puntos. Existen tres areas que forman parte de la regla de decisién segin el valor

alcanzado: “Bajo” (Reducida Realizacién Personal: 0>=40), “Medio” (Reducida Realizacion Personal: entre 34 y 39), “Alto” (Reducida
Realizacién Personal: 0<= 33). Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al profundizar sobre la Reducida Realizacion Personal, a pesar que la valoracion global indica que
es medio, se puede ver en la gréfica 3 que, del total de funcionarios (1,112), el 49% tiene un nivel
Bajo, el 21% es Medio y el 30% Alto.

Grafica 3 Nivel de Reducida Realizaciéon Personal en el Poder Judicial

Nivel de Reducida Realizacion
Personal en el Poder Judicial

m BAJO m MEDIO mALTO

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en el nivel de Reducida Realizacion Personal en afinidad con el sexo de las y los
funcionarios, se puede observar en la tabla 106 que, de los 436 hombres, el 49% tienen un nivel
Bajo, el 18% un nivel Medio y el 33% un nivel Alto; y de las 676 mujeres encuestadas, el 48% tienen
un nivel Bajo, el 24% un nivel Medio y el 28% un nivel Alto.

Tabla 106 Nivel de Reducida Realizacion Personal por sexo

Sexo
Hombre Mujer
Frecuencia % Frecuencia | %
Bajo 213 49% 331 48%
Medio 80 18% 159 24%
Alto 143 33% 186 28%
Total 436 676

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando el nivel de Reducida Realizacion Personal, en relacién con los colaboradores y las
colaboras de la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa. Del total de encuestados de la Carrera
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Judicial (489), el 54% presenta un nivel Bajo, el 18% Medio y el 28% Alto; y de los 623 integrantes

de la Carrera Administrativa, el 45% es Bajo, 24% Medio y el 31% Alto. (Ver Tabla 107)

Tabla 107 Nivel de Reducida Realizacion Personal por Carrera Judicial y Carrera Administrativa

Area a la que pertenece
Carrera Judicial Carrera Administrativa
Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 262 54% 282 45%
Medio 90 18% 149 24%
Alto 137 28% 192 31%
Total 489 623

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con la Reducida Realizacion Personal y las categorias de los puestos de la
Carrera Judicial, en la tabla 108 se constata que; de los y las 75 Defensores/Defensoras
encuestados, el 55% tiene un nivel Bajo, el 27% Medio y el 18% Alto. En relacion con los y las 78
juecesl/juezas, el 74% presenté un nivel Bajo, el 14% Medio y un 12% Alto. De los y las 14
Magistrados/Magistradas participantes, el 79% obtuvo un nivel Bajo y el 21% un nivel Medio. De los
y las 35 Oficiales Notificadores/Notificadoras, el 51% mostré un nivel Bajo, el 9% Medio y el 40%
Alto; y de los y las 287 Secretarios/Secretarias, el 47% obtuvo un nivel Bajo, el 18% Medio y el 35%
Alto.

Tabla 108 Nivel de Reducida Realizacion Personal por categorias de la Carrera Judicial

Nivel de Reducida Realizacion Personal
BAJO MEDIO ALTO ey ol
e : - Muestra
Frecuencia| % |Frecuencia| % |Frecuencia| %

Defensor/Defensora Publico 41 55% 20 27% 14 18% 75
Juez/Jueza 58 74% 11 14% 9 12% 78
Magistrado/Magistrada 11 79% 3 21% 0 0% 14
Oficial Notificador/Notificadora 18 51% 3 9% 14 40% 35
Secretario/Secretaria 134 47% 53 18% 100 35% 287

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la ilustracion 21, se observa que, de los hombres de la Carrera Judicial, el 42.86% de los
Secretarios, el 38.46% de los Oficiales Notificadores, el 0% de los Magistrados, el 20.83% de los
Jueces y el 24.14% de los Defensores Publicos tienen valores altos de Reducida Realizaciéon
Personal. El 31.90% de las Secretarias, el 44.44% de las Oficiales Notificadoras, el 0% de las
Magistradas, el 7.41% de las Juezas y el 15.22% de las Defensoras Publicas tienen valores altos de
Reducida Realizacion Personal.
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llustracion 21 Reducida Realizacién Personal por sexo y categoria de la Carrera Judicial

Categoria de acuerdo a Carrera Judicial
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y\f:RPnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Confrontando el nivel de Reducida Realizacion Personal en correlacion con las categorias de los
cargos de la Carrera Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 109, de las y los 77
funcionarios que tienen cargos de Directivo/Directiva, el 61% presentaron un nivel Bajo, el 22% Medio
y el 17% Alto. De los 214 con cargos Ejecutivo/Ejecutiva, el 47% obtuvieron un nivel Bajo, el 22%
Medio y el 30% Alto; y de los 332 cargos Operativo/Operativa, el 40% mostraron un nivel Bajo, el
25% Medio y el 34% Alto.

Tabla 109 Nivel de Reducida Realizacion Personal por categorias de la Carrera Administrativa

DIRECTIVO/DIRECTIVA EJECUTIVO/EJECUTIVA OPERATIVO/OPERATIVA
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 47 61% 101 47% 134 40%
Medio 17 22% 48 22% 84 25%
Alto 13 17% 65 30% 114 34%
Total 77 214 332

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En la ilustracion 22, se observa que, de los hombres de la Carrera Administrativa, el 16.13% de los
Directivos, el 35.96% de los Ejecutivos y el 33.12% de los Operativos tienen valores altos de
Reducida Realizacién Personal. El 17.39% de las Directivas, el 26.40% de las Ejecutivas y el 35.39%
de las Operativas tienen valores altos de Reducida Realizacién Personal.

llustracion 22 Reducida Realizacién Personal por sexo y categoria de la Carrera Administrativa
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Al analizar las edades de las y los funcionarios, en la tabla 110 se aprecia que, de los 15 que tienen
edades entre los 18 y 22 afios, el 47% obtuvo un nivel de Reducida Realizacion Personal Bajo, el
27% Medio y el 27% Alto. De los 85 con edades entre 23 y 27 afios, el 48% tiene un nivel Bajo, el
26% un nivel Medio y el 26% un nivel Alto. De los 137 con edades entre 28 y 32 afos, el 46% tiene
un nivel Bajo, el 25% un nivel Medio y el 29% un nivel Alto; de los 252 con edades entre 33 y 37
afos, el 49% tiene un nivel Bajo, el 19% un nivel Medio y el 31% un nivel Alto. De los 194 con edades
entre 38 y 42 afios, el 49% tiene un nivel bajo, el 21% un nivel Medio y el 29% un nivel Alto; de los
110 que poseen edades entre 43 y 47 afios, el 55% tiene un nivel bajo, el 15% un nivel Medio y el
29% un nivel Alto. De los 138 con edades entre 48 y 52 afios, el 44% tiene un nivel bajo, el 24% un
nivel Medio y el 32% un nivel Alto. De los 106 con edades entre 53 y 57 afios, el 46% tiene un nivel
bajo, el 25% un nivel Medio y el 29% un nivel Alto. De los 48 con edades entre 58 y 62 afios, el 60%
tiene un nivel bajo, el 10% un nivel Medio y el 30% un nivel Alto; de los 20 con edades entre 63y 67
afos, el 55% tiene un nivel bajo, el 25% un nivel Medio y el 20% un nivel Alto. De los 5 con edades
entre 68 y 72 afios, el 20% tiene un nivel bajo, el 40% un nivel Medio y el 40% un nivel Alto; y de los
2 con mas de 72 afos, el 50% tiene un nivel bajo y el 50% tiene un nivel Medio

Tabla 110 Nivel de Reducida Realizacion Personal por edad

Nivel de Reducida Realizacién Personal
BAJO MEDIO ALTO Toé‘:;"aﬂor
Frecuencia % | Frecuencia % Frecuencia %

Entre 18 y 22 afios 7 47% 4 27% 4 27% 15
Entre 23 y 27 afios 41 48% 22 26% 22 26% 85
Entre 28 y 32 afios 63 46% 34 25% 40 29% 137
Entre 33y 37 afios 124 49% 49 19% 79 31% 252
Entre 38 y 42 afios 96 49% 41 21% 57 29% 194
Entre 43 y 47 afios 61 55% 17 15% 32 29% 110
Entre 48 'y 52 afios 61 44% 33 24% 44 32% 138
Entre 53y 57 afios 49 46% 26 25% 31 29% 106
Entre 58 y 62 afios 29 60% 5 10% 14 30% 48
Entre 63y 67 afios 11 55% 5 25% 4 20% 20
Entre 68 y 72 afios 1 20% 2 40% 2 40% 5

Mas de 72 afios 1 50% 1 50% 0 0% 2

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Evaluando la Reducida Realizacién Personal en afinidad a las circunscripciones a las que pertenecen
las y los funcionarios, en la tabla 111 se observa que de los 520 encuestados de la Circunscripciéon
Managua, el 44% tiene un nivel Bajo, el 23% un nivel Medio y el 33% un nivel Alto; de los 96 de la,
Circunscripcion Oriental, el 53% tiene un nivel Bajo, el 22% un nivel Medio y el 25% un nivel Alto; de
los 73 de la Circunscripcion Central, el 52% presenta un nivel Bajo, el 19% un nivel Medio y 29% un
nivel Altos; de los 70 de la Circunscripcion las Segovias, el 61% obtuvo una valoracién Baja, un 16%
un nivel Medio y el 23% un nivel Alto; de los 58 de la Circunscripcion Sur, el 53% presenta un nivel
Bajo, el 19% un nivel Medio y el 28% un nivel Alto; de los 36 de la Circunscripcién Caribe Norte, el
61% presenta un nivel Bajo, el 14% un nivel Medio y el 25% un nivel Alto. De los 111 de la
Circunscripcién Occidental, el 43% tiene un nivel Bajo, un 24% un nivel Medio y el 33% Alto; de los
99 de la Circunscripcion de Norte, el 58% tiene un nivel Bajo, el 18% un nivel Medio y el 24% un nivel
Alto; y de los 49 de la Circunscripcién del Caribe sur, el 55% tiene un nivel Bajo, el 27% un nivel
Medio y el 18% un nivel Alto. En la ilustracion 23 se resalta que, en la circunscripciéon con mayor
cantidad de mujeres con altos niveles de
Reducida Realizacién Personal sobresale Managua y dentro de los hombres con mayor nivel de
Reducida Realizacién Personal destaca Caribe Norte
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Tabla 111 Nivel de Reducida Realizacion Personal por circunscripcion.

Nivel de Reducida Realizacién Personal
BAJO MEDIO ALTO . Total por
- - - Circunscripcion
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Managua 227 44% 119 23% 174 33% 520
Oriental 51 53% 21 22% 24 25% 96
Central 38 52% 14 19% 21 29% 73
Las Segovias 43 61% 11 16% 16 23% 70
Sur 31 53% 11 19% 16 28% 58
Caribe Norte 22 61% 5 14% 9 25% 36
Occidental 48 43% 27 24% 36 33% 111
Norte 57 58% 18 18% 24 24% 99
Caribe Sur 27 55% 13 27% 9 18% 49

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

llustracion 23 Despersonalizacién por sexo y circunscripcion
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

Por todo lo anterior, se deduce que el personal del Poder Judicial, en términos generales, presenta
un nivel Medio de Reducida Realizacion Personal y es necesario seguir fortaleciendo las
competencias del personal en los puestos de trabajo y la inteligencia emocional. Por otra parte, es
necesario resaltar que entre un 20% y 54% del personal presentan niveles Medios y Altos,
sobresaliendo la circunscripcibn Managua y los puestos de Operativos/Operativas vy
Secretarios/Secretarias. También se puede resaltar que en términos generales las mujeres se
sienten mas realizadas que los hombres, aunque en el tema de la solucion de los problemas
emocionales de manera efectiva en la institucion, las mujeres aprecian que no son bien tratadas.

5.3.4. Estrés laboral o Burnout en el Poder Judicial

En este apartado se valoran los resultados del cuestionario estandarizado (MBI) en relacién con el
Nivel de Burnout, donde se trata de establecer si se presenta una respuesta inadecuada a un estrés
emocional crénico; cuyos rasgos principales son un agotamiento fisico y/o psicoldgico, una actividad
fria y despersonalizada en relacion con los demas y un sentimiento de inadecuacion a las tareas que
ha de realizar. Es relevante manifestar que las puntuaciones de cada sub escala (Agotamiento
Emocional, Despersonalizacion y Reducida Realizacion Personal) se computan por separado y no
se combinan ni se obtiene una puntuacion total de Burnout y para determinar el nivel del mismo se
utiliza la escala establecida por Gonzalez y De la Gandara en el 2006. (Ver tabla 5, pag. 33)

Enlailustracion 16 se detecta que, el Agotamiento Emocional Global tiene una valoracién Baja (12.0),
la Despersonalizacion Global tiene una valoracion Baja (3.50) y la Reducida Realizacion Personal es
Medio (37.00), lo que indica que el nivel de Burnout en la institucién es “Moderado Nivel Bajo”.

llustracion 24 Nivel de Burnout en el Poder Judicial

Nivel de Bournout
EMOCIONAL; 12.0 _

AGOTAMIENTO

Nivel Alto de Burnout
Moderado Nivel Alto de Burnout

Leve Nivel Alto de Burnout

MODERADO NIVEL ESPERSONALIZACION
BAJO

135 Moderado Nivel Medio de Burnout
Nivel Medio de Burnout

REDUCIDA Leve Nivel Medio de Burnout

REALIZACION ——

Leve Nivel Bajo de Burnout
PERSONAL; 37.0

Moderado Nivel Bajo de Burnout

Nivel Bajo de Burnout

CALIFICACION
CUALITATIVA

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Al analizar el nivel de Burnout en relacion con la Carrera Judicial y la Carrera Administrativa, en la
tabla 112 se puede observar que, del total de integrantes de la Carrera Judicial (489) el 75%
manifiestan niveles Bajos de Burnout, pero el 25% muestran niveles Medio y Alto. De las y los
funcionarios de la Carrera Administrativa (623) el 75% registr6 niveles Bajos de Burnout y el 25%
niveles Medios y Altos.
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Tabla 112 Nivel de Burnout por de la Carrera Judicial y Carrera Administrativa

Area a la que pertenece
Carrera Judicial Carrera Administrativa
Frecuencia % Frecuencia %
Nivel Bajo de Burnout 207 42% 229 37%
Moderado Nivel Bajo de Burnout 81 17% 135 22%
Leve Nivel Bajo de Burnout 77 16% 97 16%
Leve Nivel Medio de Burnout 18 4% 32 5%
Nivel Medio de Burnout 55 11% 52 8%
Moderado Nivel Medio de Burnout 11 2% 16 3%
Leve Nivel Alto de Burnout 13 3% 20 3%
Moderado Nivel Alto de Burnout 16 3% 25 4%
Nivel Alto de Burnout 11 2% 17 3%
Total 489 623

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

En correspondencia con el nivel de Burnout y las categorias de los puestos de la Carrera Judicial, en
la tabla 113 se constata que; de los y las 75 Defensores/Defensoras encuestados, el 75% presentan
niveles Bajos y el 25% niveles Medio y Alto. En relacién con los y las 78 jueces/juezas, el 90% mostrd
niveles Bajos, y el 10% niveles Medios y Alto. De los y las 14 Magistrados/Magistradas participantes,
el 93% obtuvo niveles Bajos y el 7% niveles Medio. De los y las 35 Oficiales
Notificadores/Notificadoras, el 78% reflejé niveles Bajos y 22% niveles Medio y Alto; y los y las 287
Secretarios/Secretarias, el 69% obtuvo niveles Bajos y el 31% niveles Medios y Alto.

Tabla 113 Nivel de Burnout por categorias de la Carrera Judicial

Categoria de acuerdo a Carrera Judicial
. DEFENSOR/ OFICIAL
Nivel de Bunout DEFENSORA | % |JUEZ/JUEZA| % TAAA(?B'ZTTRR%CZ % |NOTIFICADOR/| % SsEE(E:F:QiTTAAF:eITZ %
PUBLICO NOTIFICADORA

Nivel Bajo de Burnout 34 45% 46 59% 11 79% 17 49% 99 34%
Moderado Nivel Bajo de Burnout 14 19% 15 19% 2 14% 1 3% 49 17%
Leve Nivel Bajo de Burnout 8 11% 9 12% 0 0% 9 26% 51 18%
Leve Nivel Medio de Burnout 3 4% 3 4% 0 0% 3 9% 9 3%
Nivel Medio de Burnout 11 15% 3 4% 1 % 2 6% 38 13%
Moderado Nivel Medio de Burnout 1 1% 0 0% 0 0% 0 0% 10 3%
Leve Nivel Alto de Burnout 2 3% 0 0% 0 0% 1 3% 10 3%
Moderado Nivel Alto de Burnout 1 1% 2 3% 0 0% 1 3% 12 4%
Nivel Alto de Burnout 1 1% 0 0% 0 0% 1 3% 9 3%
Total 75 78 14 35 287

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Confrontando el nivel de Burnout en correlacién con las categorias de los cargos de la Carrera
Administrativa del Poder Judicial, de acuerdo con la tabla 114, de las y los 77 funcionarios que tienen
cargos de Directivo/Directiva, el 78% presentd un nivel Bajo y el 22% Medio y Alto; de los 214 con
cargos Ejecutivo/Ejecutiva, el 76% obtuvo niveles Bajos, y el 24% Medios y Altos; y de los 332 cargos
Operativo/Operativa, el 72% mostro niveles Bajos y el 28% Medios y Altos.
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Tabla 114 Nivel de Burnout por categorias de la Carrera Administrativa
Cargos segln Carrera Administrativa

Nivel de Burnout DIRECTNO/| - [EJECUTIVOI| | OPERATIVOI |
DIRECTIVA | * | EJECUTIVA| " | OPERATIVA | *°
Nivel Bajo de Burnout 38 49% 83 39% 108 33%
Moderado Nivel Bajo de Burnout 16 21% 49 23% 70 21%
Leve Nivel Bajo de Burnout 6 8% 30 14% 61 18%
Leve Nivel Medio de Burnout 4 5% 5 2% 23 %
Nivel Medio de Burnout 6 8% 19 9% 27 8%
Moderado Nivel Medio de Burnout 4 5% 2% 7 2%

3

0

0

5

Leve Nivel Alto de Burnout 4% 6 3% 11 3%
Moderado Nivel Alto de Burnout 0% 9 4% 16 5%
Nivel Alto de Burnout 0% 8 4% 9 3%
Total 77 214 332

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

Profundizando en el nivel de Burnout en afinidad con el sexo de las y los funcionarios, se puede
observar en la tabla 115 que, de los 436 hombres, el 75% mostr6 niveles Bajos y el 25% niveles
Medios y Altos; y de las 676 mujeres encuestadas, el 74% reflejé niveles Bajos y el 26% niveles
Medios y Altos. Al aplicar la prueba estadistica U de Mann-Whitney*4, se obtuvo un valor de Sig.
(bilateral) de 0.045 en relaciébn con el Agotamiento Emocional, 0.720 en correlacion con la
Despersonalizacién y 0.767 con la Reducida Realizacion Personal, indicando que “no se presentan
diferencias significativas, a nivel global, entre hombres y mujeres en relacion con la
Despersonalizacion y la Reducida Realizacion Personal, pero si existe diferencia significativa entre
hombres y mujeres en relaciéon con el Agotamiento Emocional, presentando mayores valores de
agotamiento las mujeres.” (ver anexo 17)

Tabla 115 Nivel de Burnout por sexo

Sexo
Nivel de Burnout
Hombre | % Mujer %

Nivel Bajo de Burnout 169 39% 267 39%
Moderado Nivel Bajo de Burnout 77 18% 139 21%
Leve Nivel Bajo de Burnout 78 18% 96 14%
Leve Nivel Medio de Burnout 17 4% 33 5%
Nivel Medio de Burnout 38 9% 69 10%
Moderado Nivel Medio de Burnout 7 2% 20 3%
Leve Nivel Alto de Burnout 11 3% 22 3%
Moderado Nivel Alto de Burnout 20 5% 21 3%
Nivel Alto de Burnout 19 4% 9 1%
Total 436 676

Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.

14 En estadistica la prueba de la U de Mann-Whitney (también llamada de Mann-Whitney-Wilcoxon, prueba de suma de rangos Wilcoxon,
o prueba de Wilcoxon-Mann-Whitney) es una prueba no paramétrica aplicada a dos muestras independientes. Es la versiéon no paramétrica

de la habitual prueba t de Student, con la cual se identifican diferencias entre dos poblaciones basadas en el andlisis de dos muestras
independientes.
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Al analizar las edades de las y los funcionarios, en la tabla 116 se aprecia que, de los 15 que tienen
edades entre los 18 y 22 afios, el 73% obtuvo un nivel de Burnout Baja y el 27% Medio y Alto. De los
85 con edades entre 23 y 27 afios, el 72% tiene un nivel Bajo y el 28% un nivel Medio y Alto. De los
137 con edades entre 28 y 32 afos, el 70% tiene un nivel Bajo, el 30% un nivel Medio y Alto. De los
252 con edades entre 33 y 37 afos, el 71% tiene un nivel Bajo y el 29% un nivel Medio y Alto. De los
194 con edades entre 38 y 42 afios, el 77% tienen un nivel Bajo y el 23% un nivel Medio y Alto. De
los 110 que poseen edades entre 43 y 47 afios, el 79% tiene un nivel Bajo y el 21% un nivel Medio y
Alto; de los 138 con edades entre 48 y 52 afios, el 72% tiene un nivel Bajo y el 28% un nivel Medio y
Alto. De los 106 con edades entre 53 y 57 afios, el 75% tiene un nivel Bajo y el 25% un nivel Medio
y Alto. De los 48 con edades entre 58 y 62 afios, el 86% tiene un nivel Bajo y el 14% un nivel Medio
y Alto. De los 20 con edades entre 63 y 67 afios, el 75% tiene un nivel Bajo y el 25% un nivel Medio
y Alto; de los 5 con edades entre 68 y 72 afios, el 100% tiene un nivel Bajo; y de los 2 con mas de
72 afos, el 50% tiene un nivel Bajo y el 50% tiene un nivel Medio.

Tabla 116 Nivel de Burnout por edad

Edal
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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Evaluando el nivel de Burnout en afinidad con las circunscripciones a las que pertenecen las y los
funcionarios, en la tabla 117 se observa que de los 520 encuestados de la Circunscripcion Managua,
el 67% obtuvo niveles Bajos y 33% niveles Medio y Alto. De los 96 de la, Circunscripcion Oriental, el
73% tiene niveles Bajo y el 22% niveles Medio y Alto. De los 73 de la Circunscripcion Central, el 78%
presenta niveles Bajos y 22% Medio y Alto. De los 70 de la Circunscripcion las Segovias, el 85%
obtuvo una valoracion Baja y el 15% niveles Medio y Alto; de los 58 de la Circunscripcion Sur, el 74%
presenta un nivel Bajo y el 26% un nivel Medio y Alto. De los 36 de la Circunscripcion Caribe Norte,
el 84% presenta un nivel Bajo y el 16% un nivel Medio y Alto; de los la 111 de la Circunscripcién
Occidental, el 80% tiene un nivel Bajo y el 20% nivel Medio y Alto; de los 99 de la Circunscripcion de
Norte, el 76% tiene un nivel Bajo y el 24% niveles Medio y Alto; y de los 49 de la Circunscripcion del
Caribe sur, el 88% tiene un nivel Bajo y el 12% niveles Medio y Alto. En la ilustraciéon 25 se resalta
gue, en la circunscripcion con mayores porcentajes de mujeres y hombres con altos niveles de
Burnout sobresale Managua.

Tabla 117 Nivel de Burnout por circunscripcion
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Fuente: Encuestas de Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018.
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llustracion 25 Burnout por sexo y circunscripcion

Sexo
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Fuente: Encuestas d% Clima Organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial enSeI 2018
bunout

Por todo lo anterior se deduce que, el personal del Poder Judicial, en términos generales,
presenta un nivel de Burnout de “Moderado Nivel Bajo”. Por otra parte, es necesario resaltar que
entre un 20% y 32% del personal presentan niveles Medios y Altos, sobresaliendo los
Secretarios/Secretarias y Operativos/Operativas y en relaciéon a las circunscripciones se destaca
Managua. También se puede resaltar que los hombres presentan mayormente niveles altos de
Burnout en comparacion con las mujeres.
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6. CONCLUSIONES

El indice de Clima Organizacional (ICO) refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial sobre el sistema formal, el estilo de gerencia y el ambiente laboral. Con base en el
modelo Litwin y Stringer, se determinan los valores promedios de las nueve dimensiones (estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, cordialidad, estdndar de desempefio, cooperacion/apoyo,
conflicto y la identidad).

De acuerdo con los datos obtenidos, el ICO logré un valor de 2.44 0 61.0%, lo que indica que se tiene
una percepcion Desfavorable, por lo que es necesario consolidar el ambiente laboral a través del
fortalecimiento del sistema de recompensa y reconocimientos, robustecer las competencias de los
superiores en término del estilo de gestion o management, fomentar el trabajo en equipo, la
innovacion, la creatividad, el empoderamiento, la tolerancia y la cordialidad, en otras palabras,
establecer un sistema de mejora continua institucional.

Es importante resaltar que, en términos del ICO, la circunscripcion que presenta el nivel mas bajo de
la escala es la Oriental; en correspondencia con la edad de los funcionarios con los niveles mas bajos
de la escala sobresalen las edades entre 33 y 37 afos; y en relacion con las categorias de puestos
de trabajo fueron Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas.

Destacando las principales fortalezas del ICO, se identifican las dimensiones de estructura y estandar
de desempefio, que a continuacion seran explicadas:

% Dimension estructura: muestra la percepcién que tienen las y los colaboradores del Poder
Judicial acerca de las reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se
enfrentan en el desarrollo de su trabajo; en otras palabras, se evalla si la institucion pone
énfasis en la burocracia o en el ambiente de trabajo informal e inestructurado.

El valor promedio global es Favorable, ya que posee un promedio de 3.00 que equivale al
75.1%, lo que significa, que en términos globales, dentro de la institucién es percibido, por
parte de los funcionarios y las funcionarias que las tareas estan claras y l6gicamente definidas,
cada miembro conoce sus funciones y responsabilidades, debido a que se posee una
estructura organizacional clara; pero, es necesario que se desarrollen acciones para
fortalecer los temas de organizacion, coordinacion, planificacion y se disminuyan los niveles
de burocracia en procesos y procedimientos no sustantivos.

En otras palabras, se resalta que la institucién ha procurado tener tareas claras y logicamente
definidas, se ha preocupado por difundir las politicas institucionales, de tener clara la
estructura organizacional y la jerarquia de mando; pero, todavia hay sefiales de un alto nivel
de burocracia en procesos no sustantivos y dificultades en el tema de la planificacion,
organizacioén y coordinacion.

Enfocado en los cargos de los funcionarios, los que poseen una percepcion Desfavorable
sobre la dimension son los y las Oficiales de notificacion, los Secretarios/Secretarias y los
Operativos/Operativas; en relaciéon con las circunscripciones, la Norte y la Sur dado a que
presentan los niveles méas altos de burocracia en los procesos; y en correlacion a las edades
de los funcionarios que presentan los valores mas bajos son los que poseen edades mayores
alos 72 afios.

Ademas, en correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no
existe diferencias significativas entre hombres y mujeres, pero se detecta una pequefia
variacion entre las percepciones de las Defensoras Publicas y los Defensores Publicos, la
cual se debe a que en ocasiones no se considera la perspectiva de género en las estrategias
de comunicacion de las politicas institucionales.
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Es pertinente indicar que los valores promedios establecidos por los cargos vy
circunscripciones mencionadas estdn muy proximas al umbral del 75%, por lo que la
aplicacion de estrategias de reforzamiento en el corto plazo permitiria que llegara a ser
percibido como favorable.

Dimension estandar de desempefio: constituye la percepcién que tienen las y los
colaboradores y las colaboradoras del Poder Judicial sobre el hincapié que hace la
organizacion sobre las medidas o pautas de rendimiento.

El valor promedio de la dimensién fue de 3.29 o su equivalente en una escala porcentual del
82.3%, lo que representa una percepcion global sobre el desempefio Favorable; indicando
que la institucion se ha enfocado en incentivar mayores rendimientos de manera continua, lo
que ha hecho que el personal se sienta orgulloso de su trabajo, pero es necesario que se
garantice una distribucion de la carga laboral equitativa, se fortalezca el estilo de gestién de
los superiores, se fomente el trabajo en equipo y se maximicen las competencias del talento
humano.

Ademas, en correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos globales no
existe diferencias significativas entre las percepciones de hombres y mujeres sobre el
estandar de desempefio; en relacién con los cargos, los que presentan el nivel mas bajo en
la escala son Oficiales Notificadores/Notificadoras, Operativos/Operativas; y con respecto a
las circunscripciones sobresale La Oriental, pero mantienen la percepcion de Favorable.

Profundizando sobre las principales limitantes que provocan que el ICO posea una percepcion
desfavorable, por parte del personal de Poder Judicial, se resaltan las dimensiones responsabilidad,
recompensa, cordialidad, cooperacion/apoyo, conflicto, riesgo e identidad, que a continuacién seran
puntualizadas:

R/
0.0

Dimension responsabilidad: expresa la percepcion que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial acerca de su autonomia en la toma de decisiones para con su trabajo. Se
obtuvo un valor promedio de 2.47 o su equivalente en una escala porcentual del 61.7%, lo
que indica que es percibido como Muy desfavorable.

En otras palabras, se interpreta que la percepcién del personal del Poder Judicial es que, hay
poco incentivo para que el colaborador o colaboradora se sienta empoderada y segun los
grupos focales, esto se puede deber a situaciones en relacion a limitadas competencias en
temas de liderazgo y delegacion por parte de las y los superiores y en actitudes de
irresponsabilidad de una parte pequefia del personal; por lo que esto Ultimo provoca que las
y los superiores realicen un seguimiento cercano con los subalternos.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede indicar que todavia es necesario trabajar en el
fortalecimiento de los estilos de gestidn de las y los superiores, sumado a la necesidad de
garantizar las competencias en los puestos laborales; de tal manera, que se pueda incentivar
el empoderamiento y la mejora continua como parte de la filosofia institucional.

Es importante resaltar que, en correspondencia con los cargos, los que reflejan los valores
més bajos de la escala son los Magistrados/Magistradas, Secretarios/Secretarias y
Ejecutivos/Ejecutivas; en correlacion con las edades de los funcionarios que presentan los
valores mas bajos son los que poseen edades entre 23 y 27 afios; y la circunscripcion con la
calificacion mas baja es Caribe Sur, lo que refleja que es donde se presenta el menor nivel
de autonomia en comparacion con las otras.

Ademas, en correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no
existe diferencias significativas entre hombres y mujeres.
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Dimension recompensa: indica la percepcion que tienen las y los colaboradores del Poder
Judicial acerca de la adecuacion del sistema de recompensas, reconocimiento y promocion.

El valor promedio fue de 1.84 o su equivalente en una escala porcentual del 46.0%, lo que
representa que la percepcién del personal sobre el sistema de reconocimientos, ascensos y
recompensas, es Muy Desfavorable; indicando que el personal tiene la idea de que, no
siempre estdn enfocados en generar motivacién en todo el personal y premiar el buen
desempefio, esto es validado por los grupos focales.

Lo anterior expresa que en la institucion es necesario fortalecer el sistema de reconocimientos,
asensos y recompensas, e incentivar el salario emocional, que permita consolidar una filosofia
basada en motivacion del talento humano y el buen desempefio.

Los valores mas bajos de la escala, en correspondencia con los puestos de los funcionarios,
resaltan Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas; en relacion con las edades
sobresalen 33 y 37 afios; y en concordancia con la circunscripcion despunta La Sur, que es
donde se perciben los menores reconocimiento e incentivos en comparacion con las demas.

De acuerdo con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no existe diferencias
significativas entre hombres y mujeres en relaciéon a esta dimensién, pero se detecta una
pequefia variacion entre las Ejecutivas y los Ejecutivos, debido a que tiene mejor percepcion
los hombres que las mujeres sobre las recompensas otorgadas en la institucion.

Dimension riesgo: refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores del Poder Judicial
acerca del fomento de la creatividad e innovacion, el estimulo de asumir riesgos moderados
y la busqueda de nuevas formas de hacer las cosas.

El valor promedio obtenido fue de 2.57 o su equivalente en una escala porcentual del 64.3%,
lo que representa una percepcion global de Desfavorable; lo que indica que todavia es
necesario trabajar en el fortalecimiento de las competencias de los superiores en tema de
gestion y con los colaboradores los temas de calidad total; de tal manera, que se pueda
incentivar la innovacion y la creatividad, logrando consolidar una filosofia de mejora continua.

Ademas, en correspondencia con los cargos, los que presentan los valores mas bajos de la
escala son Secretarios/Secretarias y Ejecutivos/Ejecutivas. Ademas, dentro de las
circunscripciones, la que obtuvo la calificacion mas baja fue La Oriental, dado que es poco
comun arriesgarse por buenas ideas, en comparacion con las otras circunscripciones.

En correspondencia con el sexo de los funcionarios, en términos generales no existe
diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimensién y de acuerdo
a sus edades, la que presentan el nivel mas bajo de la escala son lo que poseen edades entre
33y 37 afios.

Dimension cordialidad: manifiesta la percepcion que tienen las y los colaboradores del
Poder Judicial acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales; tanto entre pares como entre jefes/jefas y subordinados/subordinadas.

El valor promedio obtenido fue de 2.39 o su equivalente en una escala porcentual del 59.8%,
lo que representa una percepciéon global de Muy Desfavorable y se interpreta que la
percepcion es que, en la mayoria del tiempo, no se cuenta con una atmosfera amistosa y libre
de tensiones; debido a que las personas tienden a tener una conducta fria y reservada.
Ademas, las relaciones jefe/jefa-trabajador/trabajadora pueden ser fortalecidas.
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Por lo anterior, es necesario que la institucion continde fomentando una atmosfera de
colaboracion y armonia entre todos los funcionarios de la institucion, mejorando la
comunicacion efectiva y cordial.

Es importante resaltar que, de acuerdo los cargos, los que ven Muy Desfavorable dicha
dimension son Secretarios/Secretarias, Oficiales Notificadores/Notificadoras,
Ejecutivos/Ejecutivas y Operativos/Operativas; del mismo modo, la circunscripcion con la
calificacion mas baja es la Norte, donde se percibe que es mas dificil conocer a las personas
en comparacion con las otras.

En correspondencia con el sexo de los funcionarios, en términos generales no existe
diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimension y de acuerdo
a sus edades, la que presentan el nivel mas bajo de la escala son lo que poseen edades entre
43y 47 ainos.

Dimensidn cooperaciéon y apoyo: refleja la percepcion que tienen las y los colaboradores
del Poder Judicial acerca del grado de colaboracién entre el personal de los distintos niveles
jerarquicos.

El valor promedio global de la dimensién cooperacién y apoyo es Muy Desfavorable, ya que
posee un promedio de 2.08 que equivale al 52.0%; lo que indica que la percepcién de las y
los colaboradores sobre el apoyo y la cooperacion de los jefes/jefas vy
comparfieros/compafieras para labores dificiles es baja. Ademas, el apoyo de los superiores
en relacién con las aspiraciones de los subordinados/subordinadas es visto como poco
evidente. También se observa que, en ocasiones, los superiores hacen poco énfasis en el
factor humano, lo que fue confirmado por los dos grupos focales.

En otras palabras, se puede extrapolar que, el trabajo en grupo es constante, pero el trabajo
en equipo es poco frecuente, en especial cuando se habla de cooperacion entre
departamentos y el apoyo de las y los superiores al logro de las aspiraciones y objetivos de
sus colaboradores/colaboradoras es poco percibido.

Es significativo resaltar que los valores mas bajos de la escala en términos de cargos se
resaltan a Secretarios/Secretaria y Ejecutivos/Ejecutivas; en relacion con las edades los
valores mas bajos los poseen los mayores a 68 afios; y la circunscripcién Norte es la que
posee el valor mas bajo de esta escala, donde se percibe que no es comun que los jefes
hablen de las aspiraciones de sus colaboradores, en comparacion con las otras
circunscripciones.

En correspondencia con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales no existe
diferencias significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimension, pero se
detecta una pequefia variacion entre las Magistradas y los Magistrados, indicando que en
ocasiones las mujeres se sienten menos apoyadas por sus superiores y compafieros que sus
homdlogos hombres.

Dimension conflicto: establece la percepcion que tienen las y los colaboradores del Poder
Judicial acerca de la libertad de expresar criterios y resolver discrepancias, respetando y
aprendiendo a escuchar las opiniones de sus contrapartes; sin importar el grado jerarquico al
cual pertenecen y asi lograr solucionar en conjunto los diferentes problemas que se presenten.

Esta dimensién obtuvo un valor promedio de 1.78 o su equivalente en una escala porcentual
del 44.6%, lo que representa una percepcion global Muy Desfavorable, indicando que, se
aprecia una baja participacion activa de los subalternos/subalternas en el proceso de toma
de decision; por lo que es imperante tomar medidas para incentivar los conflictos positivos
gue generen aprendizaje organizacional y vigorizar el estilo de gestion de las y los superiores;
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de tal forma que permita establecer un ambiente participativo, tolerante y enfocado en la
mejora continua.

Es importante destacar que, en relacion a los cargos que presentan los valores mas bajo de
la escala sobresalen Defensores/Defensoras, Juez/Jueza y Ejecutivos/Ejecutivas; en
correspondencia a la edad de los funcionarios, los que poseen los valores mas bajo son los
gue tienen entre 58 y 62 afios; y en correlacién con la circunscripcion la Sur, es donde se
presentan las mayores limitantes en relacion a incentivar las discusiones abiertas entre
individuos.

De acuerdo con el sexo de las y los funcionarios, en términos generales si existe diferencias
significativas entre hombres y mujeres en relacion a esta dimension y es debido a que las
mujeres perciben una menor apertura hacia sus opiniones que los hombres.

Y/

« Dimensidn identidad: muestra la percepcién de las y los colaboradores en relacién al grado
de identidad y de lealtad de los individuos con la organizacion; es decir, se refiere al
sentimiento de pertenencia que tienen el personal hacia su organizacion.

El valor promedio de la dimensién identidad es de 2.54 o su equivalente en una escala
porcentual del 63.5%, lo que representa una percepcion global Desfavorable; lo que indica
gue el personal se siente identificado afectivamente con la misién institucional, es decir,
consideran que estan aportando a la creacion de valor publico para el pais. Ademas,
consideran que pertenecen a equipos que funcionan bien, pero a pesar que las personas se
sienten identificadas con la institucién, no poseen un compromiso de continuidad arraigado,
lo que revela, que por mejores condiciones estarian dispuestos a cambiar de lugar laboral.

Es imperante resaltar que la circunscripcion con el nivel mas bajo en la escala es Managua;
con relacién a los puestos con los niveles mas bajos en la escala estan Ejecutivo/Ejecutiva y
Secretarios/Secretarias; de acuerdo con el sexo de los funcionarios, en términos generales
no existe diferencias significativas entre las percepciones de los hombres y las mujeres con
esta dimension; y los funcionarios con menor valor en la escala de identidad son los que
poseen edades entre 23y 27 afios.

El estrés laboral o Burnout, es una respuesta inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos
principales son un agotamiento fisico y/o psicolégico, una actividad fria y despersonalizada en la
relacion con los demds y un sentimiento de inadecuacion a las tareas que ha de realizar. Es relevante
manifestar que las puntuaciones de cada sub escala (Agotamiento Emaocional, Despersonalizacion y
Reducida Realizacién Personal) se computan por separado y no se combinan ni se obtiene una
puntuacion total de Burnout y para determinar el nivel del mismo se utiliza la escala establecida por
Gonzéalez y De la Gandara en el 2006.

Los resultados alcanzados muestran que el nivel de Burnout en la institucion es Moderado nivel bajo,
pero entre un 20% y 32% del personal presenta niveles medios y altos; de los cuales sobresalen los
Secretarios/Secretarias y Operativos/Operativas; en relacion con las circunscripciones se destaca
Managua y funcionarios con edades entre 63 y 67 afios. Es imperante manifestar que las mujeres
tienden a tener mayores niveles de Agotamiento Emocional, en comparacion con los hombres.

A continuacion, se describen los resultados por cada una de las tres dimensiones que conforman el
Burnout:

% Agotamiento Emocional: es la fatiga o falta de energia y la sensacion de que los recursos
emocionales se han agotado y puede darse en conjunto con sentimientos de frustracién y
tension, en la medida que ya no se tiene motivacion para seguir lidiando con el trabajo.
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El Valor de Agotamiento Emocional Global (VAEG) dentro del Poder Judicial es de 12.00,
confirmando que en términos globales los niveles de Agotamiento Emocional son Bajos; pero
es necesario resaltar que se presentan algunas sefiales de agotamiento fisico y mental, esto
ultimo coincide con lo expresado en los grupos focales.

Ademas, es necesario resaltar que entre un 20% y un 25% del personal presenta niveles
medios y altos de Agotamiento Emocional. La circunscripcién con mayores valores medios y
altos sobresalen Managua y en relacion a los cargos repuntan Secretarios/Secretarias y
Defensores/Defensoras y los funcionarios con edades entre 33 y 37 afios.

Despersonalizacion: se refiere a la forma de tratar o atender a los clientes internos o
externos como objetos en lugar de personas.

El Valor de Despersonalizacion Global (VDG) dentro del Poder Judicial es de 3.50, indicando
gue, en términos globales, los niveles de Despersonalizacion son Bajos. Los hombres tienden
a tener mayor nivel de Despersonalizacion que las mujeres.

Pero se destaca que entre un 20% y 21% del personal presenta niveles medios y altos. La
circunscripcion con mayores valores medios y altos sobresalen Managua, en relacién a los
puestos se identifican a Operativos/Operativas y Secretarios/Secretarias y en
correspondencia a las edades los funcionarios prevalecen las edades entre 58 y 62 afios.

Reducida Realizacién Personal: indica la inexistencia de un sentimiento de realizacion
personal por parte de los colaboradores y las colaboradoras de la organizacion.

El Valor de Reducida Realizacion Personal Global (VRRPG) dentro del Poder Judicial es de
37.00, indicando que, en términos globales, el nivel es Medio; por lo que es necesario seguir
fortaleciendo las competencias del personal en los puestos de trabajo, incentivar la
creatividad, la innovacion y la inteligencia emocional. Las mujeres tienden a sentirse mas
realizadas que los hombres.

Es necesario resaltar que entre un 20% y 54% del personal presentan niveles medios y altos.
La circunscripcién con mayores valores medios y altos sobresalen Managua y Occidental, en
relacién a los cargos a Defensores/Defensoras y Secretarios/Secretarias y sobre las edades
de los funcionarios destacan las edades entre 48 y 52 afios.
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RECOMENDACIONES

Disefiar e implementar un Sistema de Gestién de Calidad, que permita mejorar de manera
continua los procesos y procedimientos, de tal manera que la gestion institucional sea mas
dinamica, menos burocréatica y adaptable a los cambios.

Disefiar e implementar un programa directivo, el cual se enfoque en consolidar las
competencias de todos los puestos de jefatura, en relacion con la gestion o managment; de
tal manera que se vean fortalecidas las habilidades en términos de planificacion, organizacion
y gestion del talento humano.

Realizar, de manera sistemética, estudios sobre el comportamiento organizacional, que
permitan tener una radiografia amplia de la realidad institucional en términos del personal.
Las tematicas podrian estar alineadas a definir los estilos de liderazgo, manejo de conflictos,
comunicacion efectiva, satisfaccion laboral, estrés laboral, etc.

Fortalecer la politica de recompensas, reconocimientos y ascensos, de tal manera que sean
percibidos, por todos los funcionarios, como mas equitativos, sumado a que los criterios estén
socializados y garantizar que su ejecucioén siempre esté enfocada en incentivar la mejora
continua y la motivacion del personal.

Robustecer la estrategia del buen trato y buen vivir, de tal manera que permita ir aportando a
la creaciébn de un ambiente laboral cordial, armonioso y de colaboracién, ademas de ir
estableciendo los cimientos para el autocuidado.

Tomar siempre en consideracion la perspectiva de género, en los procesos de formulacién y
evaluacién de politicas institucionales de recursos humanos.

Instituir como parte del sistema de evaluacion al Estudio De Clima Organizacional y Burnout,
pero, al cabo de cuatro o cinco aplicaciones, seria prudente incluirlo como un indicador clave
0 KPI de los puestos directivos.
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9. ANEXOS

ANEXO 1. Prueba U de Mann-Whitney Clima Organizacional

Estadisticos de prueba®
ESTRUCTUR | RESPONSABI | RECOMPENS
A LIDAD A RIESGO CALOR ESTANDAR APOYOQ CONFLICTO | IDENTIDAD ICO
U de Mann-Whitney 145109.000 141165.000 145329.000 | 143939.500 | 146062.500 | 144323.000 | 142336.500 | 134303.000 | 144608500 | 145763.000
W de Wilcoxon 240375.000 236431.000 374155.000 | 239205500 | 241328500 | 239589.000 | 371162.500 | 363129.000 | 373434500 | 374585.000
z -433 119 -39 -.G60 -261 -7 -.966 -261 =631 -307
Sig. asintdtica (bilateral) 665 234 GO6 509 802 547 334 012 506 759

a. Variahle de agrupacion: Sexo

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 2. Tabulacion cruzada 1

Sexo POSITIVO
Categoria de acuerdo a Carrera Judicial Hombre | Mujer Total |HOMBRE | MUJER
Casi Recuento 0 3 3
Nunca [q
% dentro 0.0%| 65%|  4.0%
de Sexo
c A Veces | Recuento 0 2 2
onozco 5
% dentro o 0 0
DEFENSOR/DEFENSORA ggragl‘%g;es de Sexo 00%) A43%| =27 100.0% | 89.1%
PUBLICO de gsta Casi Recuento 1 11 12 e R
oo | Siempre o7
organizacion. 6 dentro 9 0 0
de Sexo 3.4% 23.9% 16.0%
Siempre | Recuento 28 30 58
% dentro 0 0 0
de Sexo 96.6% 65.2% 77.3%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018
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ANEXO 3. Respuestas a items de |la dimension estructura (Norte)

Casi Casi ) 2
NO ITEMS Nunca A Veces| _. Siempre [ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre 7
DIMENSION ESTRUCTURA
2 |En esta organizacidn las tareas estan claramente definidas. 3% 5% |[| 11%
En esta organizacion las tareas estan logicamente
3 & & 1% 5% || 12%
estructuradas.
En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
N a v 3% 2% I] 8%
decisiones.
5 |Conozco claramente las politicas de esta organizacion. 0% 1% 9%

Conozco claramente la estructura organizativa de esta
6 o, 2% 3% 10%
organizacion.

En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer
7 7% 8% 35%
las cosas.

El exceso de reglas, detalles administrativos y trémitesH ]

8 |impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en| | 12% 13% 1%
cuenta).
Aqui la productividad se ve afectada por la falta de[

9 L L 26% 24% 26%
organizacion y planificacion. 4
En esta organizacidn a veces no se tiene claro a quien

10 35% 15% 22%
reportar.

11 12%

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos I] 6% H 5% [
y procedimientos estén claros y se cumplan. ’ ’
Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 4. Respuestas a items de la dimension estructura (Sur)

. Casi Casi 2
NO ITEMS Nunca AVeces| . Siempre [ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre 7
DIMENSION ESTRUCTURA
2 |En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. 0% 5% ||] 12% [ 22%
En esta organizacion las tareas estan logicamente
3 ganizacl 8 3% | 5% [ 14% [22%
estructuradas. i
En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
4 decisionesg i ' 2 > H 10% [ L
5 |Conozco claramente las politicas de esta organizacion. 0% 3% |] 9% [ 16%
Conozco claramente la estructura organizativa de esta
6 o 3% 2% 7% 16%
organizacion.
En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer
7 | 14% 3% 28% 29% 55%
as cosas. |
El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites | /‘\
8 |impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas enff | 16% 12% 28% 24% - 28% ( 45% >
cuenta). L | \—/
Aqui la productividad se ve afectada por la falta de | | |
9 o o 31% 17% 29% 14% -l 48% 22%
organizacion y planificacion.
En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien
10 reportar 29% 19% 16% 14% -l 48% 36%
Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos
11 . , 3% 9% 12% 16% + 12%
y procedimientos estén claros y se cumplan.

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018
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ANEXO 5. Tabulacion cruzada 2

Sexo POSITIVO
categoria de acuerdo a Carrera Judicial Hombre | Mujer | Total | HOMBRE | MUJER
OFICIAL En esta Nunca | Recuento 2 2 4
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA | organizacion

salgo % dentro
adelante de Sexo 7.7% | 22.2% | 11.4%
cuando _
tomo la Casi Recuento 1 1 2
iniciativay | Nunca % dentro
trato de de Sexo 3.8%|11.1%| 5.7%
hacer las
cosas por | A veces | Recuento 6 5 8
mi mismo.
% dentro 65.4% |44.44%
de Sexo 23.1% | 22.2% | 22.9%
Cgsi Recuento 7 2 9
Siempre
% dentro
de Sexo 26.9% | 22.2% | 25.7%
Siempre | Recuento 10 2 12
% dentro
de Sexo 38.5% | 22.2% | 34.3%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 6. Respuestas a items de la dimension responsabilidad
(Caribe Sur)

. Casi Casi
NO ITEMS Nunca ! A Veces .a5| Siempre
Nunca Siempre

DIMENSION RESPONSABILIDAD

13 A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar” 1% m 1% ”14% ”18%

POSITIVO [NEGATIVO

signo

i , +|  57% 29%
verificandolo con él.

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo

14 o 6% 18% || 14% +|  65% 16%
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.
En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa

15 8 B0 aderan’s [ 16% [20% H 10% fo31% | a9%
y trato de hacer las cosas por mi mismo.
Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los -

16 L 16% |1114% | | 16% + 2% 63%
problemas por si mismas. -

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

ANEXO 7. Tabulacion cruzada 3

Sexo POSITIVO
categoria de acuerdo a Carrera Judicial Hombre | Mujer | Total | HOMBRE | MUJER
EJECUTIVO/EJECUTIVA | Aqui las Nunca |Recuento 23 26 49

personas son
reco,mpensadas % dentro de Sexo
segun su 25.8% | 20.8% | 22.9%
desempefio en
el trabajo. :

Casi Recuento

Nunca 25 20 45

% dentro de Sexo
28.1% | 16.0% | 21.0%

A Veces | Recuento 23 32 55

% dentro de Sexo 202% | 37.6%
25.8% | 25.6% | 25.7%

Casi Recuento

Siempre 10 21 31

% dentro de Sexo
11.2% | 16.8% | 14.5%

Siempre | Recuento 8 26 34

% dentro de Sexo
9.0% | 20.8% | 15.9%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 8. Respuestas a items de la dimension recompensa (Sur)

. Casi Casi . 2
NO ITEMS Nunca AVeces| . Siempre Jix| POSITIVO |NEGATIVO
Nunca Siempre 7
DIMENSION RECOMPENSA -
En esta organizacion existe un buen sistema de promocion
19 8 eXSIE | P [22% [ 14% [ 12% |+ fo%\ | 37%
que ayuda a que el mejor ascienda.
Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
20 . .,p ) a " [20% [ 14% n 16% |+]| | 29% 35%
organizacidn son mejores que las amenazas y criticas.
Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio
21 e:el traszo P 8 P [20% Hw% [ 1% |+ | 20% || 30%
22 [En esta organizacion hay muchisima critica. H 4% ” 12% I}7% - 6% 43%

23 1%

En esta organizacion no existe suficiente recompensa vy 20%
o . . 0
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

o

” 12% |-| 51% 24%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

ANEXO 9. Respuestas a items de la dimension riesgo (Oriental)

. Casi Casi . 2
NO ITEMS Nunca AVeces| . Siempre [ POSITIVO |NEGATIVO
Nunca Siempre 7
DIMENSION RIESGO
Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
26 18% 21% 1% 14% 17% |+| 30% 39%
oportunos.
La toma de decisiones en esta organizacién se hace con N
27| " w10 ganizacion s 1 H 4% ” 11% [24% [21% I4c% + 60% | 16%
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad. | | —
28|Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea. [ 15% [ 16% [22% [ 17% I 31% |+| 48% @

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 10. Respuestas a items de la dimension cordialidad
(Norte)

" Casi Casi X 2
NO ITEMS Nunca AVeces| . Siempre ¥ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre B

DIMENSION CORDIALIDAD

Entre la gente de esta organizacidn prevalece una atmosfera

29 amistosa 5% 9% 23% 20% + 43% 14%
i . L |

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo

0| daile 'Zs_n'tens,ones zap anct y [13% [12% [24% [15% + 30% 25%
y si i .

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta |

3| anizacion & P [ 12% [ 14% [28% [ 12% |-| 26% @
izacion. i

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias | N
32 rese:/a sy & y[ 12% [18% [21% [ 1% |-|  30% 32%
33(Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables. |] 5% |] 4% EQ% % +  67% 9%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 11. Respuestas a items de la dimension desempeio
(Oriental)

’ Casi Casi
NO ITEMS Nunca o AVeces| . - Siempre
Nunca Siempre

DIMENSION ESTANDAR DE DESEMPENO

POSITIVO |[NEGATIVO

sigho

34 |En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto. | 3% |] 4% I]13% [|24%

35{La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar. | 2% |] 5% H 7% [bs%
En esta organizacion siempre presionan para mejorar

3| oo oreaniacion SIEMPIE P pare. MEOTar 205 | 9% HI%HZO%
continuamente mi rendimiento personal y grupal. |
La direccion piensa que si todas las personas estan contentas

37 " PIENSa que sitodas fas p % | 6% Hzo% ”17%
la productividad sera superior. |

39(Me siento orgulloso de mi desempefio. | 1% | 1% ||| 4% ﬂ 15%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

ANEXO 12. Tabulacion cruzada 4

Sexo
POSITIVO

categoria de acuerdo a Carrera Judicial Total

Hombre | Mujer
HOMBRE | MUJER

MAGISTRADO/MAGISTRADA | Mijefey Casi Recuento
compafieros | Nunca 0 1 1
me ayudan
cuando % dentro
de Sexo
ickagieilt 0.0% | 12.5%| 7.1%

A Veces | Recuento

1 4 5
% dentro
de Sexo

16.7% | 50.0% | 35.7%

0, [v)
Casi Recuento 83.3% 37.5%

Siempre 2 1 3
% dentro
de Sexo

33.3% | 12.5% | 21.4%

Siempre | Recuento

% dentro

de Sexo
50.0% | 25.0% | 35.7%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 13. Respuestas a items de la dimension cooperacion y
apoyo (Norte)

. Casi Casi | 2
NO ITEMS Nunca AVeces| . Siempre [ POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre @
DIMENSION COOPERACION/APOYO
" Los je.fes”hablan acerca de mis aspiraciones dentro de Ia % HZ3% H14% [ 7% ” w1+l o7 @
organizacion.

Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor
a0 7%
dificil.

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano,
cOmo se sienten las personas, etc.

+

16% 60% 21%
21% % +|  55% 25%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

14% [19%

44 10%

[ | |
[P —

15% [20%
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
periodo febrero-junio 2018.

ANEXO 14. Tabulacion cruzada 5

) » S0W POSITIVO
categoria de acuerdo a Carrera Judicial Total
Hombre Muijer HOMBRE | MUJER
DEFENSOR/DEFENSORA | Los jefes Nunca Recuento 7 21 28
PUBLICO siempre
buscan % dentro
estimular de Sexo 24.1% | 45.7% | 37.3%
las
discusiones [ Cagj Recuento
abiertas Nunca 6 6 12
gnt_re_ % dentro
individuos. de Sexo 20.7% | 13.0% | 16.0%
A Veces | Recuento 6 16 29
% dentro 34% 7%
de Sexo 20.7% | 34.8% | 29.3%
Casi Recuento
Siempre 4 2 6
% dentro
de Sexo 13.8% | 4.3%| 8.0%
Siempre | Recuento 6 1 7
% dentro
de Sexo 20.7% | 2.2%| 9.3%
) - Sexo POSITIVO
categoria de acuerdo a Carrera Judicial Total
Hombre | Mujer HOMBRE | MUJER
JUEZ/JUEZA Siempre | Nunca Recuento 3 12 15
puedo
decir lo % dentro
que de Sexo 12.5% | 22.2% | 19.2%
pienso
aunqug Casi Recuento 6 4 10
no esté | Nunca
de % dentro
acuerdo de Sexo 25.0% | 7.4% | 12.8%
con mis
jefes. A Veces | Recuento 5 22 27 42% 30%
% dentro
de Sexo 20.8% | 40.7% | 34.6%
C_asi Recuento 2 9 11
Siempre
% dentro
de Sexo 8.3% | 16.7% | 14.1%
Siempre | Recuento 8 7 15
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
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22 POSITIVO
categoria de acuerdo a Carrera Judicial Total
Hombre | Mujer HOMBRE | MUJER
% dentro
de Sexo 33.3% | 13.0% | 19.2%
OFICIAL Siempre | Nunca Recuento 3 3 6
NOTIFICADOR/NOTIFICADORA puedo
decir lo % dentro
que de Sexo 11.5% | 33.3% | 17.1%
pienso
aunque |Casi Recuento
X 3 3 6
no esté | Nunca
de % dentro
acuerdo de Sexo 11.5% | 33.3% | 17.1%
con mis
jefes. A Veces | Recuento 3 1 4
% dentro 65% 22%
de Sexo 11.5% | 11.1% | 11.4%
C_asi Recuento 10 1 11
Siempre
% dentro
de Sexo 38.5% | 11.1% | 31.4%
Siempre | Recuento 7 1 8
% dentro
de Sexo 26.9% | 11.1% | 22.9%
. - . Sexo POSITIVO
Cargos segun Carrera Administrativa - Total
Hombre | Mujer HOMBRE | MUJER
DIRECTIVO/DIRECTIVA Los jefes Nunca Recuento 3 19 22
siempre 0
buscan d/°edsee”;g° 9.7%| 41.3% | 28.6%
estimular las .
discusiones ﬁﬁﬁlca Recuento 5 3 8
abiertas % dent
ontre o Sexoy 16.1%| 6.5%| 10.4%
individuos.  FA"Veces | Recuento 9 10 19
9 45% 30%
(j/"eo'see”;go 29.0% | 21.7%| 24.7% ’ 0
Casi Recuento 7 6 13
Siempre % dent
o Sexe 22.6% | 13.0% | 16.9%
Siempre | Recuento 7 8 15
%
dgd;:;;o 22.6% | 17.4% | 19.5%
EJECUTIVO/EJECUTIVA Los jefes Nunca Recuento 15 45 60
siempre % dentro
buscan de Sexo 16.9% | 36.0% | 28.0%
estimular las .
discusiones (N:aSI Recuento 21 26 47 29% 20%
abiertas unca - oy
ontre v dentro 23.6% | 20.8% | 22.0%
individuos.  FA"Veces | Recuento 27 29 56
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el
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. - . Sexo POSITIVO
Cargos segun Carrera Administrativa - Total
Hombre | Mujer HOMBRE | MUJER
%
d‘;dseg)fgo 30.3% | 23.2% | 26.2%
Casi Recuento 17 12 29
Siempre %
d‘;dsegfgo 19.1%| 9.6% | 13.6%
Siempre | Recuento 9 13 22
%
d‘;dseg)fgo 10.1% | 10.4% | 10.3%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 15. Respuestas a items de la dimension conflicto (Sur)

. Casi Casi . 2
NO ITEMS Nunca AVeces| Siempre [ POSITIVO |NEGATIVO
Nunca Siempre @
DIMENSION CONFLICTO

18 La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades E .
(1)

y departamentos puede ser bastante saludable.

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas : |
47 : . P B% 10% Bl% 10% H 5% |+| 16% 53%
entre individuos.

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de _ ] oy
gg[>eMP"e PUECO que p a HN% MM% HZZ% ME% Hn% o a0w | 38%
acuerdo con mis jefes.

10% [|16% 9% Mw% +H 28% 57%

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018

ANEXO 16. Respuestas a items de la dimension identidad
(Managua)

’ Casi Casi ) 2
NO ITEMS Nunca AVeces| . Siempre [l POSITIVO [NEGATIVO
Nunca Siempre D
DIMENSION IDENTIDAD
Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
50| o> Person ' g P 1% | 4%
organizacion.
51 [Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. | 3% || 3%
Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia
52 queno hay Porp P mls% Mm%
la organizacion.
En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios
53], & preoctipa p plo[9% ‘[11%
intereses.

Fuente: Encuestas de clima organizacional y Burnout aplicado en el Poder Judicial en el 2018
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Estudio Sobre Clima Organizacional y Estrés Laboral (Burnout) en el Poder Judicial de Nicaragua durante el

periodo febrero-junio 2018.

ANEXO 17. Prueba U de Mann-Whitney Burnout

Estadisticos de prueba®

agotamiento_e| despersonalid | Realizacion P
mocional ad ersonal

U de Mann- 136911.000| 145546500 145824.500
Whitney
Wde Wilcoxon - 555177.000|  374372.500|  241090.500
Z -2.002 -.359 -.296
Sig. asintdtica
(bilateral) .045 720 167

a. Variable de agrupacion: Sexo

items de Agotamiento Emocional

termino mi levanto porla | Siento que
Me siento jornada de mafana y me [trabajar todo el

emocionalmen| trabajo me |enfrentoaotra| diaconla

te defraudado siento jornada de gente me

Sexo en mi trabajo. agotado. trabajo me cansa.

Hombre 1.13 2.49 1.72 1.19
Mujer 1.38 2.81 1.84 1.29
Total 1.28 2.69 1.79 1.25
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