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Resumen ejecutivo

Este informe, bajo la denominacion “ll Estudio de clima organizacional en la
Administracion de la Comunidad Autbnoma de Aragdn”, responde al mandato del
Gobierno de Aragén, a través de los correspondientes planes anuales de inspecciéon
de servicios, para dar continuidad a las acciones de desarrollo organizacional y de

construccion de una organizacion efectiva y saludable.

El estudio se ha desarrollado aplicando el modelo de diagndstico implantado en su
primera edicion, sobre la base de una encuesta administrada, en esta ocasion y por
primera vez, a los tres sectores identificables de la Administracion de la Comunidad
Auténoma de Aragdn: personal docente no universitario, personal estatutario del

Servicio Aragonés de Salud (SALUD) y personal de Administracion General.

Entre las principales conclusiones cabe destacar que el perfil de clima organizacional
resultante es el propio de una organizacion publica donde destacan los aspectos
formales y normativos en el marco de una estructura jerarquizada. Las puntuaciones
mas bajas se registran en los aspectos que remiten a la capacidad de adaptarse a los
cambios, por un lado, y a la atencién y apoyo a los miembros de la organizacion, por
otro. El resto de variables valoradas (calidad de servicio, satisfaccion laboral,
compromiso organizacional y resultados de la unidad) presentan puntuaciones

positivas

El personal docente no universitario es el que presenta mejores puntuaciones en todas
las variables evaluadas, y el de Salud las puntuaciones mas negativas. Las mujeres,

por su parte, hacen una valoracion mas positiva que los hombres.

Ademas cabe sefalar, también, las siguientes:

- El marco tedrico de referencia adoptado en el estudio es adecuado para la
Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragon.

- El impulso del desarrollo organizacional precisa activar la participacion del
personal.

- Se constata la existencia de diferentes climas y culturas organizativas.

- Es preciso desarrollar una estrategia de fomento de los valores organizativos.

- Se perfila la urgencia de adecuar la estructura organizativa a las nuevas formas

de trabajo derivadas de la extensién de las TIC.



- Se confirma la relacion positiva entre las dimensiones de clima organizacional y
el resto de las variables de estudio.

- Enlas ediciones sucesivas hay que revisar el modelo de evaluacion.
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Introduccion

La aplicaciébn y puesta en marcha de soluciones de modernizacion en nuestra
administracion se refleja en una serie de proyectos, actuaciones funcionales y
tecnoldgicas que permitirdn mejorar la calidad de los servicios prestados, la eficiencia
y eficacia de sus procesos, la comunicacién con la ciudadania o el desarrollo
profesional de los empleados publicos... aspectos que afectan tanto a la dimensién
racional como la emocional. La Administracion necesita un marco global desde donde
redisefiar una cultura organizativa que facilite este cambio y que genere adhesion,
compromiso y entusiasmo, y este marco lo configuran los valores organizativos. Es
desde el compromiso emocional con el servicio publico, y a través de valores como la
orientacion al ciudadano, el valor del empleado publico o la innovacién, donde el
rendimiento profesional alcanza su méxima calidad y donde se impulsa el servicio

publico excelente.

En esta estrategia de impulso de nuestra misién y nuestros valores organizativos se
enmarca la Il encuesta de clima organizacional en la Administracion de la

Comunidad Autonoma de Aragon.

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo y su interés reside,
entre otros factores, en que el clima organizacional es una variable mediadora entre
las variables “input” o antecedentes (practicas de recursos humanos, liderazgo,
caracteristicas de los puestos,...) y las variables “resultado”, y por tanto influye en
aspectos como la satisfaccion laboral, la productividad o el compromiso

organizacional.

Los empleados publicos y la propia Administracion necesitan conocer coOmo se
perciben las condiciones de trabajo que van a condicionar su salud y bienestar
obteniendo informacién tanto de los factores y procesos que necesitan mejorar como
de aquellos que funcionan bien y que se deberian promocionar. Todo ello con el fin de
establecer actuaciones futuras que contribuyan al bienestar y desarrollo de las
personas empleadas y de la propia Administracion. La adquisicibn de este
conocimiento y la construccion de este aprendizaje solo cabe efectuarla dentro de los
procesos organizacionales. No puede entenderse un diagnostico inicial sin contar con

la participacion del personal.
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No basta con afirmar que el valor mas importante de la Administracion son las
personas. Hay que implantar y desarrollar estrategias que vitalicen los recursos
humanos. Asimismo, las actuaciones que se deriven deben ser susceptibles de
evaluacion. Es preciso mostrar como la inversion y las actuaciones con personas se
pueden medir, desarrollar e influir para obtener un resultado deseable. Esta es la base
sobre la que se ha elaborado el presente Estudio de clima organizacional en la

Administracion de la Comunidad Autbnoma de Aragén.
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Capitulo 1.- Marco teorico

Con el fin de lograr una apropiada comprensién del fendbmeno y asegurar que el
disefio metodoldgico y las hipétesis de trabajo estén fundamentadas, la encuesta de
clima utilizada, de elaboracién propia y previamente validada, se ha disefiado en el
marco conceptual del Modelo FOCUS (Van Muijen et al). Este modelo ha sido
desarrollado a partir del modelo de Quinn de Valores Competitivos (Quinn y
Rohrbaugh, 1983) y es un instrumento para el diagnéstico y la intervencion. Propone
dos dimensiones 0 ejes que permiten caracterizar a todas las organizaciones:
flexibilidad vs. control y orientacion interna vs. orientacion externa. Estas dos
dimensiones no son dos polos opuestos sino dos aspectos en tensién en los que es
posible una integracion.

1. El eje horizontal hace referencia a la orientacion de la organizacion.

a. Una orientacién interna implica que la organizacion presenta especial
atencion a sus miembros y procesos internos.

b. Una orientacion externa representa que la relacion de la organizacion
con su entorno es el aspecto fundamental: organizaciones enfocadas a
la interaccion o competencia con otras organizaciones.

2. El eje vertical representa la dimension flexibilidad-control. Para tender hacia
una orientacién interna o externa, las organizaciones se sirven de dos
estrategias:

a. Control indica la tendencia hacia la centralizacién y la integracion en la
organizacién. La organizacién es estable, predecible y mecanica.

b. Flexibilidad sefiala la tendencia hacia la descentralizacion y la
diferenciacion. La organizacion se caracteriza por su capacidad de

cambiar y adaptarse.

La combinacién de estas dos dimensiones origina cuatro orientaciones de clima para
describir una organizacién. Estas cuatro dimensiones, a partir del correspondiente
analisis factorial, han sido agrupadas y renombradas para adaptarlas al contexto

organizacional de la Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragon.

Por dltimo, en la literatura cientifica son muchos los autores que sefalan el papel
mediador y antecedente del clima organizacional sobre diferentes constructos
organizacionales. Con el fin de obtener una primera aproximacion de esta relacion, se
ha valorado también la calidad de servicio percibida, la satisfaccion laboral, el
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compromiso organizacional y los resultados de la unidad, comprobando las

correlaciones que se dan entre ellas.
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Capitulo 2. Metodologia

2.1.- Recogida de datos

La recogida de datos se ha llevado a cabo mediante una encuesta administrada por
medios electrénicos. Para ello se ha utilizado la plataforma corporativa “Sistema de
encuestas del Gobierno de Aragon”, que es una aplicacion web gestionada por
Aragonesa de Servicios Teleméaticos (AST) bajo licencia GPL v2 o posterior. La
aplicacion gestiona el ciclo completo de una encuesta y esta dotada de un atributo
especial: el anonimato de la respuesta, en el sentido de que puede conocerse quién
ha contestado la encuesta y quién no, pero no se conoce lo que ha contestado, de
manera analoga al proceso de voto electoral. Las respuestas han tenido, ademas, un

tratamiento anonimizado.

A diferencia de la primera encuesta de clima (2012) que se administré al conjunto de la
organizacion sin garantizar ni acotar las muestras de los diferentes &mbitos, ahora el
cuestionario, de cuerpo Unico, se ha administrado a tres muestras correspondientes a

sendos sectores de administracion diferentes.

La administracion del cuestionario por medios electronicos se efectud entre las 00:00
horas del dia 18 de diciembre de 2015 y las 23:59 del 28 de enero de 2016.

La recogida de datos se realizé por via electrénica, mediante enlace a un cuestionario
de autoinforme, remitido a las direcciones electrénicas de toda la poblacién. La
aplicacion informética garantiz6 en todo momento la confidencialidad y el anonimato
de la informacion. Esta se almacend, Unicamente, para el fin de la investigacion
cumpliendo la normativa de proteccion de datos establecida. Los representantes de los
trabajadores fueron previamente informados de los objetivos del estudio y todo el
personal recibié una invitacion del Director General de la Funcién Puablica y Calidad de

los Servicios para participar en el mismo.

2.2.- Descripcion y disefio de la muestra
El cuestionario se ha administrado a tres muestras correspondientes a sendos

sectores de administracion diferentes:
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1) el personal docente no universitario, que esta constituido por 14.856 personas.
Para llevar a cabo el presente analisis se ha seleccionado una muestra
representativa, 1.095 trabajadores, calculada para las variables de
desagregacion propuestas: sexo, provincia, ambito y grupo de adscripcion

2) el ambito de Administracion General, que esta formado por 12.894 personas.
Para llevar a cabo el presente analisis se ha seleccionado una muestra
representativa, 2.381 trabajadores, calculada para las variables de
desagregacion propuestas: sexo, provincia y Departamento y/o organismo
autonomo.

3) el personal estatutario del organismo autbnomo Servicio Aragonés de Salud
(SALUD), que comprende 22.781 personas. Para este (ltimo se han
considerado tres ambitos (Servicios centrales y CGIPC; 061, urgencias y
emergencias; sectores sanitarios) y tres lineas asistenciales (primaria,
especializada y resto). Para llevar a cabo el presente analisis se ha
seleccionado una muestra representativa, 1.095 trabajadores, calculada para
las variables de desagregacion propuestas: sexo, provincia, &mbito y grupo de

adscripcion

Las muestras obtenidas presentan un margen de error de 4,77 % en el ambito del
personal docente no universitario, de 1,81 % en Administracion General y de 2,89 %
en el organismo Salud. El nivel de confianza es del 95 % para cada una de las tres

muestras.

2.3.- Variables e instrumentos de medida
a) Variables sociodemograficas y organizativas:

1. Sexo
Edad
Provincia
Tiempo de trabajo en la Administracién
Tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual
Grupo de adscripcion
Funciones desempeiadas

Ambito de trabajo

© © N o g pr e

Linea asistencial
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b) Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros
de la organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo. El
clima organizacional en este estudio se ha medido mediante una encuesta de
elaboracion propia. La escala esta compuesta por 21 items y el coeficiente
Alpha de Cronbach es de .943 (personal docente) y .945 (Salud y
Administracion General). La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1
(nunca) a 5 (siempre). En este estudio, y a partir de los correspondientes
andlisis factoriales, han sido evaluadas cuatro dimensiones de clima

organizacional para los diferentes ambitos.

Salud y Administracién general Personal docente
Componente Componente
C1: Clima de reglas C1: Clima de normas
C2: Clima de flexibilidad C2: Clima de adaptacion
C3: Clima de apoyo C3: Clima de refuerzo
C4: Clima de orientacién externa C4: Clima de proyeccioén al exterior

c) Calidad de servicio percibida

La dimensién calidad de servicio mide las percepciones de los empleados
sobre las practicas, procedimientos y conductas que se esperan de ellos para
dar un buen servicio al ciudadano. Esta dimension es evaluada a través de una
escala de elaboracién propia de 5 items basados en la escala de Parasuraman
y col. (1991) (ej. item: “En esta Administracién los trabajadores cuentan con los
recursos necesarios para realizar bien la atencién al publico”). El coeficiente
Alpha de Cronbach es de .782 (Salud y Administracion General) y .794
(personal docente). La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nunca) a 5

(siempre).

d) Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo; actitudes que
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del

mismo. La satisfaccion laboral en este estudio se ha medido mediante 1 item:
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“En general, estoy satisfecho de trabajar en esta Administracion”. La escala de

respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

e) Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como el deseo de realizar elevados
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y
aceptar sus principales objetivos y valores. El compromiso organizacional en
este estudio se ha medido mediante 1 item: “Estoy orgulloso de pertenecer a
esta Administracion”. La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a

5 (mucho).

f) Resultados de la unidad

La eficiencia profesional de una unidad de trabajo es el grado de congruencia
entre los objetivos establecidos y los resultados observables obtenidos por la
unidad de trabajo. Esta dimension ha sido evaluada a través de 2 items (Ej.
item: “Los resultados obtenidos por mi unidad de trabajo son adecuados”) y el
coeficiente Alpha de Cronbach es de .839 (Salud y Administracién General) y
.868 (personal docente). La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1

(nada) a 5 (mucho).

TABLA RESUMEN DE VARIABLES EVALUADAS
DIMENSIONES Ne RANGO ALPHA DE CROMBACH
ITEMS
Salud y Docentes
AG
Clima organizacional 21 1-5 .945 .943
Calidad de servicio 5 1-5 .782 794
Satisfaccion laboral 1 1-5 Escala Escala
mono item | mono item
Compromiso 1 1-5 Escala Escala
organizacional mono item | mono item
Resultados de la 2 1-5 .839 .868
unidad

2.4.- Andlisis de datos

Utilizando la aplicacién SPSS (Statistical Product and Service Solutions), conjunto de

herramientas de tratamiento de datos y andlisis estadistico, se ha realizado el
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correspondiente andlisis de la informacién para cada ambito (ver anexos). El analisis

estadistico ha sido llevado a cabo por el Instituto Aragonés de Estadistica (IAEST).

En todas las escalas consideradas el alfa de Cronbach es superior a 0.7 salvo en la
dimensién orientacidén externa, que se aproxima mucho y que esta condicionado por
ser una escala compuesta por dos items. Valores del alfa superiores al 0.7 son

suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala (Nunnally, 1978).

Para analizar la estructura de la escala de clima organizacional se ha llevado a cabo
un andlisis factorial para todos los items que representan el clima laboral con el fin de
determinar la estructura empirica del cuestionario y comprobar si se corresponde con

el modelo factorial validado en la primera edicién de la encuesta (2012).

Los resultados de los analisis factoriales realizados muestran la existencia de escalas
empiricas que se corresponden con las cuatro orientaciones tedricas del modelo
(flexibilidad vs. control y orientacion interna vs. orientacion externa), aunque los items
saturan en diferentes orientaciones con respecto a las muestras de Salud y

Administracion General por un lado, y personal docente por otro.

De cara a la agrupacion de los items en las cuatro componentes que explican el clima
organizacional, se va a considerar, para el ambito de salud y administracién general, la
formacion de las dimensiones como en la primera edicion de la encuesta (2012), dado
que si existe relacion lineal entre ellos y las componentes a las que van a ser

asignados.

En la muestra del personal docente se confirma también la existencia de cuatro
componentes, en las cuales los items de la escala se distribuyen de manera diferente

con respecto a los otros dos ambitos.

Asi, para los diferentes ambitos se han fijado y renombrado 4 componentes que se

corresponden con los ejes del modelo tedrico adoptado.

Por ultimo, se realizaron analisis de correlacion con el fin de comprobar si entre las
dimensiones de clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion
laboral, compromiso organizacional y resultados de la unidad, existen relaciones

significativas. (capitulo 8).
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Capitulo 3. Clima organizacional

3.1.- Introduccion

El clima organizacional es un aspecto de las organizaciones y de los equipos de
trabajo que ocupa numerosas investigaciones y estudios. Este interés se debe, al
menos en parte, a que el clima organizacional es una variable mediadora entre las
variables “input” o antecedentes (practicas de recursos humanos, liderazgo,
caracteristicas de los puestos,...) y las variables “resultado” en los modelos
organizacionales, y por tanto, cabe esperar que el clima influya sobre determinados
procesos y resultados organizacionales como la satisfaccion laboral, la productividad o

el compromiso organizacional.

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo y mas
concretamente es el conjunto de percepciones compartidas en relacion con las
politicas, practicas y procedimientos que una organizacion recompensa, apoya y
espera (Schneider y Reichers, 1983). El referente u objeto de tales percepciones
puede ser la organizacion, el departamento o la unidad de trabajo. Dadas las
caracteristicas de nuestra organizacion y con el fin de tener una adecuada

aproximacion, el referente del estudio ha sido el departamento u organismo publico.

Un estudio de clima organizacional puede contemplar diferentes dimensiones en
funcién de las caracteristicas, mision, vision y valores de una organizacién. Los
estudios realizados en nuestro pais sugieren que es conveniente que existan niveles
similares en cada una de las facetas de clima estudiadas y que, cuanto mas alto sean

esos niveles, mejor serd la calidad de vida laboral de los trabajadores.

3.2.- Resultados

Para una exposicién mas clarificadora, los valores de las diferentes dimensiones han
sido adaptados a un rango de escala de 1 a 5 para su mejor comprension, es decir
que a mayor puntuacion en la escala (puntuaciones superiores a 3), la organizacion
tendra un nivel mas positivo de cada variable o dimension y a menor puntuacién en la
escala (puntuaciones inferiores a 3), la organizacion tendra un nivel mas negativo de

cada variable o dimension.
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Los resultados globales en las cuatro dimensiones de la escala, en los distintos

ambitos, son los siguientes:

reglas

flexibilidad apoyo

or.externa

Osalud
OAG

5-
4
3-/
N
1-/
0-
normas adaptacion refuerzo  or.externa
Dimensiones de clima
Total SALUD Reglas Flexibilidad Apoyo Orientacion
externa
3.02 3.16 2.77 3.05 3.65
Dimensiones de clima
Total Reglas Flexibilidad Apoyo Orientacion
Administracién externa
general

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
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3.15 3.18 | 3.05 | 3.20 3.84
Dimensiones de clima
Total personal Normas Adaptacién Refuerzo Orientacién
docente externa
3.48 3.86 3.18 3.31 4.02

El perfil de clima organizacional que registra la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragdn es tipico de una organizacion publica en donde la dimensién de
orientacion externa y la estrategia de cumplimiento de reglas y normas en el marco de
una estructura jerarquizada destacan sobre los otros ejes del modelo de andlisis. Las
puntuaciones mas bajas se han registrado en las dimensiones de
flexibilidad/adaptacién y apoyo/refuerzo, que remiten a la capacidad de adaptarse a los
cambios o a las nuevas necesidades y demandas y a la atencion prestada a los
miembros de la organizacion, siendo el valor general del clima de toda la

administraciéon de 3.19 en un rango de 1 a 5.

Las siguientes tablas muestran como se distribuyen los valores del clima, en funcién

de las variables sociodemograficas sexo, provincia y sector de administracion.

Clima organizacional de la Administracién de la Comunidad Autonoma de Aragoén
por sector de Administracion

—— Administracian de la Comunidad Auténoma de Aragdn 3,19

3,48

Administracion general Salud Personal docente

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
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Clima organizacional de la Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragén por
provincia

500 — —— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon 3,19

450 +

400 +

350 4 3,29 599

313

3,00
2,50
2,00
1,50
1,00

50

00
Huesca Teruel Zaragoza

Clima organizacional de la Administracién de la Comunidad Autonoma de Aragoén
por sexo

500 +
450 —— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragdn 3,19
400 +

350 +

3,00 +
250 +
2,00 +
1,50 +
1,00 +
50 +

00

Hombre Mujer
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Capitulo 4. Calidad de servicio

4.1.- Introduccion

La calidad, entendida como la diferencia que hay entre las expectativas de los
ciudadanos o usuarios del servicio respecto al servicio realmente percibido (Zeithaml,
Berry y Parasuraman, 1993), se ha convertido en un aspecto fundamental en las
organizaciones. Asimismo, la calidad esta relacionada con la dimension humana y
organizativa de las organizaciones y abogar por la calidad del servicio prestado implica
un enfoque cultural en el que la politica y gestion de los recursos humanos desempefa

un rol fundamental.

La administracion publica es una organizacion de servicios en la que no se producen
bienes materiales de forma directa, sino servicios que se ofrecen para satisfacer las
necesidades de la poblacién. Asi, las organizaciones de servicios tienen unas
caracteristicas propias: resultados intangibles, heterogeneidad, duracién limitada (el
servicio no se puede almacenar) y simultaneidad entre la produccion y el consumo
ante la presencia del cliente (Martinez-Tur, Peir6 y Ramos, 2001). Por tanto, la
valoracion que realiza el cliente sobre el servicio que se le presta se basa en gran
medida en la actuacion del trabajador que ofrece el servicio y, por ello, la
responsabilidad de ofrecer un buen servicio es atribuida en buena medida a la
actuaciéon de dicho empleado. Consecuentemente los empleados de servicios estan
expuestos a una evaluacion permanente y a una constante presion, por lo que el
concepto de calidad de servicio, y la percepcion que de esta calidad tiene el

trabajador, cobran una mayor relevancia.

En este estudio se ha considerado necesario determinar en qué medida el clima
organizacional correlaciona con la calidad de servicio percibida desde la perspectiva
de los empleados publicos, prescriptores y prestadores al mismo tiempo de los

servicios publicos.

La dimension Clima de Calidad de Servicio mide las percepciones de los empleados
publicos sobre las practicas, procedimientos y conductas en torno a los servicios

prestados.
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4.2.- Resultados
Las siguientes tablas muestran como se distribuyen los valores de percepcion de la
calidad de servicio, en funcion de las variables sociodemograficas sexo, provincia y

sector de administracion.

Calidad del servicio en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon
por sector de administracion

—+— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén 335

3,52
350 4 347 3,18 '

L
*

Administracion general Salud Personal docente

Calidad del servicio en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon
por provincia

500 — —+— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3.35

400 + 3,97
3.50 4 : 3,28

4
L 2
L

Huesca Teruel Zaragoza
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Calidad del servicio en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon
por sexo

500 +
450 —— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,35

400 4 235
350 4+ 3,28 '

300 4
250 4
200 4
150 +
1,00 +
50 +

Hombre Mujer
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Capitulo 5. Satisfaccién laboral

5.1.- Introduccion

La satisfaccion laboral se define como una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo; actitudes que pueden ir
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. (Bravo,
Peir6 y Rodriguez, 1996). Esta definicion supone la aceptacion de que la satisfacciéon
laboral es un concepto globalizador que abarca facetas especificas de satisfaccion
tales como el trabajo en si, los compafieros de trabajo, salarios, sistemas de

supervision, condiciones ambientales, etc.

La satisfaccion laboral es uno de los constructos centrales en el analisis de la
conducta organizacional y, aunque habitualmente se confunden los conceptos clima
organizacional y satisfaccion laboral, ambos son diferentes. En la literatura cientifica
se han plasmado diferentes modelos tedricos que indican que el clima organizacional
es una variable antecedente de la satisfaccion laboral que, a su vez, tiene impacto en
la salud del personal, en las diferentes conductas organizacionales y en la

productividad organizacional.

5.2.- Resultados
Las siguientes tablas muestran como se distribuyen los valores de satisfaccion laboral,
en funcibn de las variables sociodemogréaficas sexo, provincia y sector de

administracion.
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Satisfaccion laboral del personal de la Administracion de la Comunidad Autonoma de
Aragén por sector de administracion

2

4,50 -

4.00
3,50
3,00
250
2.00
150

5,00

—+— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon 3,81

3,83 3,68 3.99

Administracion general Salud Personal docente

Satisfaccion laboral del personal de la Administracion de la Comunidad Auténoma de
Aragén por provincia

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00

—+— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,81

303 3,95

Huesca Teruel Zaragoza
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Satisfaccion laboral del personal de la Administracion de la Comunidad Autonoma de
Aragén por sexo

500 + —— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,81
450 +
400 + 3,70
350 + -

3,85

1

3,00 +
250 +
200 +
150 £
1,00 4
50 +

3

Hombre Mujer
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Capitulo 6. Compromiso organizacional

6.1.- Introduccion

El compromiso organizacional se entiende como el deseo de realizar elevados
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar
sus principales objetivos y valores (Porter y Lawer, 1965). Se trata de la vinculacion
que establecen las personas empleadas con la organizacion. La evidencia empirica
indica que la estabilidad de las organizaciones se consigue a partir del compromiso de
los trabajadores y, por ello, el estudio del compromiso organizacional ha ido

adquiriendo cada vez mas fuerza.

Cabe asumir que el clima organizacional es una variable antecedente del compromiso
organizacional que, a su vez, tiene un impacto directo en actitudes y conductas del
trabajador como aceptacion de metas, valores de la organizacién y baja rotacion
(Betanzos y Paz, 2007). Por ello, en el presente estudio, se hace un primer analisis de

la relacion e influencia del clima en el compromiso organizacional afectivo.

6.2.- Resultados
Las siguientes tablas muestran como se distribuyen los valores de compromiso
organizacional, en funcién de las variables sociodemograficas sexo, provincia y sector

de administracion.

Compromiso del personal de la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragoén
por sector de adminsitracion

5.00 — —— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,76

3,96

Administracion general Salud Fersonal docente
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Compromiso del personal de la Administraciéon de la Comunidad Auténoma de Aragoén
por provincia

5,00
450
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
150
1.00

3,88

—— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,76

3,93

Huesca

Teruel Zaragoza

Compromiso del personal de la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén

por sexo

—+— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén 3 76

3,79

Hombre

Mujer
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Capitulo 7. Resultados de la unidad.

7.1.- Introduccion

Los resultados constituyen uno de los principales indicadores para medir la calidad. La
eficiencia profesional hace referencia a los resultados esperados y efectivamente
obtenidos por una unidad de trabajo. Asi, una organizacion o unidad de trabajo es
efectiva si alcanza el grado de congruencia entre los objetivos de la organizacion y los
resultados observables obtenidos. (Hannan y Freeman, 1997). Hay escasa
coincidencia en los criterios concretos empleados para la evaluacién de la eficiencia
organizacional (Cameron y Whetten, 1983), pero el concepto de eficiencia se emplea
para relacionar los esfuerzos frente a los resultados que se obtengan. Por ello, una
unidad de trabajo se considera eficiente cuando es capaz de lograr unos resultados

adecuados con un uso ajustado de recursos.

En este estudio no se plantea una evaluacion de los resultados en todas sus
dimensiones (objetivos, rendimiento, recursos empleados,...), sino la percepcion
global que el empleado publico tiene de los resultados obtenidos por su unidad de
trabajo y valorar en qué medida el clima organizacional se relaciona con esta

percepcion.

7.2.- Resultados

Las siguientes tablas muestran como se distribuyen los valores de percepcion de los
resultados de la unidad, en funcion de las variables sociodemogréaficas sexo, provincia
y sector de administracion.

Resultados de la unidad en la Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragén
por sector de administracion

500 + —— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,72
450 +
400 + 3,78 3,58 389

Administracion general Salud Personal docente
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Resultados de |la unidad en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon
por provincia

—+— Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,72
500 +

450 1
3,82

400 4 3.81 ' 3,68

350 |

3,00 4

250 1
200 1
150 1
1.00 1

Huesca Teruel Zaragoza

Resultados de la unidad en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragoén
por sexo

5,00 1+ —— Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén 3,72

450 4

3,76

1

400 + 3,63
350 +

3.00 4
250 +
2,00 +
150 +
1,00 +
50 +

3

00 4

2

Hormbre Mujer

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2016
Inspeccién General de Servicios Il Estudio de Clima Organizacional



33

Capitulo 8: Correlacién entre dimensiones

En la literatura cientifica son muchos los autores que sefialan el papel mediador y
antecedente del clima organizacional sobre diferentes constructos organizacionales.
Con el fin de obtener una primera aproximaciéon de esta relacién, se ha valorado
también la calidad de servicio percibida, la satisfacciéon laboral, el compromiso
organizacional y los resultados de la unidad, comprobando las correlaciones que se

dan entre ellas.

Para realizar estos andlisis de correlacion se ha establecido como variable
independiente las dimensiones de clima organizacional y, como variables

dependientes, el resto de constructos analizados.

Tabla de correlaciones entre variables
Clima Calidad | Satisfaccién | Compromiso | Resultados
organizacional de laboral organizacional dela
servicio unidad
Clima 1.000 .668 .640 .625 724
organizacional
Calidad de .668 1.000 547 .543 579
servicio
Satisfaccioén .640 547 1.000 .821 .616
laboral
Compromiso .625 .543 821 1.000 .585
organizacional
Resultados de 724 579 .616 .585 1.000
la unidad

Tras el analisis de correlacion realizado, y tal y como se muestra en la tabla, existe
una correlacion positiva y significativa entre las dimensiones de clima evaluadas y el
resto de variables valoradas. Es decir, el modo en que el empleado publico valora el
contexto en que realiza su trabajo (clima organizacional) influye directamente en su
valoracibn de la calidad del servicio, su satisfaccion laboral, su compromiso
organizacional y la valoracion que hace de los resultados de su unidad. La importancia
de esta correlacion reside en que cabe inferir que acciones dirigidas a aumentar el

clima organizacional tendran una incidencia directa y positiva en estas variables.

Del examen detenido de los datos se observa que los indices mas altos de correlacién
positiva y significativa de las dimensiones de clima organizacional se obtienen en la
variable “resultados de la unidad”. Es decir, a mejor valoracion del contexto laboral,

mejores resultados de la unidad.

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2016
Inspeccién General de Servicios Il Estudio de Clima Organizacional



34

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2016
Inspeccién General de Servicios Il Estudio de Clima Organizacional



35

Capitulo 9. Conclusiones.

Las conclusiones deben comenzar recordando el concepto de clima organizacional

adoptado en el presente estudio, ya que de esta definicion surge el marco de

referencia.
El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros
de la organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo y su
interés reside, entre otros factores, en que el clima organizacional es una
variable mediadora entre las variables “input” o antecedentes (practicas de
recursos humanos, liderazgo, caracteristicas de los puestos,...) y las variables
“resultado”, y por tanto influye en aspectos como la satisfaccion laboral, la

productividad o el compromiso organizacional.

Principales conclusiones de la Il encuesta de clima laboral en la administracién

de la Comunidad Autbnoma de Aragén.

Perfil de clima de la administracion de la Comunidad Auténoma de
Aragon

El perfil de clima organizacional es propio de una organizacién publica donde
destacan los aspectos formales y normativos en el marco de una estructura
jerarquizada. Por el contrario, las puntuaciones mas bajas se registran en los
aspectos que remiten a la capacidad de la Administracién de adaptarse a los
cambios y a las nuevas necesidades y demandas, por un lado, y a la atencion y

apoyo a los miembros de la organizacion, por otro.

Respecto al resto de variables valoradas (calidad de servicio, satisfaccion
laboral, compromiso organizacional y resultados de la unidad), todas presentan

puntuaciones positivas.

En cuanto a las variables sociodemogréficas: sexo, provincia y sector de

administracion, los datos muestran:

e El personal docente no universitario es el que presenta mejores
puntuaciones en todas las variables evaluadas (clima, calidad de servicio,
satisfaccion laboral, compromiso organizacional y resultados de la unidad).

e Por el contrario, es el personal de salud el que presenta las puntuaciones

mAas negativas en todas las dimensiones evaluadas.
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e Por provincias, Teruel presenta las puntuaciones mas positivas y Zaragoza,
las méas negativas.
o En todas las dimensiones evaluadas, las mujeres hacen una valoracion

mas positiva que los hombres.

Validacion del marco teérico de referencia adoptado.
Los resultados de los andlisis estadisticos realizados muestran la existencia de
escalas empiricas que se corresponden con las cuatro orientaciones teéricas

del modelo adoptado.

Aunque en las dos agrupaciones de muestras resultantes (Salud y
Administracion General, por un lado, y personal docente no universitario, por
otro), los items saturan en diferentes orientaciones, cabe asumir que esta
Administracion se integra en un escenario de dos dimensiones o ejes:
flexibilidad vs. control y orientacion interna vs. orientacion externa (punto.l:

marco teorico)

De la combinaciéon de estas dos dimensiones surgen cuatro orientaciones de
clima para el ambito de Salud y Administracién General y cuatro orientaciones
para el ambito del personal docente; pero se puede aceptar que el marco
teérico de referencia adoptado en este estudio es adecuado para esta

Administracion.

Desarrollo organizacional, a través de la participacion, como objetivo
principal de la encuesta de clima.

La recogida de informacién en si misma no tiene sentido si no va dirigida al
desarrollo organizacional de la Administracién. El desarrollo organizacional

debe incluir, ineludiblemente, compartir y debatir dicha informacion.

La informacién recogida en esta encuesta debe ser debatida en el seno de los
distintos &mbitos con el fin de analizar, interpretar su significado y disefiar los
pasos sobre las acciones correctivas, y esta reflexion debe atender no sélo a
las necesidades de la direccion (asignar recursos, coordinar actividades y
valorar la eficacia de las estrategias), sino también a las necesidades de

informacién de los empleados para que puedan mejorar y controlar su trabajo.
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Por ello, desde la Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los
Servicios se plantea la necesidad de que, por parte de cada ambito, se adopten
iniciativas de desarrollo de grupos de discusion para garantizar la transmision
de esta informacion a todos sus niveles, analizar los resultados y recoger sus

propuestas de mejora.

Existencia de diferentes climas y culturas organizativas en la
Administracion.

Los constructos clima y cultura se utilizan frecuente y equivocamente de
manera intercambiable en la literatura organizacional pero, aunque

estrechamente relacionados, representan perspectivas diferentes.

El clima organizacional se forma porque los miembros de una organizacion
estan expuestos a caracteristicas organizacionales comunes e interactdan con
otros sujetos de la misma organizacion, generando asi percepciones similares.
La cultura organizativa puede ser definida como el producto de un proceso
dinamico por el cual los miembros de una organizacion aprenden y comparten
las creencias y respuestas que son aceptables y que a menudo explican los
comportamientos de sus miembros. El clima puede ser entendido en la practica
como una medida de cultura, como una medida de la percepcion compartida de
la cultura por sus miembros. Por ello el clima es mas superficial y ligado al
momento presente mientras que la cultura es algo mas interiorizado por los
miembros y producto de la historia. En cualquier caso es comun considerar que

la cultura determina el clima de la organizacion.

La conclusién es importante ya que la cultura organizativa tiene una gran
influencia en la dinamica y eficacia de cualquier organizacion:

o Define los limites, estableciendo distinciones, entre una organizacién y
otras. Las personas que trabajan en una organizacién identifican unas
especificidades que no poseen otras organizaciones del entorno.

e Transmite un sentimiento de identidad. La cultura organizativa da
sentido a actitudes y modelos de comportamiento.

o Facilita la creacibn de un compromiso personal con los objetivos
organizativos. Genera compromisos mas amplios que permiten superar
intereses mas individuales.

e Favorece directa o indirectamente la estabilidad social de la

organizacion.
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La existencia de dos percepciones de clima organizacional diferentes en los
ambitos de estudio planteados (Salud y Administracién General, por un lado, y
personal docente no universitario, por otro), resultado del analisis, puede
reflejar la existencia de culturas organizativas diferentes en esta
Administracién. Y seguramente, si se descendiera ain mas en el nivel de
analisis, por ejemplo a nivel de departamento, cabria encontrar aln mas

modelos de cultura organizativa.

Esta realidad en si misma no es ni positiva ni negativa y seguramente es fruto
de aspectos historicos y contextuales como el desarrollo de competencias muy
diversas o la existencia de ambitos de gestion recientes frente a ambitos de
gestion mas clasicos, entre otros aspectos. Pero también puede ser
consecuencia de nuestra propia gestibn como es la ausencia de procesos de
socializacion o, lo que tal vez sea peor, dejar estos procesos de socializacion
de nuevos empleados publicos en manos externas a la propia Administracion.

En cualquier caso, sea cual sea la razon, obliga a la reflexion y al debate.

Esta Administracion debe reflexionar sobre aspectos que necesariamente se
plantean: ¢se acepta esta realidad sin cuestionarla y sin reflexionar acerca de
hacia donde conduce?, ¢cabe extender otra cultura basada en los valores
organizativos?, ¢qué consecuencias tiene que los empleados publicos estén
mas comprometidos con su ambito o departamento o con el ciudadano al que
atienden, que con su propia Administracién?, ¢los valores publicos deben
extenderse a las organizaciones privadas que prestan servicios publicos?,
¢ qué pasa si dos culturas organizativas “chocan” entre si?, ... el tema no es
baladi, ya que el cambio organizacional no debe referirse Unicamente a

cambios de las estructuras y procesos, sino también de la cultura corporativa.

Disefo de una estrategia de impulso de los valores organizativos.

En una cultura organizacional sélida los trabajadores responden a los estimulos
porque estan alineados con los valores organizacionales. En una cultura donde
no hay compromiso con los valores de la organizacion es necesario ejercer

control mediante una gran cantidad de procedimientos y burocracia.

Los valores organizativos de esta Administracion han sido redefinidos a través

de un proceso participativo que ha puesto especial atencion en la dimension
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humana. Pero no puede bastar con identificar los valores. Estos deben pasar a
formar parte de cualquier estrategia de gestion, deben ser difundidos,
impulsados y cada unidad administrativa debe identificar la contribucion que

hace a cada uno de ellos.

Este impulso de los valores organizativos puede descansar en diferentes
instrumentos:

e Procesos de formacion y socializacion que impulsen la lealtad, el
compromiso y la productividad de las personas que trabajan en la
Administracion.

e El papel de los directivos publicos. Los directivos publicos tanto a nivel
politico como profesional, son decisivos en la implantacion de valores. A
través de sus acciones a nivel de gestion y a nivel simbdlico, fijan las
normas no escritas que transmiten al resto de la organizacién. Estan
obligados a ser un ejemplo a la hora de transmitir los valores publicos

de la Administracion.

Impulsar actuaciones dirigidas a la adecuacion de la estructura
organizativa a las nuevas formas de trabajo derivadas del uso de las TIC.

La innovacion tecnolégica y la necesaria transformacién digital de la
organizacion, por un lado, y un mayor poder y capacidad de eleccion del
ciudadano, por otro, van a cambiar inevitablemente el escenario de las
administraciones publicas. La automatizacion de los procesos va a suponer la

mayor de las influencias para impulsar el cambio en nuestra Administracion.

Esta demanda creciente puede encontrar una limitacién en las puntuaciones
mas bajas que se registran en los aspectos que remiten a la capacidad de la
Administracién de adaptarse a los cambios y a las nuevas necesidades y

demandas.

Por ello, es imprescindible, en un corto plazo, contemplar aspectos como el
analisis de la estructura, el redisefio de los puestos de trabajo concernidos por
este proceso de automatizacion, identificar sus determinantes de seleccion y
desarrollar una formacion adecuada para su cobertura y su adecuacion al

nuevo escenario.
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Relacién positiva significativa entre las dimensiones de clima
organizacional y el resto de variables de estudio.

Los anadlisis de correlacion realizados muestran relaciones positivas
significativas entre las dimensiones de clima organizacional y las variables
calidad de servicio, satisfaccion laboral, compromiso organizacional vy

resultados de la unidad.

La importancia de esta correlacion reside en que cabe inferir que acciones
dirigidas a aumentar las dimensiones del clima organizacional, tendran una

incidencia directa y positiva en el resto de variables.

Revision del modelo de evaluacién.

Con el fin de reflejar y comprender mejor los cambios que se han venido
produciendo en esta Administracion y facilitar la comparabilidad de los
resultados, se propone para futuras ediciones de la encuesta de clima

organizacional la revision del modelo de evaluacion.

Esta revisién debe incluir la revision de la metodologia adoptada, la revision del
cuestionario, e incluir la valoracion que las empleadas y empleados publicos

tienen del efecto de las medidas organizativas puestas en marcha.
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Capitulo 10. Buenas practicas en la mejora del clima organizacional

El desarrollo organizacional se define como cualquier proceso o actividad basado en
las ciencias de la conducta que, inicialmente o a largo plazo, tenga el potencial de
desarrollar 6ptimos conocimientos, competencia, productividad, satisfaccion,
relaciones y otros resultados deseados en un entorno, para provecho personal, del
grupo o de la organizacion (McLean, 2006). Asi, cualquier intervencién planteada en la
estrategia de administraciéon saludable debe llevarse a cabo con el propésito de
mejorar dos aspectos fundamentales: la efectividad de la organizacion y el bienestar

de las personas que trabajan en ella.

| Encuesta de clima organizacional 2013. Intervenciones
Las actividades y actuaciones impulsadas por la Direccion General de la Funcién
Publica y Calidad de los Servicios tomando como hito de referencia las conclusiones

del estudio de clima organizacional realizado en 2013 son las siguientes:

Buenas précticas en la mejora del clima organizacional, 2013-2017

Fecha Intervencién

Identificacién de la Mision y Valores de la Administracion de la Comunidad

2014 | Auténoma de Aragén
(http://portalempleado.aragon.es/portal/page?_pageid=193,4879383& dad=portal& schema=PORTAL)

2014 | Proyecto piloto de teletrabajo
(http://portalempleado.aragon.es/portal/page? pageid=193,4879383& dad=portal& schema=PORTAL)

Informe sobre el voluntariado corporativo en la administracion de la

2016 | Comunidad Auténoma de Aragén
(http://portalempleado.aragon.es/portal/page?_pageid=193,4843793,193_4843736&_dad=portal&_schem
a=PORTAL)

2014 | Estrategia administracién saludable
(http://portalempleado.aragon.es/portal/page? pageid=193,4825383&_dad=portal&_schema=PORTAL)

2017 | Programa de desarrollo del liderazgo transformacional.
(Plan general de mejora de la calidad de los servicios publicos)

2017 | Informe sobre la gestion de la edad en la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragén

2017 | Elaboracion y difusién de Cartas de Servicios
(Plan general de mejora de la calidad de los servicios publicos)

2017 | Acuerdos en materia social en funcién publica
(http://portalempleado.aragon.es/portal/page? pageid=193,5282011& dad=portal&_schema=PORTAL)

Il Encuesta de clima organizacional 2016. Propuestas de intervencion a
corto/medio plazo

A partir de los resultados obtenidos en el presente estudio, se plantean las siguientes

lineas de intervencion a corto y medio plazo:
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Buenas practicas en la mejora del clima organizacional

Fecha Intervencién
prevista
2017 Identificacion de competencias del perfil profesional del personal
directivo
2017 Aprobacion del plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en la Administracion de la Comunidad Autbnoma de Aragon.

2017-2018 | Desarrollo de un plan de formacién dirigido al impulso de los valores
organizativos en los puestos de liderazgo

2018- Desarrollo de un plan de formacién en competencias ligadas a los
valores organizativos.

2018 Implantacién del teletrabajo

2018 Desarrollo e implantacion de un modelo de acogida del personal de
nuevo ingreso y en procesos de movilidad

2018 Revision del diccionario de competencias

2018- Definir e implantar procesos participativos en tanto que estrategia

organizacional
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Anexo |

Administracion General
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Descripcion y disefio de la muestra

En la fecha de administracion del cuestionario, la poblacién adscrita al &mbito de
Administracion General asciende a 12.894 empleados. Para llevar a cabo el presente
andlisis se ha seleccionado

una muestra representativa de 2.381 personas del sector de administraciéon general,
por un procedimiento polietapico y estratificado con asignacién de cuotas por sexos,
provincia del puesto de trabajo y agrupacidon convencional para el estudio de

departamentos u organismos publicos.

El error muestral para el conjunto de la muestra es de + 1,8 % para un nivel de
confianza del 95,5 % (dos sigmas) y p=g. Para las unidades secundarias de cada uno
de los estratos (sexo, provincia y departamento/organismo publico) el error muestral es

inferior a + 5,0 % en todos los casos.

Variables e instrumentos de medida
a) Variables sociodemograficas y organizativas:

Sexo
Edad
Provincia
Tiempo de trabajo en la Administracién
Tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual
Grupo de adscripcion
Funciones desempefadas

Ambito de trabajo

b) Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros
de la organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo. El
clima organizacional en este estudio se ha medido mediante una encuesta de
elaboracion propia. La escala esta compuesta por 21 items y el coeficiente
Alpha de Cronbach es de .945. La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1
(nunca) a 5 (siempre). En el estudio han sido evaluadas cuatro dimensiones de

clima organizacional.
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1. Clima de Reglas, donde se valora la tendencia a centralizar, unificar y
homogeneizar la forma de hacer las cosas. Mide el grado en que las
conductas de los trabajadores de la Administracion estan reguladas por
normas y reglas formalmente establecidas.

2. Clima de Flexibilidad, donde se valora la tendencia a la diferenciacion
y a la capacidad que tiene la Administracion para cambiar y adaptarse.
Incluye aspectos como el apoyo al desarrollo de nuevas ideas y
procesos, la creatividad, la mentalidad abierta al cambio, la anticipacion
y la experimentacion.

3. Clima de Apoyo, que se refiere a la orientacién interna de la
Administracion, a la atencion que se presta a los miembros y procesos
internos. Mide el grado en que las relaciones entre los miembros de la
unidad son de ayuda mutua y amistosas.

4. Clima de Orientacion externa, que remite a la relacion de la
Administracion con su entorno, a la imagen que proyecta hacia el

exterior.

c) Calidad de servicio percibida

La dimensién calidad de servicio mide las percepciones de los empleados
sobre las practicas, procedimientos y conductas que se esperan de ellos para
dar un buen servicio al ciudadano. Esta dimensién es evaluada a través de una
escala de elaboracién propia de 5 items basados en la escala de Parasuraman
y col. (1991) (ej item: “En esta Administracion los trabajadores cuentan con los
recursos necesarios para realizar bien la atencién al publico”). El coeficiente
Alpha de Cronbach es de .782. La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1

(nunca) a 5 (siempre).

d) Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se define como una actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que
pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del
mismo. La satisfaccion laboral en este estudio se ha medido mediante 1 item
“En general, estoy satisfecho de trabajar en esta Administracion”. La escala de

respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).
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e) Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como el deseo de realizar elevados
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y
aceptar sus principales objetivos y valores. El compromiso organizacional en
este estudio se ha medido mediante 1 item: “Estoy orgulloso de pertenecer a
esta Administracion”. La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a
5 (mucho).

f) Resultados de la unidad

La eficiencia profesional de una unidad de trabajo es el grado de congruencia
entre los objetivos establecidos y los resultados observables obtenidos por la
unidad de trabajo. Esta dimension ha sido evaluada a través de 2 items (Ej.
item: “Los resultados obtenidos por mi unidad de trabajo son adecuados”) y el
coeficiente Alpha de Cronbach es de .839. La escala de respuesta tipo Likert

oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

Analisis de datos

Utilizando la aplicacién SPSS (Statistical Product and Service Solutions), conjunto de
herramientas de tratamiento de datos y andlisis estadistico, se ha realizado analisis de
consistencia interna de las escalas empiricas agrupando las variables en las
componentes que se tuvieron en cuenta en la primera edicion de la encuesta (2012).
El andlisis estadistico ha sido ejecutado por el Instituto Aragonés de Estadistica
(IAEST).

En todas las escalas consideradas el alfa de Cronbach es superior a 0.7 salvo en la
dimensién orientacidon externa, que se aproxima mucho y que esta condicionado por
ser una escala compuesta por dos items. Valores del alfa superiores al 0.7 son

suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala (Nunnally, 1978).

De cara a la agrupacion de los items en las cuatro componentes que explican el clima
organizacional, se va a considerar la formacion de las dimensiones como en la primera
ediciéon de la encuesta (2012) por motivos de comparabilidad, y dado que si existe
relacion lineal entre ellos y las componentes a las que van a ser asignados. Asi, se
han fijado y renombrado 4 componentes que se corresponden con los ejes del modelo
teodrico adoptado, descritos en el anterior epigrafe:

C1: Clima de Reglas

C2: Clima de Flexibilidad
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C3: Clima de Apoyo

C4: Clima de Orientacion externa

Por dltimo, se realizaron andlisis de correlacion con el fin de comprobar si entre las
dimensiones de clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion
laboral, compromiso organizacional y resultados de la unidad, existen relaciones

significativas.
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I.1 Clima organizacional

Para una exposicién mas clarificadora, los valores de las diferentes dimensiones han
sido adaptados a un rango de escala de 1 a 5 para su mejor comprension; es decir,
que a mayor puntuacion en la escala (puntuaciones superiores a 3), la organizacion
tendra un nivel mas positivo de cada variable o dimensién y a menor puntuacion en la
escala (puntuaciones inferiores a 3), la organizacién tendra un nivel mas negativo de

cada variable o dimension.

Los resultados globales en las cuatro dimensiones de la escala en este sector de

administracion (Administracion General) son:

Dimensiones de clima

Total o _ -
Administracién Reglas Flexibilidad Apoyo Oréi?:riggon
General
3.15 3.18 3.05 3.20 3.84

El perfil de clima organizacional que registra el &mbito de Administracion General es
tipico de una organizacion publica en donde la dimensién de orientacion externa y la
estrategia de cumplimiento de reglas en el marco de una estructura jerarquizada
destacan sobre los otros ejes del modelo de andlisis. Las puntuaciones en la
dimensién apoyo o percepcion de la atencién recibida, también presenta puntuaciones
similares. Las puntuaciones mas bajas se han registrado en la dimension de
flexibilidad, que remite a la capacidad de adaptarse a los cambios o0 a las nuevas
necesidades y demandas, siendo el valor general del clima de todo el &mbito de 3,15

enunrangode 1 ab.

Las siguientes tablas muestran cédmo se distribuyen los valores del Clima, en funcién

de las variables sociodemogréficas previamente establecidas.
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Por provincias, en Zaragoza se registra una puntuacion de clima organizacional por

debajo de la media.

Clima organizacional segun provincia. Administracion General

500
400 4
315 3.21 313
3,00 4
2,00 4
1,00 4 T T
Huesca Teruel Zaragoza

Por sexos, las mujeres obtienen mayores puntuaciones en todas las dimensiones de

clima estudiadas.

Clima organizacional segun sexo. Administracion General

500 -
400 4
300 318
3,00 4
2-00 J
1,00 T

Hombre Mujer

De igual forma y en relacion a la edad, las puntuaciones mas altas se dan en los
rangos extremos. Entre los 41 y 60 afios, el clima organizacional se percibe mas

negativo.

Clima organizacional segun edad. Administracion General
500 -

400 4

3,28 327
298 309 315
3,00 4
- I I
1,00 T T T T T

Entre 18 v 30 afios Entre 31 y 40 afios Entre 41 v 50 afios Entre 51 y 60 afios 61 y mas afios
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Respecto al tiempo de trabajo en la Administracién, se observa que con el paso del
tiempo el empleado publico tiende a valorar de forma mas negativa el clima
organizacional.

Clima organizacional segun tiempo de trabajo en la administracion.
Administracion General

500 -
400
337
312 3,09 313
3,00
2,00
1,00
Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas

Algo similar ocurre con la percepcion del clima en funcién del tiempo de permanencia
en el puesto actual. Las puntuaciones mas elevadas de clima se dan en el tramo de
“menos de 1 afo”, desciende en los afios siguientes, y vuelve a haber un ligero
repunte en el rango “11 afios y mas”.

Clima organizacional segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Administracion General

500 -
400

338

313 3,09 3,11
3,00
2,00 I
1,00 T T T
Menos de1  Entrelyb Entre@y10 11 afiosy
afio afios afios mas

Respecto a los grupos de adscripcion, es el grupo A el que presenta la puntuacion

mas elevada y, por tanto, valoran de forma mas positiva el clima en la organizacion.
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Clima organizacional segun grupo de adscripcion. Administracion General

500 -
400
322 3.05
3,00
2,00
1,00 = T T
A _subgrupo A1 B _subgmipo A2 C_subgrupo C1 D_subgrupo C2 E _agrupaciones

profesionales

En cuanto a las funciones desempefiadas y tal y como se muestra en la siguiente
tabla, las personas que desempefian las funciones de “realizar funciones técnicas” e
“informar al pablico”, son las que muestran las puntuaciones mas elevadas en todas
las dimensiones evaluadas. Es necesario sefialar las puntuaciones por debajo de la

media que presentan las funciones “atender directamente a personas”.

Clima organizacional segun funciones desempenadas. Administracion General

Atender directamente a personas
Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo administrativo
Realizar funciones técnicas

Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o de
mantenimiento

Investigar
Controlar y'o inspeccionar

NSMNGC

Con respecto al ambito en el que desempefia su labor, el analisis muestra que es el
personal del Instituto Aragonés de Empleo quien percibe un mejor clima laboral. El
Instituto Aragonés de Servicios Sociales presenta puntuaciones por debajo de la

media.
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Clima organizacional segun ambito en el que desempefia su puesto de trabajo.

Administracion General

5,00

400 |

Departamento  Departamento
de Desarrollo  de Educacion,
Rural y Cultura y

Sostenibilidad Deporte

305 3,25
3,00
- j
1,00 = T T

3.4 3,49
I ] I ]

Presidencia Instituto Instituto Otros
Aragonés de  Aragonés de departamentos y
Servicios Empleo organismos
Sociales

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Inspeccién General de Servicios
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|. 2 Calidad de servicio

Tal y como se refleja en la tabla, las personas que trabajan en el sector de
Administracion General consideran que se esta ofreciendo un buen servicio a la

ciudadania.

Analizando los items y contenidos de la escala, las respuestas obtenidas atribuyen un
mayor peso de la calidad del servicio a los aspectos relacionados con el buen hacer de
las empleadas y empleados publicos (facilitar un correcto servicio, atender con
prontitud, capacidad de ponerse en el lugar de la ciudadania,...), que a los recursos
facilitados por la Administracion para este desempefio (contar con los recursos

necesarios para la atencion al publico, espacios de trabajo adecuados,...).

m Siempre
24.%% [ Casi siempre
22, %
Con frecuencia
Algunas veces
26,1%
Nunca
19,4% 3% 33,9% 27.9%
19,3%
12.3% 2,2%
9,0%
6,8% 9 ’
‘ 17% : 14% : : 19% :
Se facilitaun correcto  Se atiende con prontitud Los trabajadores El empleado publico es Los espacios de
servicio al ciudadano al ciudadano cuentanconlos capazde ponerse enel atencién al publico son
recursos necesarios lugar del ciudadano adecuados

para realizar bien la
atenci6n al publico

Las siguientes tablas muestran cdmo se distribuyen los valores de calidad de servicio

percibida, en funcion de las variables previamente establecidas.
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Respecto a la provincia, las tres registran puntuaciones por encima de la media. La
percepcion de calidad de servicio es mas desfavorable en Zaragoza con respecto a

Huesca y Teruel.

Calidad del servicio segun provincia. Administracion General

500 -
400
338
3,00
2,00
1,00 =
Huesca Teruel Zaragoza

Como se puede apreciar en el siguiente gréfico, las mujeres valoran la calidad del

servicio de forma mas positiva.

Calidad del servicio segun sexo. Administracion General

3,37

Hombre Mujer

En razéon de la edad, se observa una percepcién mas positiva de la calidad del
servicio, en el tramo “61 y mas afios”. Se aprecia una progresion positiva a medida

que se cumplen afios.
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Calidad del servicio segun edad. Administracion General
500

4,00 +

374
344 338 353
314
3,00 A
200 A
1,00 T T T T T

Entre 18 y 30 Entre 31 y 40 Entre 41 y 50 Entre 51 y 60 61 y mas afios
afios afios afios afios

Respecto a la percepcion de la calidad de servicio en funcion del tiempo de trabajo en
la Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, no se

aprecian diferencias significativas.

Calidad del servicio segun tiempo de trabajo en la adminstracion.
Administracion General

5,00

3,58 338 346 347
3,00
2,00
1,00 . : : ;

Entre 0 y 5 afios Entre 6 y 10 afios Entre 11y 15 16 afios y mas
afios

Calidad del servicio segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Administracion General
500

4,00 +

3.55 3.41 3.41 3.54
3.00 A
200 A
1,00 : : : :

Menos de 1 afic  Entre 1y 5 afios Entre 8y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo de adscripcién, son los grupos C y D los que muestran una mejor

valoracion del servicio publico prestado.
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Calidad del servicio segun grupo de adscripcion. Administracion General

5.00 -
4,00 A
361 3.64
3,39 337 344
3.00 +
2,00 +
1,00 T T T T 1

A _subgrupo A1 B _subgmipo A2 C_subgrupo C1 D_subgrupo C2 E _agrupaciones
profesionales

El personal que “informa al publico” y el que “dirige personas” presenta las
puntuaciones mas positivas en la calidad del servicio percibida (3.68 y 3.66). Por su
parte, las puntuaciones mas bajas se registran por quienes su funcién principal es

investigar (3.14).

Calidad del servicio segun funciones desempenadas. Administracion General

Atender directamente a personas 3,32

Informar al plblico 3,68

Realizar tareas de apoyo

administrativo 3,53

Realizar funciones técnicas 343

Dirigir personas 3,66

Realizar servicios generales y/o 337
de mantenimiento !

Investigar 3,14
Controlar y'o inspeccionar 343

NSMNGC 313

Por ultimo se presenta la informacion segun el ambito en el que se desempefa la
funciobn. Son las personas adscritas al del Instituto Aragonés de Empleo y al
Departamento de Educacion, Cultura y Deporte quienes perciben de forma mas
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positiva la calidad de servicio ofrecida. La percepcibn mas negativa se da en el

Instituto Aragonés de Servicios Sociales (3.31).

Calidad del servicio segiin ambito en el que desempefia su puesto de trabajo.
Administracion General

5,00

4,00

3,00

3,68 382 3,69
] I I 3-31 I ]

Departamento deDepartamento de  Presidencia Instituto Instituto Otros

Desarrollo Rural  Educacion, Aragonés de Aragonés de  departamentos y

y Sostenibilidad Cultura y Servicios Empleo organismos
Deporte Sociales
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1.3 Satisfaccion laboral

En la variable “satisfaccion laboral” el 45.3% refiere estar “bastante satisfecho” de
pertenecer a esta Administracion y un 25.1% manifiesta estar “muy satisfecho”. Sin
embargo, no cabe obviar los porcentajes de respuesta en los rangos “regular” y “poco”.

2.2%
7,9%

Nada
19,5%

Poco
m Regular

W Bastante

m Mucho

45,.3%

Las tablas siguientes muestran cémo se distribuyen los valores de la dimensién
satisfaccion laboral en funciébn de las variables sociodemograficas previamente

establecidas.

Respecto a la provincia, en las tres se presentan puntuaciones por encima de la

media, principalmente en Huesca, con una valoracién de 3.91.

Satisfaccion segun provincia. Administracion General
500
4,00 4 3,79

3,00

2.00

Huesca Teruel Zaragoza
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Como se puede apreciar en los siguientes graficos, las mujeres vuelven a mostrar

mayores puntuaciones al valorar la satisfaccién laboral.

Satisfaccion segun sexo. Administracion General

400 373

1,00 =

Hombre Mujer

En raz6n de la edad, todos los tramos presentan puntuaciones positivas, aunque se

observa un ligero descenso en los grupos de edad mas avanzada.

Satisfaccion segun edad. Administracion General

383 3,96 384 3.80 369
3.00
2.00
1,00 A : : : : :

Entre 18 y 30 Entre 31y 40 Entre 41y 50 Entre 51y 80 61y mas afios
afios afios afios afios

Respecto a la satisfaccion laboral en funcién del tiempo de trabajo en la administracién
y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, son las personas con
menos tiempo en la Administracion las que presentan puntuaciones significativamente
mas positivas. Aunque todos los rangos presentan puntuaciones por encima de la
media, se observa un descenso de la satisfaccion laboral en los grupos con mas

tiempo de permanencia en la Administracion.

Satisfaccion segun tiempo de trabajo en la adminstracion.
Administracion General

5,00

419
3,86 3.83 3,75

3,00 |

2,00 |

1,00 : : : :

Entre 0 v 5 afios Entre 6 y 10 afios  Entre 11y 15 16 afios y mas
afios
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Satisfaccion segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual.
Administracion General

5,00

4.00

410
3,61 3,61 376
3,00
2.00
1,00 T T T T

Menos de 1 afic  Entre 1y 5 afios Entre Gy 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo de adscripcion, son las personas de los grupos A y D quienes

muestran una mayor satisfaccion laboral.
Satisfaccion segun grupo de adscripcion. Administracion General

5,00

400 4 384 373 3.80 392 401
3.00 -

2,00 -

1,00 , . |

A _subgrupo A1 B _subgmipo A2 C_subgrupo C1 D_subgrupo C2 E _agrupaciones
profesionales

Respecto a las funciones desempefadas, los grupos que presentan una mayor
satisfaccion son quienes desempefian funciones de “dirigir personas” y “realizar
funciones técnicas”, con puntuaciones por encima de 4. El resto de funciones también

registran puntuaciones positivas y por encima de la media.
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Satisfaccion segun funciones desempenadas. Administracion General

Atender directamente a
personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas

Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o
de mantenimiento

Investigar

Controlar y'o inspeccionar

NSMNGC
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4,06

Por ultimo, se presenta la informacién segun el ambito en el que se desempefian las

funciones. En todos los rangos se dan puntuaciones por encima de la media y es, asi

mismo, el personal del Instituto Aragonés de Empleo el que presenta una mayor

satisfaccion laboral.

Satisfaccion segun ambito en el que desempefa su puesto de trabajo.
Administracion General

5,00

4.00

376 3,96 402 374 400 3,71
3,00
2,00 -
1,00 . . . . :

Departamento  Departamento
de Desarrollo  de Educacion,
Rural y Cultura y

Sostenibilidad Deporte

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Inspeccién General de Servicios

Aragonés de departamentos y

Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2016

Il Estudio de Clima Organizacional



65

I.4 Compromiso organizacional

El 42.6% de la muestra refiere estar “bastante comprometido” con esta Administracion
y un 22.5% manifiesta estar “muy comprometido”. Sin embargo, no se puede obviar el

registro de los rangos “regular” (23.4%) y “poco” (8%).

3,3%
8,1%

22,5%

Nada
Poco
234% m Regular
mBastante

EmMucho

42,6%

Las tablas siguientes muestran cémo se distribuyen los valores de la dimensién
compromiso organizacional en funcion de las variables sociodemogréaficas

previamente establecidas.

Respecto a la provincia, las tres presentan puntuaciones por encima de la media,

siendo superior el registro de Teruel.

Compromiso organizacional segun provincia. Administracion General

500
400 | 3.79 3,69
3,00 4
2,00 A
1.00
Huesca Teruel Zaragoza
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Como se puede apreciar en el siguiente grafico, las mujeres muestran mayores

puntuaciones al valorar su compromiso organizacional.

Compromiso organizacional segun sexo. Administracion General

5.00 -
4.00 3.65 3,77

3.00 -

2.00 1

1,00 :

Hombre Mujer

En razon de la edad, todos los grupos presentan puntuaciones positivas, siendo en el

tramo “31 y 40 afios” donde se presentan las puntuaciones mas elevadas.
Compromiso organizacional segun edad. Administracion General

5,00

3,65 386 375 3,68 363
3.00
2.00
1,00 : : : : :

Entre 18 y 30 Entre 31 y 40 Entre 41 y 50 Entre 51 y 60 81y mas afios
afios afios afios afios

En cuanto al compromiso organizacional en funcién del tiempo de trabajo en la
Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, todos los
rangos presentan puntuaciones por encima de la media, pero es el personal con
menos tiempo en la Administracion el que presenta las puntuaciones

significativamente mas positivas.
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Compromiso organizacional segun tiempo de trabajo en la adminstracion.
Administracion General

5,00

4.00

4,05
3.80 372 2,65

3,00 -

2,00

1,00 . . .

Entre 0 y 5 afios Entre 6 y 10 afiosEntre 11 y 15 afios 16 afios y mas

Compromiso organizacional segun tiempo de permanencia en su puesto de
trabajo actual. Administracion General

5,00

4.00

400
3,71 3,71 364

3.00

2,00 -

1,00 . . .

Menos de 1 afic Entre 1y 5 afios  Entre 8 y 10 afios 11 afios y mas

Respecto a la clasificacion profesional, todos los grupos presentan puntuaciones por
encima de la media, siendo el grupo D el que refiere un mayor compromiso
organizacional.

Compromiso organizacional segun grupo de adscripcion.
Administracion General

500 -

4,00 - 371 361 372 383 3,88
3,00 A

2,00 4

1,00 T T

A _subgrupo A1 B _subgmipo A2 C_subgrupo C1 D_subgrupo C2 E _agrupaciones
profesionales
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Respecto a las funciones desempefiadas, no se dan diferencias significativas respecto
al compromiso organizacional aunque son los trabajadores que ‘“realizan funciones

técnicas” e “informan al publico” los que presentan puntuaciones mas positivas.

Compromiso organizacional segun funciones desempefnadas.
Administracion General

Atender directamente a personas
Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo administrativo
Realizar funciones técnicas

Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o de
mantenimiento

Investigar
Controlar y'o inspeccionar

NSMNGC

Por dltimo, y segun el ambito en el que se desempefian las funciones, son las
personas adscritas al Instituto Aragonés de Empleo quienes presentan la puntuacién
mas elevada.

Compromiso organizacional segun ambito en el que desempefia su puesto de
trabajo. Administracion General

500
3,88 3,82
400{ 373 3.5 3,68 3.48
3,00 4
2,00 4
1.00 T T T T T
Departamento  Departamento  Presidencia Instituto Instituto Otros
de Desarrollo  de Educacian, Aragonés de  Aragonés de departamentos
Rural y Cultura y Servicios Empleo ¥ 0rganismos
Sostenibilidad Deporte Sociales
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|.5 Resultados de la unidad.

Tal y como se aprecia en la tabla, las personas que trabajan en el sector de
Administracidon General valoran de forma positiva el funcionamiento y los resultados de
su unidad de trabajo, siendo el rango “casi siempre” donde se presenta un mayor

porcentaje de respuesta.

W Siempre
m Casisiempre
m Con frecuencia

Algunas veces

Nunca
8,9%
6,8%
3.2% 18%
El funcionamiento de mi unidad de trabajo es satisfactorio Los resultados obtenidos por mi unidad de trabajo son

satisfactorios

En las tablas siguientes se muestra como se distribuyen los valores de la dimension
“percepcién de resultados”, en funcién de las variables sociodemogréficas previamente

establecidas.
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Respecto a la provincia, en las tres provincias se registran puntuaciones por encima

de la media.

Resultados de la unidad segun provincia. Administracion General

5,00 -
400 384 385 374
3,00 A

2,00 -

1,00 4 ; ;

Huesca Teruel Zaragoza

Como se puede apreciar en el gréfico siguiente, las mujeres vuelven a mostrar

puntuaciones mas positivas al valorar la percepcion de los resultados obtenidos.

Resultados de la unidad segun sexo. Administracion General

5,00 -

4.00 3,68 3,83
3,00

2.00

1,00 = T

Hombre Mujer

En raz6n de la edad, en todos los grupos se registran puntuaciones positivas, siendo
el tramo “entre 31 y 40 afos” donde se presentan las puntuaciones mas elevadas. No

se dan diferencias significativas.

Resultados de la unidad segun edad. Administracion General
500

4.00

356 382 375 3,80 372
3,00 4
2,00 |
1,00 . . . .

Entre 18 y 30 afios Entre 31 y 40 afios Entre 41 y 50 afios Entre 51 y 80 afios 61 y mas afios
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Respecto a la percepcion de los resultados obtenidos en funcién del tiempo de trabajo
en la Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, todos
los rangos presentan puntuaciones por encima de la media, siendo las personas con
menos tiempo en la administracién quienes refieren valores mas altos en los

resultados percibidos.

Resultados segun tiempo de trabajo en la adminstracion. Administracion
General

5,00

4,00 +

3,94 360 377 3,78
3.00
2.00
1,00 T T T T

Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios  Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas

Resultados de la unidad segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Administracion General

5,00

4,00 +

397 374 373 377
3,00
2,00 +
1,00 T T T

Menos de 1 afic Entre 1 y5 afios Entre 6y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo profesional de adscripciéon, es el grupo D el que refiere mejores

resultados en la percepcion de los resultados de la unidad de trabajo.

Resultados de la unidad segun grupo de adscripcion. Administracion General

500 -
400 A 3.76 3,76 372 388 3,83
3,00 -
2.00 -
1,00 T T T

A _subgrupo A1 B _subgmipo A2 C_subgrupo C1 D_subgrupo C2 E _agrupaciones

profesionales
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En razén de las funciones desempefiadas, los grupos que presentan una mejor

percepcion de los resultados obtenidos son los de quienes desempefan funciones de

“realizar funciones técnicas” e “informar al publico™. El resto también presenta

puntuaciones por encima de la media.

Resultados de la unidad segun funciones desempefadas. Administracion

General
Atender directamente a personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas
Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o
de mantenimiento

Investigar
Controlar y'o inspeccionar

NSMNGC

3,68

3

3,62

3,85

Por ultimo, y segun el &mbito en el que se desempefian las funciones, los resultados

se perciben mejor entre el personal del Instituto Aragonés de Empleo y el

Departamento de Educacion, Cultura y Deporte, ambos con un valor de 3.92.

Resultados de la unidad segun ambito en el que desempefa su puesto de

trabajo. Administracion General

5,00
4,00

392

393

3,67
3,00
2,00
1,00 ~+ T T

Departamento de Departamento de
Desarrollo Rural y ~ Educacion,
Sostenibilidad  Cultura y Deporte

Presidencia

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Inspeccién General de Servicios

3,65 392 371

Instituto Aragonés Instituto Aragonés Otros
de Servicios de Empleo departamentos y
Sociales organismos
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1.6 Correlacion entre dimensiones

En la literatura cientifica son muchos los autores que sefialan el papel mediador y
antecedente del clima organizacional sobre diferentes constructos organizacionales.
Con el fin de obtener una primera aproximacion de esta relacion, se ha valorado
también la calidad de servicio percibida, la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y los resultados de la unidad, comprobando las correlaciones que se

dan entre ellas.

Para realizar estos andlisis de correlacibn se ha establecido como variable

independiente las dimensiones de clima organizacional y, como variables

dependientes, el resto de constructos analizados.

Tabla de correlaciones entre variables
Clima Calidad Satisfaccion | Compromiso Resultados
laboral de laboral organizacional | de la unidad
servicio

Clima laboral 1.000 .699 673 .648 727
Calidad de .699 1.000 553 551 617
servicio
Satisfaccion .673 .553 1.000 .845 .665
laboral
Compromiso .648 551 845 1.000 616
organizacional
Resultados de 727 .617 .665 .616 1.000
la unidad

Tras el analisis de correlacion realizado, y tal y como se muestra en la tabla, existe
una correlaciéon positiva y significativa entre las dimensiones de clima evaluadas y el
resto de variables valoradas. Es decir, el modo en que las personas empleadas en la
Administracion valoran el contexto en que realizan su trabajo (clima organizacional),
influye directamente en su valoracion de la calidad del servicio, su satisfaccion laboral,
su compromiso organizacional y la valoracion que hace de los resultados de su
unidad. La importancia de esta correlacidén reside en que cabe inferir que acciones
dirigidas a aumentar el clima organizacional tendran una incidencia directa y positiva

en estas variables.

Del examen detenido de los datos se observa que los indices mas altos de correlacién

positiva y significativa de las dimensiones de clima organizacional, se obtienen en la
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variable “resultados de la unidad”. Es decir, a mejor valoracion del contexto laboral,

mejores resultados de la unidad.
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|.7 Conclusiones.

La recogida de informacién en si misma no tiene sentido si no va dirigida al desarrollo
organizacional de nuestra Administracion. El desarrollo organizacional debe incluir,

ineludiblemente, compartir y debatir dicha informacion.

En consecuencia, conviene que la informacion recogida mediante la encuesta de este
estudio de clima organizacional sea debatida en el seno de los distintos ambitos con el
fin de analizar, interpretar su significado y disefiar los pasos sobre las acciones
correctivas. Esa reflexion debe atender no sélo a las necesidades de la direccion
(asignar recursos, coordinar actividades y valorar la eficacia de las estrategias), sino
también a las necesidades de informacion del personal para que pueda mejorar y

controlar su trabajo.

Por ello desde la Direccion General de la Funcidn Publica y Calidad de los Servicios se
propone, por parte de cada ambito, la ejecucién de grupos de discusion para
garantizar la transmision de esta informacion a todos sus niveles, analizar los

resultados y recoger sus propuestas de mejora.

En lo que respecta a las conclusiones conviene volver a recordar el concepto de

clima laboral adoptado y del que surge el marco de referencia.

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros
de la organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo y su
interés reside, entre otros factores, en que el clima organizacional es una
variable mediadora entre las variables “input” o antecedentes (practicas de
recursos humanos, liderazgo, caracteristicas de los puestos,...) y las variables
“resultado”, y por tanto influye en aspectos como la satisfaccion laboral, la

productividad o el compromiso organizacional.

Asimismo, las dimensiones evaluadas en este estudio son:
1. Clima de reglas.

Clima de flexibilidad.

Clima de apoyo.

Clima de orientacion externa.

a > N

Calidad de Servicio percibida.
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6. Satisfaccion laboral.
7. Compromiso organizacional.

8. Resultados de la unidad.

Principales conclusiones de la encuesta de clima laboral en el ambito de

Administracion General:

Los analisis de correlacién realizados muestran relaciones significativas entre las
dimensiones de clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion
laboral, compromiso organizacional y resultados de la unidad. La importancia de esta
correlacion reside en que se puede inferir que acciones dirigidas a aumentar las
dimensiones del clima organizacional, tendran una incidencia directa y positiva en el

resto de variables.

El perfil de clima organizacional que registra el ambito de Administracion General es
tipico de una organizacion publica en donde la dimension de orientacion externa y la
estrategia de cumplimiento de reglas en el marco de una estructura jerarquizada,
destacan sobre los otros ejes del modelo de andlisis. Las puntuaciones en la
dimension apoyo o percepcion de la atencion recibida, también presenta puntuaciones
similares. Las puntuaciones mas bajas se han registrado en la dimensién de
flexibilidad, que remite a la capacidad de adaptarse a los cambios o0 a las nuevas
necesidades y demandas, siendo el valor general del clima de todo el &mbito de 3.15

enunrangode 1 ab.

Respecto al resto de dimensiones que completan la escala, las puntuaciones son

moderadas y por encima de la media. Concretamente:

Las personas que integran el sector de Administracién General consideran, en
general, que se esta ofreciendo una calidad adecuada de servicio al ciudadano.
Atribuyen un mayor peso de la calidad del servicio a los aspectos relacionados
con el buen hacer del personal que a los recursos facilitados por la

Administracion para este desempefio.

Hay un mayor porcentaje de personas que manifiestan estar “bastante
satisfecho” y “muy satisfecho”, frente a un porcentaje bastante menor en los

rangos “regular” y “poco”.
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De manera similar y respecto al compromiso organizacional, las puntuaciones
mas elevadas se dan en los rangos de respuesta “muy comprometido” y

“bastante comprometido”.

Por ultimo, el empleado publico del ambito de Administracién General valora de
forma positiva el funcionamiento y los resultados de su unidad de trabajo,
siendo los rangos “siempre” y “casi siempre”, donde se dan las puntuaciones

mas elevadas.

Por provincias, Teruel presenta puntuaciones mas positivas en casi todas las
dimensiones evaluadas en la escala completa (8 dimensiones), respecto a
Huesca y Zaragoza. Sélo es ligeramente superada por Huesca en la dimension
satisfacciéon laboral. Zaragoza presenta, con diferencia, las puntuaciones mas

negativas en todas las dimensiones evaluadas.

Por sexos, las mujeres presentan puntuaciones considerablemente mas

positivas en todas las dimensiones evaluadas, respecto a los hombres.

Por tramos de edad, las puntuaciones mas negativas se dan al inicio (“entre 18
y 30 afios”), excepto en la dimensidon “satisfaccion laboral’, donde hay un
repunte. Por dimensiones, se observan dos cuestiones en relacion a la edad:
puntuaciones mas positivas en las dimensiones mas “ejecutivas” de calidad
percibida y resultados percibidos; y puntuaciones mas negativas en las
dimensiones mas “emocionales” de satisfaccién laboral y compromiso

organizacional.

Respecto a la percepcion del clima en funcion del tiempo de trabajo en la
Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, se
observa un ligero descenso con el transcurso de los afios. Por dimensiones, se
observan dos cuestiones: puntuaciones mas positivas en las dimensiones mas
“ejecutivas” de calidad percibida y resultados percibidos; y puntuaciones mas
negativas con el paso del tiempo en las dimensiones mas “emocionales” de

satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Por grupos de adscripcion, los grupos D y E presentan la percepcion mas
positiva en todas las dimensiones evaluadas. De forma general, las
puntuaciones mas negativas se dan en el grupo C1 (C).
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Segun funciones desempefiadas, la “funcion técnica” es la que presenta
puntuaciones mas satisfactorias en practicamente todas las dimensiones de
clima evaluadas, excepto en la dimension calidad del servicio percibida, donde
las personas que desempefian funciones de “informar al puablico”, tienen una
percepcidbn mas positiva. Las puntuaciones mas negativas se dan entre los
trabajadores que “atienden directamente a personas” y en la dimensién general

de clima presentan una puntuacion por debajo de la media.

Con respecto al ambito en el que se desempefian las funciones, el analisis
muestra que las puntuaciones mas negativas se dan entre el personal del
IASS, presentando una puntuacién por debajo de la media en la escala de
clima. Esta tendencia solo es superada por la puntuacion del Departamento de
Educacioén, Cultura y Deporte en la dimension “compromiso organizacional”,
siendo el que registra la puntuacion mas negativa. Las puntuaciones mas
positivas se dan entre el personal del Instituto Aragonés de Empleo y el del

Departamento de Presidencia.
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Anexo |
Servicio Aragoneés de Salud (SALUD)
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Descripcion y disefio de la muestra

En la fecha de administracion del cuestionario, la poblacion adscrita al Servicio Aragonés de
Salud (SALUD) asciende a 22.781 empleados. Para llevar a cabo el presente analisis se ha
seleccionado una muestra representativa de 1.544 personas, mediante un procedimiento
polietapico y estratificado con asignacion de cuotas por sexos, provincia del puesto de trabajo,

ambito asistencial y grupo de adscripcion.

El error muestral para el conjunto de la muestra es de + 2,41 % para un nivel de confianza del
95,5 % (dos sigmas) y p=q. Para las unidades secundarias de cada uno de los estratos (sexo,
provincia, linea asistencial y grupo de descripcién) el error muestral es inferior a + 4,80 %, salvo

para las submuestras de Huesca y Teruel, que es de + 5,08 %

Variables e instrumentos de medida
a) Variables sociodemogréficas y organizativas:
10. Sexo
11. Edad
12. Provincia
13. Tiempo de trabajo en la Administracion
14. Tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual
15. Grupo de adscripcion
16. Funciones desempefiadas
17. Ambito de trabajo

18. Linea asistencial

b) Clima organizacional
El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo. El clima organizacional
en este estudio se ha medido mediante una encuesta de elaboracién propia. La escala
esta compuesta por 21 items y el coeficiente Alpha de Cronbach es de .945. La escala de
respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nunca) a 5 (siempre). En el estudio han sido evaluadas
cuatro dimensiones de clima organizacional.
5. Clima de Reglas, donde se valora la tendencia a centralizar, unificar y
homogeneizar la forma de hacer las cosas. Mide el grado en que las conductas de
los trabajadores de la Administracion estdn reguladas por normas y reglas

formalmente establecidas.
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6. Clima de Flexibilidad, donde se valora la tendencia a la diferenciacién y a la

capacidad que tiene la Administracion para cambiar y adaptarse. Incluye aspectos
como el apoyo al desarrollo de nuevas ideas y procesos, la creatividad, la
mentalidad abierta al cambio, la anticipacién y la experimentacion.

7. Clima de Apoyo, que se refiere a la orientacion interna de la Administracion, a la
atencion que se presta a los miembros y procesos internos. Mide el grado en que
las relaciones entre los miembros de la unidad son de ayuda mutua y amistosas.

8. Clima de Orientacién externa, que remite a la relacion de la Administracién con su

entorno, a la imagen que proyecta hacia el exterior.

c) Calidad de servicio percibida

La dimension calidad de servicio mide las percepciones de los empleados sobre las
practicas, procedimientos y conductas que se esperan de ellos para dar un buen servicio al
ciudadano. Esta dimension es evaluada a través de una escala de elaboracion propia de 5
items basados en la escala de Parasuraman y col. (1991) (ej item: “En esta Administracion
los trabajadores cuentan con los recursos necesarios para realizar bien la atencién al
publico”). El coeficiente Alpha de Cronbach es de .782. La escala de respuesta tipo Likert

oscila entre 1 (nunca) a 5 (siempre).

d) Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se define como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el
trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. La satisfaccion laboral en este
estudio se ha medido mediante 1 item “En general, estoy satisfecho de trabajar en esta

Administracion”. La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

e) Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como el deseo de realizar elevados esfuerzos
por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales
objetivos y valores. EI compromiso organizacional en este estudio se ha medido mediante
1 item: “Estoy orgulloso de pertenecer a esta Administracion”. La escala de respuesta tipo

Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

f) Resultados de la unidad
La eficiencia profesional de una unidad de trabajo es el grado de congruencia entre los
objetivos establecidos y los resultados observables obtenidos por la unidad de trabajo.

Esta dimension ha sido evaluada a través de 2 items (Ej. item: “Los resultados obtenidos
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por mi unidad de trabajo son adecuados”) y el coeficiente Alpha de Cronbach es de .839.

La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

Analisis de datos

Utilizando la aplicacion SPSS (Statistical Product and Service Solutions), conjunto de
herramientas de tratamiento de datos y andlisis estadistico, se ha realizado andlisis de
consistencia interna de las escalas empiricas agrupando las variables en las componentes que se
tuvieron en cuenta en la primera edicion de la encuesta (2012). El analisis estadistico ha sido

ejecutado por el Instituto Aragonés de Estadistica (IAEST).

De cara a la agrupacién de los items en las cuatro componentes que explican el clima
organizacional se va a considerar la formacién de las dimensiones como en la primera edicion de
la encuesta (2012) por motivos de comparabilidad, y dado que si existe relacién lineal entre ellos y
las componentes a las que van a ser asignados. Asi, se han fijado y renombrado 4 componentes
gue se corresponden con los ejes del modelo tedrico adoptado, descritos en el anterior epigrafe:

C1: Clima de Reglas

C2: Clima de Flexibilidad

C3: Clima de Apoyo

C4: Clima de Orientacion externa

Por ultimo, se realizaron analisis de correlacién con el fin de comprobar si entre las dimensiones
de clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion laboral, compromiso

organizacional y resultados de la unidad, existen relaciones significativas.
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II.1 Clima organizacional

Para una exposicion mas clarificadora, los valores de las diferentes dimensiones han sido
adaptados a un rango de escala de 1 a 5 para su mejor comprension; es decir, que a mayor
puntuacion en la escala (puntuaciones superiores a 3), la organizacién tendra un nivel mas
positivo de cada variable o dimensién y a menor puntuacion en la escala (puntuaciones inferiores

a 3), la organizacion tendra un nivel mas negativo de cada variable o dimension.

Los resultados globales en las cuatro dimensiones de la escala, en el ambito de SALUD, son:

Dimensiones de clima

Total SALUD Reglas Flexibilidad Apoyo Oféi't‘;?rc];é”
3.02 3.16 2.77 3.05 3.65

El perfil de clima organizacional que registra el Servicio Aragonés de Salud (SALUD) es tipico de
una organizacion publica en donde la dimension de orientacion externa y la estrategia de
cumplimiento de reglas en el marco de una estructura jerarquizada destacan sobre los otros ejes
del modelo de andlisis. Las puntuaciones mas bajas se han registrado en las dimensiones de
flexibilidad y apoyo, que remiten a la capacidad de adaptarse a los cambios 0 a las nuevas
necesidades y demandas y a la atencién prestada a los miembros de la organizacion, siendo el

valor general del clima de todo el organismo de 3,02 en unrango de 1 a 5.

Las siguientes tablas muestran como se distribuyen los valores del Clima, en funcién de las

variables sociodemograficas previamente establecidas.

Por provincias, en Zaragoza se registra una puntuacion de clima laboral por debajo de la media.

Clima organizacional segun provincia. Salud

Huesca Teruel Zaragoza
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Por sexos, las mujeres obtienen mayores puntuaciones en todas las dimensiones de clima

estudiadas.

Clima organizacional segun sexo. Salud

500
400
2,88 3,06
3,00
2,00
1,00 = T
Hombre Mujer

De igual forma y en relacién a la edad, las puntuaciones mas altas se registran en los rangos
extremos. Entre los 41 y 50 afios, el clima organizacional se percibe mas negativo y por debajo de
la media.

Clima organizacional segun edad. Salud
500

4,00 +

317 3,03 2,99 3.02 3,10
3.00 -
N I I I l
1.00 : : : :

Entre 18y 30 Entre 31y 40 Entre41y 50 Entre51y 80 &1y mas afios
afios afios afios afios

Respecto al tiempo de trabajo en la Administracion, se observa que, progresivamente, los grupos
con mayor tiempo de permanencia en la Administracion valoran de forma méas negativa el clima
organizacional. El rango “entre 6 y 10 afios” presenta una puntuacién por debajo de la media de la
escala.

Clima organizacional segun tiempo de trabajo en la adminstracion. Salud

5,00

3,00
1,00 T T T T

Entre 0 y5 afios Entre 6y 10 afios Entre 11y 15 16 afios y mas
afios
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Algo similar ocurre con la percepcion del clima en funcion del tiempo de permanencia en el puesto

de trabajo actual. Las puntuaciones mas elevadas de clima se registran en el tramo de “menos de
1 afio”, desciende en los afios siguientes, y vuelve a haber un repunte en el rango “11 afios y

mas”. El tramo “entre 1 y 5 afios” presenta una puntuacion por debajo de la media.

Clima organizacional segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo

5004z tual. Salud
400
320 297 3.01 3.02
300
2-00 | . . .
1.00 . . . .

Menos de 1 afic  Entre1y5afios Entre6y10afios 11 afios ymas

Respecto a los grupos de adscripcion, es el grupo C el que presenta la puntuacion mas elevada vy,
por tanto, donde valoran de forma mas positiva el clima en el organismo. El grupo A y el grupo E

se encuentran por debajo de la media.

Clima organizacional segun grupo de adscripcion. Salud

5.00 -
400 |
595 3,02 313 3.06 598
2.00 1
N I I_I I l
1.00 . . .

Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D Grupo E

En cuanto a las funciones desempefiadas y tal y como se muestra en la siguiente tabla, las
personas que desempefian las funciones de “dirigir personas” y “controlar y/o inspeccionar”, son
las que muestran las puntuaciones mas elevadas en todas las dimensiones evaluadas. Es
necesario resaltar las puntuaciones por debajo de la media que presentan las funciones “informar
al publico”, “realizar tareas de apoyo administrativo” y “realizar servicios generales y de

mantenimiento”
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Clima organizacional segun funciones desempenadas. Salud

Atender directamente a
personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas

Dirigir personas 342
Realizar servicios generales y/o
de mantenimiento
Investigar 3,33
Controlar y'o inspeccionar 3.39
Mo sabe/Mo contesta 3,34

Con respecto al ambito en el que desempefan sus funciones, el analisis muestra que es en los
servicios centrales de Salud y el CGIPC donde se percibe un mejor clima laboral. En el 061,

Urgencias y Emergencias, se dan puntuaciones por debajo de la media.

Clima organizacional segun ambito en el que desempefia su puesto de trabajo.

Salud
500 -
400
3,02
3,00
2,00
1,00
En los Servicios Centrales del En el 0681, Urgencias y En alguno de los Sectores
Salud y CGIPC Emergencias sanitarios

De igual forma, y por ultimo, las puntuaciones mas positivas se registran en la linea asistencial
especializada, mientras que en la linea asistencial de primaria las puntuaciones estan por debajo
de la media.

Clima organizacional segun linea asistencial en el que desempefia su puesto
5(8& trabajo. Salud

400 A
296 3,04 3,02
3,00
2.00 A
1,00 A
Linea asistencial: primaria Linea asistencial: Resto hasta ambito
especializada
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1.2 Calidad de servicio

Tal y como se refleja en la tabla, las personas que trabajan en el organismo de Salud consideran

gue se esta ofreciendo un buen servicio a la ciudadani.

Analizando los items y contenidos de la escala, las respuestas obtenidas atribuyen un mayor peso
de la calidad del servicio a los aspectos relacionados con el buen hacer de las empleadas vy
empleados (facilitar un correcto servicio, atender con prontitud, capacidad de ponerse en el lugar
de la persona que recibe el servicio,...), que a los recursos facilitados por la Administracién para
este desempefio (contar con los recursos necesarios para la atencion al publico, espacios de

trabajo adecuados,...).

4,0% 6,5%
115%
19,0% 9,7%
19,9%
20,8%
37,4%
34,4% 32,0%
316% 24,8% m No sabe o no
contesta
Siempre
Casisiempre
Con frecuencia
23,6% 202
26,3% Algunas veces
39,9%
38,5% 0 Nunca
0,
3% 218% 219%
7,5%
25% 24% i 16%
T T T T )
Se facilita un correcto Se atiende con prontitud al Los trabajadores cuentan  Elempleado publico es  Los espacios de atencion
servicio al ciudadano ciudadano conlos recursos capazde ponerseenel  alpulblico sonadecuados
necesarios para realizar lugar del ciudadano

bien la atencién al publico

Las tablas siguientes muestran como se distribuyen los valores de calidad de servicio percibida,

en funcion de las variables previamente establecidas.
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Respecto a la provincia, las tres presentan puntuaciones por encima de la media. La percepcion

de clima es mas desfavorable en Zaragoza con respecto a Huesca y Teruel.

Calidad del servicio segun provincia. Salud

3.30 3.4 312

Huesca Teruel Zaragoza

Como se puede apreciar en grafico siguiente, las mujeres valoran la calidad del servicio ofrecido

de forma mas positiva.
Calidad del servicio segun sexo. Salud

5,00 -

4,00 +

Hombre Mujer

En razon de la edad, se observa una percepcion mas positiva de la calidad del servicio en el tramo
“51 y 60 aflos” y “61 y mas afios”. Se aprecia una progresion positiva a medida que se cumplen
afios

Calidad del servicio segun edad. Salud

5,00

4,00 +

3.10 3.13 312 323 323
3.00 4
- j I
1,00 A : , . .

Entre 18y 30 Entre 31y 40 Entre41y 50 Entre51y 80 &1y mas afios
afios afios afios afios
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Respecto a la percepcion de la calidad en funcién del tiempo de trabajo en la Administracion y el

tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, no se aprecian diferencias significativas.

Calidad del servicio segun tiempo de trabajo en la Adminstracion. Salud

318 3,18 3,20 317
3,00
2,00 +
1,00 T T T T

Entre 0 y5 afios Entre 6y 10 afios Entre 11y 15 16 afios y mas
afios

Calidad del servicio segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
S4étual. Salud

4,00 +

3.24 3,18 3.21 313

3.00

2-00 | l
1,00 . . .

Menos de 1 afio Entre 1y 5 afios  Entre 8y 10 11 afios y mas
afios

Respecto al grupo de adscripcion, son los grupos C y D los que muestran una mejor valoracion del
servicio publico prestado, observandose la percepcibn mas negativa en el grupo A, con una

puntuacién por debajo de la media.

Calidad del servicio segun grupo de adscripcion. Salud

5,00
400 A
3,37 3,37 319
297 3N 4
3,00
N I
1,00 T T T
Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D Grupo E
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El personal que “informa al publico” es el que presenta una puntuacion mas positiva en la calidad

del servicio percibida (3.48). Por su parte, las puntuaciones mas bajas las presentan las personas
gue se dedican a investigar (2,34), con una puntuaciéon muy por debajo de la media.

Calidad del servicio segin funciones desempenadas. Salud

Atender directamente a
personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas
Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o
de mantenimiento

Investigar
Controlar y'o inspeccionar

Mo sabe/Mo contesta

Por dltimo se presenta la informacion segun el &mbito y a la linea asistencial en la que se

desempefian las funciones. En todos los rangos se dan puntuaciones por encima de la media.

Calidad del servicio segiin ambito en el que desempefia su puesto de trabajo.
Salud
500

4,00 +
3.32 3_1 8

3,00

En los Servicios Centrales del En el 0681, Urgencias y En alguno de los Sectores
Salud y CGIPC Emergencias sanitarios

Calidad del servicio segun linea asistencial en el que desempefa su puesto de
stabajo. Salud

400 A
323 316
3,00
2.00 A
1,00 A
Linea asistencial: primaria Linea asistencial: Resto hasta ambito
especializada
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11.3 Satisfaccion laboral

En la variable “satisfaccion laboral” el 45% refiere estar “bastante satisfecho” de pertenecer a esta
Administracion y un 19.6% manifiesta estar “muy satisfecho”. Sin embargo, no se puede obviar los

importantes porcentajes de respuesta en los rangos “regular” (22.9%) y “poco”.

0,1%3,9%

Nada
Poco
22.9% m Regular
mBastante

mMucho

Ns_Nc

45,0%

Las tablas siguientes muestran cédmo se distribuyen los valores de la dimension satisfaccion

laboral en funcion de las variables sociodemogréficas previamente establecidas.

Respecto a la provincia, en las tres se observan puntuaciones positivas, principalmente en Teruel

con una puntuacion significativamente por encima de la media (4,06).

Satisfaccion laboral segun provincia. Salud

5,00 -
4.06

4.00 358

3,00

2.00

1,00 =

Huesca Teruel Zaragoza
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Como se puede apreciar en los gréficos siguientes, las mujeres vuelven a mostrar mayores

puntuaciones al valorar la satisfaccion laboral.
Satisfaccion laboral segun sexo. Salud

5,00 -
4,00 + 3,56

3,00 4

Hombre Mujer

En razon de la edad, todos los tramos presentan puntuaciones positivas, aumentando la

valoracién de la satisfaccion laboral progresivamente conforme aumenta la edad.

Satisfaccion laboral segun edad. Salud
500

4,00 +

3.78 351 366 372 375
3,00 4
2,00 A
1,00 A . . . .

Entre 18y 30 Entre 31y 40 Entre41y 50 Entre51y 80 &1y mas afios
afios afios afios afios

Respecto a la satisfaccion laboral en funcion del tiempo de trabajo en la Administracion y el tiempo
de permanencia en el puesto de trabajo actual, no se producen diferencias muy significativas.

Todos los rangos presentan puntuaciones por encima de la media.

Satisfaccion laboral segun tiempo de trabajo en la Adminstracion. Salud

500

4.00 -

374 167 371 367
3,00 4
2,00 4
1,00 T T . T

Entre 0y 5 afios Entre 6y 10 afios Entre 11y 15 16 afios y mas
afios
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Satisfaccion segin tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual.

S_W{"d

400 +

373 365 3,72 3,66
3,00 4
2,00 4
1,00 T T T T

Menos de 1 afio  Entre 1y 5 afios  Entre 6y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo de adscripcién, las personas del grupo C muestran una mayor satisfaccion

laboral. Una vez mas, el grupo A presenta, con diferencia, la puntuacién mas baja.

Satisfaccion segun grupo de adscripcion. Salud

5,00
3,94 392
3,87
4,00 + 364
3,38

3,00

2,00 |

1,00 T T T T 1

Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D Grupo E

Respecto a las funciones desempefiadas, los grupos que presentan una mayor satisfaccion
laboral son quienes desempefian funciones de “dirigir personas” e “informar al pablico”, este Gltimo
grupo con una diferencia significativa (4,17). Por su parte, las puntuaciones mas bajas las
presentan las personas que se dedican a investigar (2,89), con una significativa puntuacién por

debajo de la media.
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Satisfaccion segun funciones desempenadas. Salud

Atender directamente a
personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas
Dirigir personas

Realizar servicios generales
y/o de mantenimiento

Investigar

Controlar y'o inspeccionar

Mo sabe/Mo contesta

Por dltimo. se presenta la informaciéon segun el ambito y

288

96

3,64
417
3,54
384
4.01
an
3,64
412

la linea asistencial en la que se

desempefian las funciones. En todos los rangos se dan puntuaciones por encima de la media.

Satisfaccion segun ambito en el que desempefa su puesto de trabajo. Salud

500 -
4,00 + 3.62
3,00
2,00
1,00
En los Servicios Centrales del En el 061, Urgencias y
Salud y CGIPC Emergencias

En alguno de los Sectores
sanitarios

Satisfaccion segun linea asistencial en el que desempena su puesto de

trabajo. Salud
500

4.00 | 3,63 3.69
3,00 4
2,00 A
1,00
Linea asistencial: primaria Linea asistencial:

especializada
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1.4 Compromiso organizacional

El 45% de la muestra refiere estar “bastante comprometido” con esta administracién y un 19.6%
manifiesta estar “muy comprometido”. Sin embargo, no se puede obviar el registro en los rangos

“regular” (22.9%) y “poco”.

0,% 3,9%

Nada
Poco
m Regular
229% m Bastante

H Mucho

Ns_Nc

45,0%

Las tablas siguientes muestran cémo se distribuyen los valores de la dimensién compromiso

organizacional, en funcion de las variables sociodemograficas previamente establecidas.

Respecto a la provincia, las tres presentan puntuaciones por encima de la media, siendo

significativamente superior la valoracién de Teruel.

Compromiso organizacional segan provincia. Safud

500
4.02

4.00 3,55

3,00 4

2,00 4

1,00 -

Huesca Teruel Zaragoza
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Como se puede apreciar en el siguiente grafico, las mujeres vuelven a mostrar mayores

puntuaciones al valorar su compromiso organizacional.
Compromiso organizacional segun sexo. Salud

500 -
400 4 357 367

3,00

2,00

1,00 A .
Hombre Mujer

En razén de la edad, todos los tramos presentan puntuaciones positivas, siendo el tramo “61 y
mas afios” donde se presentan las puntuaciones mas elevadas. Salvo la inflexion registrada en el
tramo “entre 31 y 40 afios”, se observa un aumento progresivo en el compromiso organizacional

conforme se eleva la edad.

Compromiso organizacional segun edad. Salud
500

4,00 +

3,61 153 3.60 3.70 374
3.00
2,00
1,00 A : : , .

Entre 18y 30 Entre 31y 40 Entre41y 50 Entre51y 80 &1y mas afios
afios afios afios afios

En razén del compromiso organizacional en funcion del tiempo de trabajo en la Administracién y el
tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, todos los rangos presentan puntuaciones

por encima de la media.

Compromiso organizacional segun tiempo de trabajo en la Administracion.

5 8hatud
3,00
2.00 H
1,00 T T T T
Entre 0 y5 afios Entre 6 y 10 afios  Entre 11y 15 16 afios y mas
afios
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Compromiso organizacional segun tiempo de permanencia en su puesto de
5.00 rabajo actual. Salud

4,00 - 37 3,61 3,68

3,64
3,00
2.00
1,00 T T T

Menos de 1 afic Entre 1y 5 afios Entre 6y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo de adscripciéon, son los grupos C y D los que refieren un mayor compromiso

organizacional. Una vez més el grupo A, presenta la puntuacion méas baja.

Compromiso organizacional segun grupo de adscripcion. Salud

4.00

357

2.00

Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D Grupo E

Respecto a las funciones desempefiadas, los grupos que presentan mayor puntuacion referida la
compromiso organizacional son quienes desempefian funciones de “informar al publico” y “dirigir
personas”. Por su parte, las puntuaciones mas bajas se registran el el grupo de quienes se
dedican a investigar (2,22), presentando una puntuaciéon muy inferior a la media.

Compromiso organizacional segun funciones desempenadas. Salud

Atender directamente a
personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas

Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o
de mantenimiento

Investigar

Controlar y'o inspeccionar
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Por ultimo, se presenta la informacién segun el ambito y a la linea asistencial en la que se

desempeiian las funciones. En todos los rangos se dan puntuaciones por encima de la media.

Compromiso organizacional segun ambito en el que desempeiia su puesto de
500 trabajo. Salud

396
4,00 369 3.64
3,00
2,00 4
1,00
En los Servicios Centrales del En el 0681, Urgencias y En alguno de los Sectores
Salud y CGIPC Emergencias sanitarios

Compromiso organizacional segun linea asistencial en el que desempeia su
500 - puesto de trabajo. Salud

4.00 - 3,60 3,65 312
3,00 4
2,00 4
1,00 4
Linea asistencial: primaria Linea asistencial: Resto hasta ambito
especializada
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1.5 Resultados de la unidad.

Tal y como se aprecia en la tabla, las personas que trabajan en sector de Salud valoran de forma
positiva el funcionamiento y los resultados de su unidad de trabajo, siendo los rangos “casi

siempre” y “con frecuencia” los que presentan una mayor puntuacion.

Ns_Nc
W Siempre
m Casisiempre
m Con frecuencia

Algunas veces

Nunca
10,5%
8,4%
5% 2,5%
El funcionamiento de mi unidad de trabajo es satisfactorio Los resultados obtenidos por mi unidad de trabajo son
satisfactorios

Las tablas siguientes muestran como se distribuyen los valores de la dimension “percepcion de

resultados”, en funcion de las variables sociodemograficas previamente establecidas.

Respecto a la provincia, en las tres se registran puntuaciones por encima de la media. En Teruel

se observa el resultado mas positivo.
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Resultados de la unidad segun provincia. Salud

5,00 -
400 A 3,73 3.52
3,00 |
2,00 4
1,00 -
Huesca Teruel Zaragoza

Como se puede apreciar en el siguiente gréfico, las mujeres muestran puntuaciones mas

elevadas al valorar la percepcion de los resultados obtenidos.
Resultados de la unidad segun sexo. Salud

5,00 -

4,00 4 3.49

3,00

Hombre Mujer

En razén de la edad, todos los tramos muestran puntuaciones positivas, siendo los tramos “entre
51y 60 afios” y “61 y mas afios” donde se presentan las puntuaciones mas elevadas. Se observa
gue conforme se eleva la edad se registra una mejora progresiva en la percepcién de los

resultados obtenidos.

Resultados de la unidad segun edad. Salud
5,00 -

4,00 +

358 247 250 3.67 3,67
3,00 -
2,00 -
1,00 . . . .

Entre 18y 30 Entre 31 y40 Entre 41y 530 Entre 51y 60 &1y mas afios
afios afos afios afios
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Respecto a la percepcion de los resultados obtenidos en funcion del tiempo de trabajo en la

Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, todos los rangos
presentan puntuaciones por encima de la media, observandose también un ligero aumento de las

puntuaciones conforme aumenta la edad de los grupos.

Satisfaccion segun tiempo de trabajo en la Adminstracion. Salud

5,00

4,00 + 3,85 346 357 3,60
3,00

2,00 +

1,00 T T T

Entre 0 y5 afios Entre 6y 10 afios Entre 11y 15 16 afios y mas
afios

Resultados de la unidad segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo

500 qactual. Salud

400 . 373 350 3,59 3,60

3,00

2,00

1,00 ' ' '

Menos de 1 afio Entre 1 y5 afios  Entre 8 y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo profesional de adscripcion, son los grupos C y D los que refieren mayor
puntuacion sobre la percepcién de los resultados de la unidad. En el grupo A se registra la

puntuacién mas baja.

Resultados de la unidad segun grupo de adscripcion. Salud

5.00 -
400 1 383 3,69
3.44 3.54 347
3.00 -
2.00 -
1,00 : : :

Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D Grupo E

En razén de las funciones desempefadas, los grupos que presentan una mejor percepcién de los
resultados obtenidos son quienes desempefian funciones de “dirigir personas” e “informar al

publico”. A diferencia de otras dimensiones anteriores, el personal que “investiga” muestra una
. ________ _____________________________________________________________________ ________________ ______ ___ |
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percepcion bastante mas positiva. Por su parte, las puntuaciones mas bajas se registran entre

quienes se dedican a “realizar servicios generales y/o de mantenimiento”.

Resultados de la unidad segun funciones desempenadas. Salud

Atender directamente a
personas

Informar al pablico

Realizar tareas de apoyo
administrativo

Realizar funciones técnicas

Dirigir personas

Realizar servicios generales y/o
de mantenimiento

Investigar

Controlar y'o inspeccionar

Por dltimo, se presenta la informacion segin el ambito y a la linea asistencial en la que se

desempefian las funciones. En todos los rangos se dan puntuaciones por encima de la media.

Resultados de la unidad segun ambito en el que desempefia su puesto de
500 qtrabajo. Salud

400 4 3,68 3,63 3,58
3,00 A
2,00
1,00 4
En los Servicios Centrales del En el 061, Urgencias y En alguno de los Sectores
Salud y CGIPC Emergencias sanitarios

Resultados de la unidad segun linea asistencial en el que desempefa su
5pliesto de trabajo. Salud

4,00
3,00
2,00

1,00

Linea asistencial: primaria Linea asistencial: Resto hasta ambito
especializada
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11.6 Correlacion entre dimensiones

En la literatura cientifica son muchos los autores que sefialan el papel mediador y antecedente del
clima organizacional sobre diferentes constructos organizacionales. Con el fin de obtener una
primera aproximacion de esta relacion, se ha valorado también la calidad de servicio percibida, la
satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y los resultados de la unidad, comprobando las

correlaciones que se dan entre ellas.

Para realizar estos analisis de correlacion se ha establecido como variable independiente las

dimensiones de clima organizacional y, como variables dependientes, el resto de constructos

analizados.
Tabla de correlaciones entre variables
Clima laboral | Calidad de | Satisfaccion Compromiso | Resultados de
servicio laboral organizacional | la unidad

Clima laboral 1.000 644 622 .604 .720
Calidad de 644 1.000 558 561 535
servicio
Satisfaccion 622 558 1.000 .843 .650
laboral
Compromiso .604 561 .843 1.000 613
organizacional
Resultados de 720 535 .650 613 1.000
la unidad

Tras el analisis de correlacion realizado, y tal y como se muestra en la tabla, existe una
correlacion positiva y significativa entre las dimensiones de clima evaluadas y el resto de variables
valoradas. Es decir, el modo en que las personas empleadas en el sector de Salud el contexto en
gue realiza su trabajo (clima organizacional) influye directamente en su valoracién de la calidad
del servicio, su satisfaccion laboral, su compromiso organizacional y la valoracion que hace de los
resultados de su unidad. La importancia de esta correlacion reside en que cabe inferir que
acciones dirigidas a aumentar el clima organizacional tendran una incidencia directa y positiva en

estas variables.

Del examen detenido de los datos se observa que los indices mas altos de correlacion positiva y
significativa de las dimensiones de clima organizacional, se obtienen en la variable “resultados de

la unidad”. Es decir, a mejor valoracién del contexto laboral, mejores resultados de la unidad.
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1.7 Conclusiones.

La recogida de informacion en si misma no tiene sentido si no va dirigida al desarrollo
organizacional de nuestra Administracion. El desarrollo organizacional debe incluir,

ineludiblemente, compartir y debatir dicha informacion.

En consecuencia, conviene que la informaciéon recogida mediante la encuesta de este estudio de
clima organizacional sea debatida en el seno de los distintos ambitos con el fin de analizar,
interpretar su significado y disefiar los pasos sobre las acciones correctivas. Esta reflexion debe
atender no solo a las necesidades de la direccion (asignar recursos, coordinar actividades y
valorar la eficacia de las estrategias), sino también a las necesidades de informacién del personal

para que pueda mejorar y controlar su trabajo.

Por ello desde la Direccién General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios se propone,
por parte de cada dmbito, la ejecucion de grupos de discusion para garantizar la transmisién de

esta informacion a todos sus niveles, analizar los resultados y recoger sus propuestas de mejora.

En lo que respecta a las conclusiones conviene volver a recordar el concepto de clima laboral

adoptado y del que surge el marco de referencia.

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo y su interés reside,
entre otros factores, en que el clima organizacional es una variable mediadora entre las
variables “input” o antecedentes (practicas de recursos humanos, liderazgo, caracteristicas
de los puestos,...) y las variables “resultado”, y por tanto influye en aspectos como la

satisfaccion laboral, la productividad o el compromiso organizacional.

Las dimensiones evaluadas en este estudio son:
9. Clima de reglas.

10. Clima de flexibilidad.

11. Clima de apoyo.

12. Clima de orientacion externa.

13. Calidad de Servicio percibida.

14. Satisfaccion laboral.

15. Compromiso organizacional.

16. Resultados de la unidad.
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Principales conclusiones de la encuesta de clima laboral en el Servicio Aragonés de Salud:

Los andlisis de correlacion realizados muestran relaciones significativas entre las dimensiones de
clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y resultados de la unidad. La importancia de esta correlacion reside en que se
puede inferir que acciones dirigidas a aumentar las dimensiones del clima organizacional tendran

una incidencia directa y positiva en el resto de variables.

El perfil de clima organizacional que registra el Servicio Aragonés de Salud (SALUD) es tipico de
una organizacion publica donde la dimensiébn de orientacibn externa y la estrategia de
cumplimiento de reglas en el marco de una estructura jerarquizada destacan sobre los otros ejes

del modelo de analisis.

Las puntuaciones mas bajas se han registrado en las dimensiones de flexibilidad y apoyo, que
remiten a la capacidad para adaptarse a los cambios 0 a las nuevas necesidades y demandas y a
la atencién prestada a los miembros de la organizacion. Es conveniente realizar esfuerzos para

incrementar estos valores.

Respecto al resto de dimensiones que completan la escala, las puntuaciones son moderadas y

por encima de la media. Concretamente:

Las personas integradas en el SALUD consideran, en general, que se esta ofreciendo una
calidad adecuada de servicio a la ciudadania. Atribuyen un mayor peso de la calidad del
servicio a los aspectos relacionados con el buen hacer del empleado publico que a los

recursos facilitados por la Administracion para este desempefio.

Hay un mayor porcentaje de personas que manifiestan estar “bastante satisfecho” y “muy

satisfechao”, frente a un porcentaje menor en los rangos “regular” y “poco”.

De manera similar y respecto al compromiso organizacional, las puntuaciones mas
elevadas se dan en los rangos de respuesta “muy comprometido” y “bastante

comprometido”.

Por dltimo, el personal de SALUD valora de forma positiva el funcionamiento y los
resultados de su unidad de trabajo, siendo los rangos “casi siempre” y “con frecuencia”,

donde se dan las puntuaciones mas elevadas.
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Por provincias, Teruel presenta puntuaciones considerablemente mas positivas en todas las

dimensiones evaluadas en la escala completa (8 dimensiones), respecto a Huesca y Zaragoza.
Esta ultima provincia presenta las puntuaciones mas negativas y, en el caso del clima (cuatro

dimensiones), presenta una puntuacién por debajo de la media de la escala.

Por sexos, las mujeres presentan puntuaciones mas positivas en todas las dimensiones
evaluadas, respecto a los hombres. Respecto a la escala reducida de clima (4 d.), los hombres

presentan una puntuacién por debajo de la media.

Por tramos de edad, las puntuaciones mas positivas se dan al inicio (“entre 18 y 30 afios”) y al
final (“61 y mas afnos”) de la vida vital profesional. Es en el tramo “entre 41 y 50 afios” cuando el

personal percibe el clima organizacional de manera mas negativa.

Respecto a la percepcion del clima en funcién del tiempo de trabajo en la Administracion y el
tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, se observa un ligero descenso con el
transcurso de los afos. Es decir, cabe considerar que con el transcurso del tiempo, las personas
de Salud perciben de manera mas negativa su entorno de trabajo. Esta tendencia tiene una
excepcion en la dimensién resultados de la unidad ya que, conforme se eleva la edad de los
grupos, cabe observar un ligero ascenso en la percepcion que el personal tiene de los resultados

obtenidos por su unidad de trabajo.

Por grupos de adscripcion, los grupos C y D presentan la percepcion mas positiva en todas las
dimensiones evaluadas. Por el contrario, es significativo que los porcentajes de respuesta mas
bajos se dan en el grupo A, presentando en la dimension de clima (4 dimensiones) y en la de
calidad de servicio percibida, puntuaciones por debajo de la media de la escala. Es necesario

recordar que el grupo A es el nicho natural de puestos de liderazgo en esta Administracion.

Segun la tipologia de los desempefios profesionales, la funcién “dirigir personas” es la que
presenta puntuaciones mas satisfactorias en todas las dimensiones de clima evaluadas. En
general, las funciones de atencién directa e informacién presentan niveles de clima adecuados.
Por el contrario, la funcién “investigar” presenta puntuaciones por debajo de la media en todas las
dimensiones evaluadas, excepto en la percepcion de los resultados obtenidos, en la que

presentan una puntuacién adecuada y por encima de la media de la escala.

Con respecto al ambito y linea asistencial en el que el trabajador desempefia sus tareas, el
andlisis muestra que son los servicios centrales de Salud y CGIPC y el a&mbito de atencion

especializada, donde se dan las puntuaciones méas positivas. De forma méas especifica, se dan
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puntuaciones bajas, por debajo de la media en la escala de clima (4 dimensiones), en el &mbito

del 061, urgencias y emergencias y en el &mbito de atencion primaria.
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Anexo lll

Personal docente no universitario
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Descripcion y disefio de la muestra

En la fecha de administracién del cuestionario el personal docente no universitario de la
Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragén comprende 14.856 efectivos de ambos
sexos. Para llevar a cabo el presente andlisis se ha dispuesto de una muestra de 410 personas,

distribuida proporcionalmente por provincias.

El error muestral para el conjunto de la muestra es de + 4,78 % para un nivel de confianza del

95,5 % (dos sigmas) y p=g..

Variables e Instrumentos de medida
a) Variables sociodemograficas y organizativas:
19. Sexo
20. Edad
21. Provincia
22. Tiempo de trabajo en la Administracion
23. Tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual
24. Grupo de adscripcion
25. Ambito de trabajo

b) Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo. El clima organizacional
en este estudio se ha medido mediante una encuesta de elaboraciéon propia. La escala
esta compuesta por 21 items y el coeficiente Alpha de Cronbach es de .943. La escala de
respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nunca) a 5 (siempre). Han sido evaluadas cuatro
dimensiones de clima organizacional.

1. Clima de normas, donde se valora la tendencia a centralizar, unificar y
homogeneizar la forma de hacer las cosas. Mide el grado en que la conducta de las
personas que trabajan en la Administracion estd regulada por estandares y
procedimientos de trabajo.

2. Clima de adaptacion, donde se valora la capacidad de la Administracion para
cambiar y adaptarse. Incluye aspectos como la revisibn de objetivos para
mejorarlos y el apoyo a la mejora continua.

3. Clima de refuerzo, que se refiere a la orientacién interna de la Administracion.
Mide la percepcion de apoyo instrumental y emocional que recibe el personal.

4. Clima de Orientacién externa, que remite a la relacion de la Administracién con su

entorno, a la imagen que proyecta hacia el exterior.
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c) Calidad de servicio percibida

La dimension calidad de servicio mide las percepciones de las empleadas y los empleados
sobre las practicas, procedimientos y conductas que se esperan de ellos para dar un buen
servicio al ciudadano. Esta dimension es evaluada a través de una escala de elaboracién
propia de 5 items basados en la escala de Parasuraman y col. (1991) (ej item: “En esta
Administracion los trabajadores cuentan con los recursos necesarios para realizar bien la
atencion al publico”). El coeficiente Alpha de Cronbach es de .794. La escala de respuesta

tipo Likert oscila entre 1 (nunca) a 5 (siempre).

d) Satisfaccién laboral

La satisfaccién laboral se define como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo; actitudes que pueden ir referidas hacia el
trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. La satisfaccion laboral en el
estudio se ha medido mediante 1 item “En general, estoy satisfecho de trabajar en esta

Administracion”. La escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

e) Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como el deseo de realizar elevados esfuerzos
por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y aceptar sus principales
objetivos y valores. EI compromiso organizacional se ha medido mediante 1 item: “Estoy
orgulloso de pertenecer a esta Administracion”. La escala de respuesta tipo Likert oscila

entre 1 (nada) a 5 (mucho).

f) Resultados de la unidad

La eficiencia profesional de una unidad de trabajo es el grado de congruencia entre los
objetivos establecidos y los resultados observables obtenidos por la unidad. Esta
dimension ha sido evaluada a través de 2 items (Ej. item: “Los resultados obtenidos por mi
unidad de trabajo son adecuados”) y el coeficiente Alpha de Cronbach es de .868. La

escala de respuesta tipo Likert oscila entre 1 (nada) a 5 (mucho).

Analisis de datos

Utilizando la aplicacibn SPSS (Statistical Product and Service Solutions), conjunto de
herramientas de tratamiento de datos y analisis estadistico, se ha realizado andlisis de
consistencia interna de las escalas empiricas resultantes. El analisis estadistico ha sido ejecutado

por el Instituto Aragonés de Estadistica (IAEST).

En todas las escalas consideradas el alfa de Cronbach es superior a 0.7 salvo en la dimension
orientacion externa, que se aproxima mucho y que estd condicionado por ser una escala
compuesta por dos items. Valores del alfa superiores al 0.7 son suficientes para garantizar la
fiabilidad de la escala (Nunnally, 1978).
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Para analizar la estructura de la escala de clima organizacional se ha llevado a cabo un andlisis
factorial para todos los items que representan el clima laboral con el fin de determinar la estructura

empirica del cuestionario.

Los resultados del analisis factorial muestran la existencia de escalas empiricas que se
corresponden con las cuatro orientaciones teéricas del modelo (flexibilidad vs. control y
orientacion interna vs. orientacién externa). Asi, se han fijado y renombrado 4 componentes que
se corresponden con los ejes del modelo tedrico adoptado, y descritos anteriormente:

C1: Clima de normas

C2: Clima de adaptacion

C3: Clima de refuerzo

C4: Clima de orientacion externa

Por dltimo, se realizaron analisis de correlacién con el fin de comprobar si entre las dimensiones
de clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion laboral, compromiso

organizacional y resultados de la unidad, existen relaciones significativas.
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Ill.2 Clima organizacional

Para una exposicion mas clarificadora, los valores de las diferentes dimensiones han sido
adaptados a un rango de escala de 1 a 5 para su mejor comprension; es decir, que a mayor
puntuacion en la escala (puntuaciones superiores a 3), la organizacién tendra un nivel mas
positivo de cada variable o dimensién, y a menor puntuacion en la escala (puntuaciones inferiores
a 3) la organizacion tendra un nivel mas negativo de cada variable o dimension. Los resultados
globales en las cuatro dimensiones de la escala, en el &mbito del personal docente no

universitario, son:

Dimensiones de clima

Total personal - Orientacion
docente Normas Adaptacién Refuerzo externa
3.48 3.86 3.18 3.31 4.02

El perfil de clima organizacional que registra el ambito del personal docente es tipico de una
organizacién publica en donde la dimensién de orientacién externa y la estrategia de cumplimiento
de normas en el marco de una estructura jerarquizada destacan sobre los otros ejes del modelo
de analisis. Las puntuaciones en la dimension refuerzo o percepcion de la atencién recibida,
también presenta puntuaciones similares. Las puntuaciones mas bajas se han registrado en la
dimension de adaptacion, que remite a la capacidad de adaptarse a los cambios o a las nuevas
necesidades y demandas, siendo el valor general del clima de todo el ambito de 3.48 en un rango
delabs.

Las tablas siguientes muestran cdmo se distribuyen los valores del Clima en funcion de las

variables sociodemograficas previamente establecidas.

Por provincias, en la de Teruel se presenta la puntuacién mas elevada.

Clima organizacional segun provincia. Personal docente

Huesca Teruel Zaragoza

Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2016
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Por sexos, las mujeres obtienen puntuaciones mas elevadas en todas las dimensiones de clima

estudiadas.

Clima organizacional segun sexo. Personal docente

4.00

332

2.00

Hombre Mujer

En razén de la edad, las puntuaciones mas altas se registran en los rangos extremos. Entre los 31
y 40 afos, el clima organizacional se percibe mas negativo apreciandose una evolucién positiva

con la edad.

Clima organizacional segun edad. Personal docente
500

4.00

3,64 354 357
324
3,00 4
2,00 |
1,00 T T T

Entre 18 v 30 afios  Entre 31 y 40 afios  Entre 41 y 50 afios  Entre 51 y 60 afios 81y mas afios

Respecto al tiempo de trabajo en la Administracion, se observa que, progresivamente, los grupos
con mayor tiempo de permanencia en la Administracién valoran de forma mas postiva el clima

organizacional

Clima organizacional segun tiempo de trabajo en la Administracion. Personal
docente

5,00

4,00 A
3.46 3.46 3,56

3,00 4

Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas
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Algo similar ocurre con la percepcion del clima en funcion del tiempo de permanencia en el puesto

actual. Las puntuaciones mas bajas de clima se registran en el tramo de “menos de 1 afio” y
aumentan positivamente en el resto de tramos.

Clima organizacional segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Personal docente

5.00 -

400 A 231 347 352 3,57

3.00

2.00 I

1,00 T T T 1

Menos de 1 afio Entre 1y 5 afios Entre 6 y 10 afios 11 afios y méas

Respecto a los grupos de adscripcion, es el subgrupo A2 el que muestra la puntuacion mas

elevada y, por tanto, valora de forma mas positiva el clima en este colectivo de personal.

Clima organizacional segun grupo de adscripcion. Personal docente

5,00

4,00 + 360
33

3,00

2,00 +

1,00 = T

Grupo A1 Grupo A2

Respecto al &mbito de desempefio docente, es en Primaria donde se registra mejor clima.

Clima orgagnizacional seglin ambito en el que desempefia su puesto de
trabajo. Personal docente

500 -
4,00 | 3.64
326

3,00

2,00

1,00 | T

Primaria Secundarnia, Bachillerato y FP
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I11.2 Calidad de servicio

Tal y como se refleja en la tabla, el personal docente no universitario considera que se esta

ofreciendo un buen servicio a la ciudadania.

Analizando los items y contenidos de la escala, las respuestas obtenidas atribuyen un mayor peso
de la calidad del servicio a los aspectos relacionados con el buen hacer del personal (facilitar un
correcto servicio, atender con prontitud, capacidad de ponerse en el lugar del ciudadano,...), que a
los recursos facilitados por la Administracion para este desempefio (contar con los recursos

necesarios para la atencion al publico, espacios de trabajo adecuados,...).

I = Stem bre
29,6%

m Casisiempre

Con frecuencia

25,6%
Algunas veces
Nunca
22,6%
24,1%
19,4% 33,9%
25,4%
13,8%
10,9% 12,6%
‘ 2,3% ‘ 12% ‘ 4,7% ‘ 0,6% | 4,2%
Sefacilitaun correcto  Se atiende con prontitud Los trabajadores El empleado publico es Los espacios de
servicio al ciudadano al ciudadano cuentanconlos capazde ponerse enel atencién al publico son
recursos necesarios lugar del ciudadano adecuados

para realizar bien la
atencion al publico

Las tablas siguientes muestran como se distribuyen los valores de calidad de servicio percibida,

en funcion de las variables previamente establecidas.
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Respecto a la provincia, en las tres se registran puntuaciones por encima de la media. La

percepcion de calidad de servicio es mas favorable en Teruel con respecto a Huesca y Zaragoza.

Calidad del servicio segun provincia. Personal docente

5,00 -
4004 3,49
3,00
2,00 4
1,00 4
Huesca Teruel Zaragoza

Como se puede apreciar en el grafico, las mujeres valoran la calidad del servicio de forma mas

positiva que los hombres

Calidad del servicio segun sexo. Personal docente

5.00 -
4,00 - .44 3.56

3.00

2,00 A

1,00 A ;

Hombre Mujer

En raz6n de la edad, se da una percepcion mas positiva de la calidad del servicio en el tramo “61
y mas afos”. El tramo “entre 31 y 40 aflos” muestra las puntuaciones mas bajas y, a partir de ahi,

Se aprecia una progresion positiva en los grupos de mas edad.

Calidad del servicio segun edad. Personal docente
500

4.00

395
357 3,66
3,46 3.8
3,00
2.00
1,00 T T T 1

Entre 18 v 30 afios  Entre 31 y 40 afios  Entre 41 y 50 afios  Entre 51 y 80 afios 81y mas afios
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Respecto a la percepcion de la calidad de servicio en funcién del tiempo de trabajo en la

Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, vuelve a apreciarse un

repunte positivo en los grupos mayor nimero de afios.

Calidad del servicio segun tiempo de trabajo en la Adminstracion. Personal

docente
500
4001 3,48 3,48 365
313
3,00 4
2,00 4
1,00 T T
Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas

Calidad del servicio segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Personal docente

5,00 4

4,00 1 3.40 348 3,51 364

3,00 4

2,00 |

1,00 4 T T T 1

Menos de 1 afio Entre 1 y 5 afios Entre 8 y 10 afios 11 afios y mas

En razén de la adscripcién profesional, el subgrupo A2 muestra una mejor valoracion del servicio

publico prestado.

Calidad del servicio segun grupo de adscripcion. Personal docente

500 -
4.00 |
3,85
3,35
3,00 4
200 A
1,00 T
Grupo Al Grupo A2
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Por ultimo se presenta la informacion segun el ambito de desempefio docente. Es el personal de

Primaria quien percibe de forma més positiva la calidad de servicio ofrecida.

Calidad del servicio segun ambito en el que desempena su puesto de trabajo.
Personal docente

5,00 -
4.00 1 3,70
3,00 4
2.00 1
1.00 4 T
Prirmaria Secundana, Bachillerato v FP
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111.3 Satisfaccion laboral

Para la variable “satisfaccion laboral”, el 51% del personal docente refiere estar “bastante
satisfecho” de pertenecer a esta Administracion y un 27.6% manifiesta estar “muy satisfecho”.
Pese a ser resultados positivos, no se puede obviar los porcentajes de respuesta en los rangos

“regular” y “pocao”.

14%  4.1%

Nada
Poco
m Regular
m Bastante

H Mucho

51,0%

Las tablas siguientes muestran como se distribuyen los valores de la dimension satisfaccion
laboral, en funcién de las variables sociodemograficas previamente establecidas.

Respecto a la provincia, en las tres se registran puntuaciones muy elevadas y por encima de la

media, principalmente en Zaragoza con una puntuacion de 4.02.

Satisfaccion laboral segun provincia. Personal docente

5,00 -
4.00
3,00

2.00

Huesca Teruel Zaragoza
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Como se puede apreciar en gréfico siguiente, las mujeres vuelven a registrar mayores

puntuaciones al valorar la satisfaccion laboral.
Satisfaccion laboral segun sexo. Personal docente

500 4
400 4

3,00 4

Hombre Mujer

En razén de la edad, todos los tramos presentan puntuaciones positivas. La valoracion mas baja

se registra en el grupo entre 31y 40 afios.

Satisfaccion laboral segun edad. Personal docente

5,00

451
4.00 384 4,06 4.00 414

3.00 -

2,00 -

1,00 , | | |

Entre 18 v 30 afios  Entre 31 y 40 afios Entre 41 y 50 afios  Entre 51 y 80 afios 81y mas afios

Respecto a la satisfaccion laboral en funcion del tiempo de trabajo en la Administracion y el tiempo
de permanencia en el puesto de trabajo actual, son los grupos que llevan menos tiempo en la
Administracion los que presentan puntuaciones mas positivas. En general, todos los rangos
presentan puntuaciones por encima de la media, que se mejoran conforme la permanencia es

mayor.
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Satisfaccion laboral segun tiempo de trabajo en la Adminstracion. Personal

docente
500 -
410 4,07
39 ' 397
4.00
3,00
2,00
1,00 T
Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas

Satisfaccion laboral segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Personal docente

5,00

4.00 396 385 4,00 4.1

3,00

2.00

1,00 = . . | |

Menos de 1 afio Entre 1 y 5 afios Entre 8 y 10 afios 11 afios y mas

En razén del grupo de adscripcion, es el subgrupo A2 el que muestra una mayor satisfaccion

laboral.

Satisfaccion laboral segun grupo de adscripcion. Personal docente

409
400 - 3,86
3,00 -
2,00 1
1,00 A :

Grupo Al Grupo A2

Por dltimo se presenta la informacion segun el ambito de desempefio profesional. Las
puntuaciones estan por encima de la media y, de nuevo, es el personal de Primaria quien

presentan una mayor satisfaccion laboral.
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Satisfaccion laboral segun ambito en el que desempefia su puesto de trabajo.
Personal docente

5,00

4.00

3,00

Primaria Secundarna, Bachillerato y FP
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I1l.4 Compromiso organizacional

El 26.8% de la muestra refiere estar “bastante comprometido” con esta Administracién y un 50.5%
manifiesta estar “muy comprometido”. Siendo un resultado muy positivo, no se puede obviar los

registros de los rangos “regular” (16.1%) y “poco” (4.8%).

18%

4,8%

Nada
Poco
m Regular
m Bastante

EMucho

50,5%

Las tablas siguientes muestran como se distribuyen los valores de la dimension compromiso

organizacional, en funcién de las variables sociodemograficas previamente establecidas.

Respecto a la provincia, en las tres se registran puntuaciones elevadas y por encima de la media,

siendo ligeramente superiores los valores de Huesca.

Compromiso organizacional segun provincia. Personal docente

5,00
4.00 4
3,00 4

2.00 4

Huesca Teruel Zaragoza
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Como se observa en el gréfico siguiente, las mujeres vuelven a mostrar mayores puntuaciones al

valorar su compromiso organizacional.

Compromiso organizacional segun sexo. Personal docente

5,00
4.00 4
3,00 4

2.00 4

Hombre Mujer

Respecto a la edad, se observa que todos los tramos presentan puntuaciones positivas, siendo en

el tramo “31 y 40 afios” donde se presentan las puntuaciones mas bajas.

Compromiso organizacional segun edad. Personal docente

5,00

452
402 3.99 4.14
4.00 4 3.78
3,00
2,00 |
1,00 : : :

Entre 18 y 30 afios Entre 31 y 40 afios Entre 41 y 50 afios Entre 51 y 60 afios 81y mas afios

En cuanto al compromiso organizacional en funcién del tiempo de trabajo en la Administracion y el
tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, todos los grupos presentan puntuaciones
por encima de la media pero es el personal con menos tiempo en la Administracion el que puntia
mas bajo.

Compromiso organizacional segun tiempo de trabajo en la Adminstracion.
Personal docente

500 -
100 | 398 277 4,09 3,96
3,00 A
2,00 4
1.00 —
Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas
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Compromiso organizacional segun tiempo de permanencia en su puesto de
trabajo actual. Personal docente
500

. 387 284 400 406
3.00 4

2.00 4

1.00 T T

Menos de 1 afio Entre 1 y 5 afios Entre 8 y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo de adscripcion, el subgrupo A2 muestra mayor compromiso organizacional.

Compromiso organizacional segun grupo de adscripcion. Personal docente

409
4.00 ~ 3.78
3,00 A
2,00
1,00 + .

Grupo Al Grupo A2

Respecto al ambito de desempefio docente, el personal de Primaria registra la puntuacion mas
elevada.

Compromiso organizacional segin ambito en el que desempefa su puesto de
trabajo. Personal docente

500 -
412

4,00 | 374
3.00

2,00 1

1,00 4 T

Primaria Secundaria, Bachillerato y FP
Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios Plan Anual de Inspeccién de Servicios 2016

Inspeccién General de Servicios Il Estudio de Clima Organizacional



130

111.5 Resultados de la unidad.

Tal y como se aprecia en la tabla, el personal docente valora de forma positiva el funcionamiento y
los resultados de su unidad de trabajo, siendo el rango “casi siempre” donde se presenta un

mayor porcentaje de respuesta.

W Siempre
m Casisiempre
m Con frecuencia

Algunas veces

Nunca
6,8% 5,1%
1% 12%
El funcionamiento de mi unidad de trabajo es satisfactorio Los resultados obtenidos por mi unidad de trabajo son

satisfactorios

Las tablas siguientes muestran como se distribuyen los valores de la dimensién “percepcion de
resultados”, en funcion de las variables sociodemogréficas previamente establecidas.
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Respecto a la provincia, las tres presentan puntuaciones por encima de la media, siendo Zaragoza

donde se registra un valor mas elevado.

Resultados de la unidad segun provincia. Personal docente

5,00

400 3,80 377 392
3,00

2.00

1,00 = T T

Huesca Teruel Zaragoza

En el grafico siguiente se aprecia que las mujeres vuelven a mostrar puntuaciones mas positivas

al valorar la percepcion de los resultados obtenidos.

Resultados de la unidad segun sexo. Personal docente

5,00

400 - 374 3,96
3,00 4

2.00 4

1,00 - T

Hombre Mujer

En razén de la edad, todos los grupos presentan puntuaciones positivas. Como en el resto de
dimensiones, las puntuaciones mas bajas se dan entre el personal de “31 a 40 afios” .A partir de
este grupo de edad va mejorando la percepcion respecto a los resultados obtenidos, hasta

igualarse las puntuaciones con las del personal mas joven.

Resultados de la unidad segun edad. Personal docente

500 -
4,00 304 4.00 414

4.00 A 366

3,00

2,00 A

1,00 T T T

Entre 18 y 30 afios Entre 31 y 40 afios Entre 41 y 50 afios Entre 51 y 60 afios 81y mas afios
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Respecto a la percepcion de los resultados obtenidos en funcion del tiempo de trabajo en la

Administracion y el tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, todos los rangos
presentan puntuaciones por encima de la media. Al igual que en otras dimensiones evaluadas, la

progresion temporal eleva las puntuaciones registradas.

Compromiso organizacional segun tiempo de trabajo en la Adminstracion.
Personal docente

5,00 -
4,00 | 386 3.67 391 -
3,00
2,00 4
1,00 4
Entre 0 y 5 afios Entre 8 y 10 afios Entre 11 y 15 afios 16 afios y mas

Resultados de la unidad segun tiempo de permanencia en su puesto de trabajo
actual. Personal docente

5.00 -
400 1 3,68 3,81 387 3.99

3.00 -

2,00 -

1,00 - . | |

Menos de 1 afio Entre 1 y 5 afios Entre 8 y 10 afios 11 afios y mas

Respecto al grupo de adscripcion, el subgrupo A2 refiere mejores resultados en la unidad de

trabajo.

Resultados de la unidad segun grupo de adscripcion. Personal docente

500
4,00 1 3.82 3%
3,00 4
2,00 A
1.00 T
Grupo Al Grupo A2
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En razén del ambito de desempefio docente se observa que los resultados se perciben con

mayor puntuacion entre el personal de Primaria.

Resultados de la unidad segun ambito en el que desempefa su puesto de
trabajo. Personal docente

5,00

377

4,00 +

3,00

Primaria Secundana, Bachillerato y FP
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111.6 Correlacion entre dimensiones

En la literatura cientifica son muchos los autores que sefialan el papel mediador y antecedente del
clima organizacional sobre diferentes constructos organizacionales. Con el fin de obtener una
primera aproximacion de esta relacion, se ha valorado también la calidad de servicio percibida, la
satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y los resultados de la unidad, comprobando las

correlaciones que se dan entre ellas.

Para realizar estos analisis de correlacion se ha establecido como variable independiente las

dimensiones de clima organizacional y, como variables dependientes, el resto de constructos

analizados.
Tabla de correlaciones entre variables
Clima laboral | Calidad de | Satisfaccion Compromiso | Resultados de
servicio laboral organizacional | la unidad

Clima laboral 1.000 .746 .624 .665 771
Calidad de 746 1.000 548 575 615
servicio
Satisfaccion 624 548 1.000 .805 .669
laboral
Compromiso .665 575 .805 1.000 .688
organizacional
Resultados de 771 615 .669 .688 1.000
la unidad

Tras el analisis de correlacion realizado, y tal y como se muestra en la tabla, existe una
correlacion positiva y significativa entre las dimensiones de clima evaluadas y el resto de variables
valoradas. Es decir, el modo en que el empleado publico valora el contexto en que realiza su
trabajo (clima organizacional) influye directamente en su valoracion de la calidad del servicio, su
satisfaccion laboral, su compromiso organizacional y la valoracion que hace de los resultados de
su unidad. La importancia de esta correlacion reside en que cabe inferir que acciones dirigidas a

aumentar el clima organizacional tendran una incidencia directa y positiva en estas variables.

Del examen detenido de los datos se observa que los indices mas altos de correlacion positiva y
significativa de las dimensiones de clima organizacional se obtienen en la variable “resultados de

la unidad”. Es decir, a mejor valoracién del contexto laboral, mejores resultados de la unidad.
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I11.7 Conclusiones.

La recogida de informacion en si misma no tiene sentido si no va dirigida al desarrollo
organizacional de nuestra Administracion. El desarrollo organizacional debe incluir,

ineludiblemente, compartir y debatir dicha informacion.

En consecuencia, la informacion recogida en esta encuesta debe ser debatida en el seno de los
distintos ambitos con el fin de analizar, interpretar su significado y disefiar los pasos sobre las
acciones correctivas. Esta reflexion debe atender no sélo a las necesidades de la direccion
(asignar recursos, coordinar actividades y valorar la eficacia de las estrategias), sino también a las

necesidades de informacion del personal para que pueda mejorar y controlar su trabajo.

Por ello, desde la Direccién General se propone la ejecucion de grupos de discusion en cada
ambito para garantizar la transmision de esta informacion a todos sus niveles, analizar los

resultados y recoger las propuestas de mejora.

En lo que respecta a las conclusiones conviene recordar el concepto de clima laboral adoptado

en el estudio y del que surge el marco de referencia.

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen del contexto en el que desempefian su trabajo y su interés reside,
entre otros factores, en que el clima organizacional es una variable mediadora entre las
variables “input” o antecedentes (practicas de recursos humanos, liderazgo, caracteristicas
de los puestos,...) y las variables “resultado”, y por tanto influye en aspectos como la

satisfaccion laboral, la productividad o el compromiso organizacional.

Las dimensiones evaluadas en este estudio son:
17. Clima
a. Clima de normas.
b. Clima de adaptacion.
c. Clima de refuerzo.
d. Clima de orientacion externa.
18. Calidad de Servicio percibida.
19. Satisfaccion laboral.
20. Compromiso organizacional.

21. Resultados de la unidad.
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Principales conclusiones de la encuesta de clima laboral en el &mbito del personal docente

no universitario:

Los analisis de correlacion realizados muestran relaciones significativas entre las dimensiones de
clima organizacional y las variables calidad de servicio, satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y resultados de la unidad. La importancia de esta correlacion reside en que se
puede inferir que acciones dirigidas a aumentar las dimensiones del clima organizacional tendran

una incidencia directa y positiva en el resto de variables.

El perfil de clima organizacional que registra el dmbito del personal docente es tipico de una
organizacion publica en donde la dimensidn de orientacidn externa y la estrategia de cumplimiento
de normas en el marco de una estructura jerarquizada destacan sobre los otros ejes del modelo
de andlisis. Las puntuaciones en la dimensién refuerzo o percepcion de la atencién recibida,
también presenta puntuaciones similares. Las puntuaciones mas bajas se han registrado en la
dimensién de adaptacion, que remite a la capacidad de adaptarse a los cambios o a las nuevas
necesidades y demandas, siendo el valor general del clima de todo el ambito de 3.48 en un rango
delab.

Respecto al resto de dimensiones que completan la escala, las puntuaciones son moderadas y
por encima de la media de la escala. Concretamente:
El personal docente considera, en general, que se esté ofreciendo una calidad adecuada
de servicio a la ciudadania. Atribuyen un mayor peso de la calidad del servicio a los
aspectos relacionados con el buen hacer del profesorado que a los recursos facilitados por

la Administracion para este desempefio.

Hay un mayor porcentaje de personas que manifiestan estar “bastante satisfecho” y “muy

satisfechao”, frente a un porcentaje bastante menor en los rangos “regular” y “poco”.

De manera similar y respecto al compromiso organizacional, las puntuaciones mas
elevadas se dan en los rangos de respuesta “muy comprometido” y “bastante

comprometido”.

Por ultimo, el personal docente valora de forma positiva el funcionamiento y los resultados
de su unidad de trabajo, siendo los rangos “siempre” y “casi siempre”, donde se dan las

puntuaciones mas elevadas.

Por provincias, Teruel presenta puntuaciones mas positivas en las dimensiones evaluadas en la

escala completa (8 dimensiones), respecto a Huesca y Zaragoza. Por dimensiones, Zaragoza
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presenta un resultado ligeramente mas positivo en las dimensiones satisfaccion laboral y

resultados. Las tres provincias presentan resultados muy similares en la dimensiones compromiso

organizacional.

Por sexos, las mujeres presentan puntuaciones considerablemente mas positivas en todas las

dimensiones evaluadas respecto a los hombres.

Por tramos de edad, las puntuaciones mas negativas se dan en el tramo de 31 a 40 afios. Como
reflexion global, se dan puntuaciones muy elevadas en todas las dimensiones en el tramo de edad
mas joven (de 18 a 30 afios), con el paso del tiempo hay un descenso en las puntuaciones y por
tanto una percepcidon mas negativa del entorno valorado y hacia el final de la vida profesional (61
afios y mas) vuelven a darse las puntuaciones mas positivas. Por dimensiones, se observan dos
cuestiones en relaciéon a todos los tramos de la edad: puntuaciones mas positivas en las
dimensiones mas “ejecutivas” de calidad percibida y resultados percibidos, y puntuaciones mas
negativas en las dimensiones mas “emocionales” de satisfaccion laboral y compromiso

organizacional.

Respecto a la percepcion del clima en funcion del tiempo de trabajo en la Administracion y el
tiempo de permanencia en el puesto de trabajo actual, se observa un repunte con el transcurso de
los afios. La percepcion méas negativa parece darse cuando el trabajador cuenta entre 6 y 10 afios
en la Administracion y entre 1 y 5 afios en el mismo puesto de trabajo. Después, en tramos de

tiempo superiores, la valoracion de las dimensiones es mas positiva..

Por grupos de adscripcion, el subgrupo A2 presenta la percepcibn mas positiva en todas las

dimensiones evaluadas. .

Con respecto al &mbito de desempefio docente, el andlisis muestra que las puntuaciones mas

positivas se dan en el personal de Primaria.
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