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Capitulo 1. Introduccion.

El entorno en el que nos movemos estda cambiando rapidamente y con él, también las
organizaciones. Estos cambios a su vez, impactan en los puestos de trabajo y por tanto
también influyen en la salud y el bienestar de los empleados. Estos procesos son inevitables
también para las Administraciones Publicas y por ello la cuestion clave esta en cémo se

gestionan esos cambios durante su implementacion.

Como recoge el Estatuto Basico del Empleado Publico también las administraciones publicas
deben adaptarse a las necesidades de nuestro tiempo, “...en linea con las reformas que se
vienen emprendiendo Ultimamente en los demas paises de la Uni6n Europea y en la propia
Administracién comunitaria, las Administraciones y entidades publicas de todo tipo deben
contar con los factores organizativos que les permitan satisfacer el derecho de los ciudadanos

a una buena administracion.

El sistema de empleo publico que permite afrontar estos retos es aquel que hace posible atraer
a los profesionales que la Administracion necesita, que estimula a los empleados para el
cumplimiento eficiente de sus funciones y responsabilidades, les proporciona la formacién
adecuada y les brinda suficientes oportunidades de promocion profesional, al tiempo que
facilita una gestion racional y objetiva, agil y flexible del personal, atendiendo al continuo

desarrollo de las nuevas tecnologias”. (EBEP, 2007).

Este nuevo contexto plantea nuevos retos y demandas para la Funcion Publica. Las politicas
de recursos humanos deben estar sincronizadas, facilitando al trabajador un adecuado
equilibrio entre demandas y recursos laborales y valorando la percepcion que el trabajador

tiene de este equilibrio.

En esta linea, la Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios del
Gobierno de Aragon disefi6 el Plan Anual de Inspeccién de Servicios, que proporcionara a la
organizacién conocimiento sobre las areas de mejora e informacion significativa para la toma
de decisiones. En la linea de orientacion estratégica del Plan dedicada a la organizacion y al
personal, se recoge la elaboracién de un Informe sobre el clima organizacional en la
administracion con el objetivo de conocer el estado del ambiente laboral ya que, sus
dimensiones y valoracién, tienen un rol fundamental en el desarrollo de la efectividad de
cualquier organizacion. El Instituto Aragonés de Estadistica asume el rol de unidad técnica de
apoyo a una decision estratégica de medir una variable de la Administracion, elaborando el
plan de seleccién de la muestra, el estudio de fiabilidad del cuestionario, la seleccion de las

dimensiones que explican el clima y la explotacién de los resultados de la encuesta.

El clima organizacional hace referencia a las perce pciones que los miembros de la
organizaciéon tienen del contexto en el que desempefi an su trabajo. Los empleados
publicos y la propia Administracion necesitan conocer como se perciben las condiciones de

trabajo que van a condicionar su salud ocupacional obteniendo informacién tanto de los



factores y procesos que necesitan mejorar como aquellos que funcionan bien y que se
deberian promocionar, todo ello con el fin de establecer actuaciones futuras que contribuyan al

bienestar del trabajador.

De igual forma, se debe construir ese aprendizaje dentro de los procesos organizacionales, no
desde fuera, por lo que no se puede entender este diagndstico inicial sin contar con la

participacion, para este y otros proyectos, de todos los empleados publicos.

No basta con decir que el valor mas importante que tiene la Administracion son las personas,
se han de implantar estrategias que vitalicen los recursos humanos. Asimismo no basta con
creer en la importancia de las personas, necesitamos también ser capaces de mostrar cémo la
inversién en las personas se puede medir, desarrollar e influir para obtener un resultado
deseable. Fruto de esta reflexion, se elabora el presente Estudio de Clima Organizacional en la
Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon, cuya primera edicion fue realizada en el
afio 2012, volviéndose a plantear la segunda encuesta en el afio 2016, de la cual presentamos

resultados.



Capitulo 2. Metodologia
2.1.- Marco teérico

Con el fin de lograr una apropiada comprension del fenémeno y asegurarnos de que el disefio
metodolégico y las hipotesis de trabajo estén fundamentados, la encuesta de clima
organizacional utilizada, de elaboracion propia y previamente validada, se ha disefiado en el
marco conceptual del Modelo FOCUS (Van Muijen et all, 1999). Este modelo ha sido
desarrollado a partir del modelo de Quinn de Valores Competitivos (Quinn y Rohrbaugh, 1983)

y es un instrumento para el diagndstico y la intervencion.

Los estudios realizados en nuestro pais (Peir6 et all, 1992; Gonzalez-Roma, Mufioz y Baleriola,
1995) sugieren que es conveniente que existan niveles similares en cada una de las facetas de
clima estudiadas y que, cuanto mas altos sean esos niveles, mejor serd la calidad de vida

laboral de los trabajadores.

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 relacién, 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.
2.2.- 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 Aragoén”, que es una aplicacibn Web gestionada por Aragonesa de Servicios

Telematicos (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 un tratamiento anonimizado.

El cuestionario, de cuerpo Unico, se ha administrado a tres ambitos o sectores de
administracion diferentes. De una parte el personal docente no universitario constituido por
14.856 personas. El segundo sector esta constituido por el personal estatutario del organismo
autébnomo Servicio Aragonés de Salud (SALUD), que comprende 22.781 personas., Yy

finalmente, el sector de Administracion General constituido por 12.894.

Esta segunda encuesta esta en fase de realizacion, y por el momento, los resultados que se
van a presentar, asi como la metodologia de analisis a la que nos vamos a referir de ahora en
adelante, va a ser del sector Administracion General , entre otras razones, porque fue el

sector estudiado en la fase anterior de la encuesta en el afio 2012, y uno de los objetivos de



esta segunda encuesta es analizar los cambios producidos en el clima organizacional de la

Administracion General de la Comunidad Autonoma de Aragon, a lo largo de estos cuatro afios.

La administracion del cuestionario por medios electronicos a los empleados de la
Administracion General se efectud entre las 00:00 horas del dia 18 de diciembre de 2105 y las
23:59 del 28 de enero de 2016.

Asimismo y con el fin de reforzar las variables de desagregacion de la muestra pretendidas, se
llevaron a cabo sesiones grupales de autoadministracion del cuestionario en presencia de
entrevistadores, durante la primera semana del mes de febrero de 2016, en el ambito del
personal de administracion de justicia. También en el ambito del Instituto Aragonés de
Servicios Sociales, se llevo a cabo un refuerzo mediante un cuestionario autoadministrado para
ser devuelto una vez rellenado distribuido entre una poblacion de 858 personas que

desempefian su trabajo en las residencias de mayores.

La recogida de datos se realiz6 via electrénica, mediante enlace a un cuestionario de
autoinforme, remitido a las direcciones electronicas de toda la poblacién de empleados
publicos. La aplicacién informatica garantiz6 en todo momento la confidencialidad y el
anonimato de la informacion. Esta se almaceno, Gnicamente, 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 todos los empleados
publicos recibieron una invitacion del Director General de la Funcion Puablica y Calidad de los

Servicios para participar en el mismo.
2.3.- Descripcion y disefio de la muestra.

El cuestionario fue enviado a todos los trabajadores de la administracion, pero dada la tasa de
respuesta y su distribucién en la encuesta anterior, se realizé6 un disefio de muestra que
garantizara un minimo de representatividad simultanea por sexo, provincia y departamento u
organismo publico, de tal forma que se llegara cubrir un error maximo del 5% con un nivel de
confianza del 95% para cada uno departamentos u organismos publicos, y dentro de estos, la

muestra se repartiese de manera proporcional por cuotas de sexo y provincia.

En el estudio han participado 2.381 trabajadores de la Administracion General, 410 del
Personal Docente, y 1.549 del Salud, que supone el 18.5%, 2.8% y 6.8% del total de

empleados publicos respectivamente.

En este articulo analizaremos tan sélo la parte del estudio referida a los empleados del sector

Administracion General del Gobierno de Aragon.



SECTOR ADMINISTRACION GENERAL

Muestra
Poblacién necesaria
SEXO 12.894 1.844
Hombres 4.200 604
Mujeres 8.694 1.240
PROVINCIA 12.894 1.844
Huesca 2.459 366
Teruel 2.347 335
Zaragoza 8.088 1.143
DEPARTAMENTOS Y ORGANISMOS
PUBLICOS 12.894 1.844
Desarrollo rural 1.770 317
Educacion 3.098 342
Presidencia 1.662 313
IASS 2.437 332
INAEM 378 192
Otros departamentos y organismos 3.549 348

Nota (*): Muestra necesaria para un error maximo del 5% con un nivel de confianza
del 95% en los departamentos y organismos publicos, repartidas por cuotas de
provincia y sexo



Como ya se ha indicado anteriormente, la muestra efectiva en este sector, fue de 2.381

trabajadores, no llegando en todos los departamentos a las previsiones iniciales de respuesta,

pero garantizando, un error maximo global del 1.8%.

SECTOR ADMINISTRACION GENERAL

Error para el

Muestra tamafio de
necesaria por Muestra muestra
Poblacion Muestra(*) cuotas (**)  obtenida obtenida
SEXO 12.894 720 1.844 2.381 1,8%
Hombres 4.200 353 604 961 2,8%
Mujeres 8.694 367 1.240 1.420 2,4%
PROVINCIA 12.894 1.031 1.844 2.381 1,8%
Huesca 2.459 333 366 390 4,6%
Teruel 2.347 331 335 349 4,8%
Zaragoza 8.088 367 1.143 1.642 2,2%
DEPARTAMENTOS Y
ORGANISMOS PUBLICOS 12.894 1.841 1.844 2.381 1,8%
Desarrollo rural 1.770 316 317 448 4,0%
Educacién 3.098 342 342 313 5,3%
Presidencia 1.662 313 313 164 7,3%
IASS 2.437 332 332 363 4,8%
INAEM 378 191 192 141 6,6%
Otros departamentos y organismos 3.549 347 348 952 2,7%

Nota (*): Muestra necesaria para un error maximo del 5% con un nivel de confianza del 95%

Nota (**): Muestra necesaria para un error maximo del 5% con un nivel de confianza del 95% en los departamentos y organismos
publicos, repartidas por cuotas de sexo y provincia



2.4.- Variables e Instrumentos de medida
a) Variables sociodemogréficas y organizativas:

Provincia del centro de trabajo.

Sexo

Edad

Tiempo de trabajo en la Administracion

Tiempo de permanencia en su puesto de trabajo actual

Departamento /Organismo publico en el que desempefia su puesto de trabajo
Grupo de adscripcién

Funciones desempefiadas

© ® N o o w0 NP

Clase de vinculo.

Todos los items que componen el resto del cuestionario estan medidos en la escala de

respuesta tipo Likert que oscila entre 1 (nunca) a 5 (siempre).
b) Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a las percepciones que los miembros de la
organizacioén tienen del contexto en el que desempefian su trabajo. El clima organizacional en
este estudio se ha medido mediante una encuesta de elaboracién propia basada en el modelo

FOCUS. La escala esta compuesta por 21 items.
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 elaboracion propia de 5 items.
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 satisfaccién laboral en este estudio se ha

medido mediante un item.
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 un item.



f) Resultados de la unidad o eficiencia profesional

Los resultados de la unidad o eficiencia profesional es el grado de congruencia entre los
objetivos establecidos y los resultados observables obtenidos por la unidad de trabajo. Esta

dimensién ha sido evaluada a través de 2 items.
2.5.- Andlisis de datos.

Para conseguir el objetivo propuesto, en primer lugar se han realizado andlisis descriptivos
utilizando la aplicacion SPSS (Statistical Product and Service Solutions), conjunto de

herramientas de tratamiento de datos y andlisis estadistico.

Para analizar la estructura de la escala de clima organizacional se ha llevado a cabo un
analisis factorial para todos los items que representan el clima organizacional 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.

Se ha utilizado el método de componentes principales y con una rotacién varimax por ser el
método de rotacion ortogonal que minimiza el numero de variables que tienen saturaciones
altas en cada factor, simplificando asi la interpretacién de los factores. Se ha realizado fijando
los autovalores mayores que uno y obteniendo una soluciébn de 4 componentes. Las

componentes obtenidas del analisis factorial son ortogonales entre si.

Para el estudio de fiabilidad , se ha obteniendo las consistencias internas (Alpha de Cronbach)
de las variables consideradas en el estudio para comprobar la homogeneidad de los items, en

tanto en cuanto miden lo mismo.

Se ha realizado andlisis de la consistencia interna de las escalas empiricas agrupando las

variables en las componentes que se tuvieron en cuenta en la primera fase de la encuesta.

Tanto la escala completa de clima organizacional (21 items), como cada una de las escalas
que valoran las dimensiones establecidas del modelo, muestran un indice de fiabilidad superior

a 0.70, considerado aceptable en este tipo de estudios (Nunnally, 1978).

Por otro lado para comprobar las propiedades de los items se han observado los indices de
homogeneidad corregidos, es decir, la correlacién de cada item con la puntuacion total de la
nueva escala corregida (eliminando de la puntuacién total el item analizado). Si el item
analizado mide lo mismo que el resto de items, el indice de homogeneidad seréa elevado. Por
otro lado, un item con un indice de homogeneidad bajo (item diferenciador) aporta escasa o
ninguna informacién Util sobre la actitud que se esta midiendo y no tiene sentido combinarlo

con el resto de items de la escala.

La tabulacion y los graficos  con la explotacion de los resultados del clima y las componentes,
desagregadas segun las variables objeto de estudio, se realiza ponderando cada individuo por
el peso especifico que tiene en la poblacion segin las cuotas de provincia, sexo y

departamento, variables para las que se realizé el disefio.



Finalmente se realiza un estudio inferencial comparativo  para evaluar si existen diferencias
significativas en la percepcion del clima organizacional de los empleados de la Adminstracién
General del Gobierno de Aragdén entre el afio 2012 y 2016, analizando la normalidad de las
variables que forman parte de las hipétesis, y aplicando los test de comparaciéon de medias

convenientes segun la naturaleza de los datos.

3.- Resultados
3.1.-Andlisis factorial

El determinante de la matriz de correlaciones es muy pequefio, 3,41E-006, indicando que el
grado de intercorrelacion entre las variables es muy alto, condicién inicial que debia cumplir el

analisis de componentes principales.

Test de esfericidad de Barlett

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,965
Prueba de esfericidad de Chi-cuadrado aproximado 29.396,353
Bartlett gl 210

Sig. ,000

Como su p-valor es 0.000 se puede concluir que existe correlaciéon significativa entre las

variables.

También se observa el estadistico KMO cuyo valor cercano a la unidad indica una buena

adecuacion de la muestra a este andlisis.

Varianza explicada.

Los cuatro componentes hallados explican el 64.761% de la varianza total del cuestionario.

Varianza total explicada

Componente Sumas de las saturaciones al cuadrado de la
extraccion Suma de las saturaciones al cuadrado de la rotacion
% de la
Total varianza % acumulado Total % de la varianza | % acumulado
1 10,307 49,081 49,081 4,788 22,798 22,798
2 1,291 6,147 55,228 3,708 17,658 40,456
3 1,157 5,509 60,737 2,903 13,822 54,278
4 ,845 4,024 64,761 2,201 10,483 64,761

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.




Siendo la primera componente, en el caso del sector Administracion General, REGLAS la
dimension que mas aporta al clima organizacional (49.081% de la varianza total), seguida de
FLEXIBILIDAD (6.147%), ORIENTACION EXTERNA (5,09%) y APOYO (4,024%)

Para tomar la decision del modelo a seleccionar se observa con detenimiento la matriz de
componentes rotada. Esta matriz contiene la correlacién de cada item con la componente
correspondiente. De tal forma que aquellos items con valores mas altos en una componente,

son los que mejor la estan explicando, aunque también estén relacionadas con el resto.

Es por ello que valores altos de un item en una componente aportan gran informacion en la
interpretaciéon de la misma, existiendo items cuya relacién lineal con las componentes esta mas

‘repartida’ y por lo tanto pueden ser algo ambiguos en la ‘definicion’ de la componente.
Se seleccionan los items cuyas cargas son altas en un factor y bajas en los otros.

Matriz de componentes rotados ordenada segun las pu ntuaciones en las componentes

Componente

1 2 3 4
REGLAS
Para satisfacer las nuevas necesidades que plantea el ciudadano, se nos anima | .747 .224 .184 .145
a desarrollar nuevos servicios
En mi unidad de trabajo nos animan a que mejoremos la forma de hacer las .702 371 .224 214
cosas
En mi unidad de trabajo se revisan los objetivos para mejorarlos .682 .322 .362 .145
Cuando se incorpora algin cambio en la forma de trabajar (nuevos procesos, .660 .236 .209 .201
nuevas tecnologias, ...), mi Departamento me forma adecuadamente
Puedo participar en la propuesta de objetivos para mi unidad de trabajo .659 .289 .020 .365
Conozco los estandares de calidad de mi trabajo .651 .106 414 .071
Cuando alcanzamos los objetivos establecidos, se reconoce nuestro trabajo y .614 490 .107 .210
esfuerzo
FLEXIBILIDAD
Mi jefe supervisa mi desempefio profesional .194 746 .357 -.002
Mi jefe me ayuda a desarrollar mis propias ideas .308 711 .055 .383
Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito .275 711 222 321
Mi jefe me ayuda a que me desarrolle profesionalmente 491 .678 .082 .275
Tengo claro c6mo se valora mi desempefio profesional 473 492 .283 .203
Es habitual que utilicemos la tecnologia para desarrollar mejores servicios .336 372 .346 157
ORIENTACION EXTERNA
Los trabajadores de esta Administracién cumplimos las reglas establecidas .086 .097 713 .322
La comunicacion en mi unidad de trabajo sigue la estructura jerarquica .096 410 .655 .187
establecida
Existen procedimientos de trabajo claramente establecidos .539 .168 591 .062
Conozco qué debo hacer y qué no debo hacer en mi trabajo .398 .045 .554 .136
Mi unidad de trabajo tiene unos objetivos establecidos .378 .369 .535 .083
APOYO
Las personas que trabajan en mi unidad se ayudan los unos a los otros .230 .086 .359 737
En mi unidad de trabajo, cuando alguien tiene problemas personales, .168 .348 .159 726
normalmente obtiene ayuda
En mi unidad de trabajo se tratan los conflictos interpersonales .355 .381 .203 511




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 edicién
de la encuesta por motivos de comparabilidad, y dado que si que existe relacién lineal entre
ellos y las componentes a las que van a ser asignados. Esto es que los items que aparecen en
azul en la tabla anterior, se van a tener en cuenta en la primera componente, siendo que las

cargas factoriales con la dimensién REGLAS, son elevadas.

Estas dimensiones para las cuales se hara la explotacién de los resultadas son interpretadas

como sigue:

1. Clima de reglas . Los items agrupados en este componente hacen referencia a la tendencia
a centralizar, unificar y homogeneizar la forma de hacer las cosas. Mide el grado en que las
conductas de los trabajadores de nuestra Administracién estan reguladas por normas y reglas
formalmente establecidas. Incluye aspectos como el establecimiento de objetivos, los procesos

de trabajo y la unificacion de criterios.

2. Clima de flexibilidad . Este componente hace referencia a la tendencia a la diferenciacion y
a la capacidad que tiene nuestra Administracién para cambiar y adaptarse. Mide el grado en
que las nuevas ideas son estimuladas y bien recibidas. Incluye aspectos como el apoyo al
desarrollo de nuevas ideas y procesos, la creatividad, la mentalidad abierta al cambio, la
anticipacién y la experimentacion. Incluye también la modificacién y adaptacién del desempefio

profesional para lograr los objetivos establecidos.

3. Clima de apoyo . Se refiere a la orientacion interna de la Administracion, la atencién 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. Incluye aspectos como el apoyo a los

problemas individuales o la resolucion de conflictos interpersonales.

4. Clima de orientacion externa . Los items agrupados en este componente hacen referencia
a la relacion de nuestra Administracién con su entorno, a la imagen que proyectamos hacia el
exterior. Por ello incluye aspectos como el cumplimiento de las reglas y de la estructura

jerarquica establecida



3.2.-Fiabilidad

La fiabilidad de los 21 items que conforman el clima organizacional, medida por el Alpha de

Cronbach, es de 0.947, considerando una buena consistencia interna de los items con

la

escala completa Asi mismo cada una de las escalas que valoran las dimensiones establecidas

del modelo factorial, muestran la adecuacion de los items con el constructo que se pretende

medir.

3.3-Principales resultados para las variables de de  sagregacién representativas.

Habiéndose calculado los factores de elevacion ponderando cada individuo por el peso relativo

segun el grupo sexo, provincia y departamento u organismo publico en el que desempefia su
puesto de trabajo, se muestran los valores del clima organizacional y de las dimensiones

consideradas por departamento, sexo y provincia del puesto de trabajo.

Clima laboral en la Administracién Generalde laCo  munidad Auténoma de
Aragoén, segun Departamento u Organismo Publico. Afio 2016.

—&— Gobierno de Aragén 3,15

341 349
3,25
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Departamento de Departamento de Presidencia Instituto Aragonés  Instituto Aragonés Otros
Desarrollo Ruraly Educacién, Culturay de Servicios de Empleo departamentos y
Sostenibilidad Deporte Sociales organismos

Dimensiones del clima organizacional segan ambito en el que desempefia su
puesto de trabajo. Administracion General

Orientacion
Reglas Flexibilidad Apoyo externa

Ambito en el que desempefia su puesto de trabajo
Departamento de Desarrollo Rural y Sostenibilidad 3,05 2,97 3,09 3,82
Departamento de Educacién, Cultura y Deporte 3,27 3,14 3,26 3,98
Presidencia 3,43 3,38 3,42 3,97
Instituto Aragonés de Servicios Sociales 3,07 2,82 3,08 3,63
Instituto Aragonés de Empleo 3,62 3,32 3,40 3,97
Otros departamentos y organismos 3,07 2,97 3,18 3,80




Clima laboral en la Administracién Generalde la Co  munidad

Autonoma de Aragén, segun provincia del puestodet  rabajo Afio 2016.

—&— Gobierno de Aragén 3,15

321
Huesca | Teruel | Zaragoza
Dimensiones del clima organizacional
segun provincia. Administracion General
Orientacion
Reglas Flexibilidad Apoyo externa
Total Administracion General 3,18 3,05 3,20 3,84
Huesca 3,20 3,04 3,19 3,90
Teruel 3,26 3,09 3,23 3,95
Zaragoza 3,15 3,03 3,20 3,79

Clima laboral en la Administracion Generalde la Co  munidad
Auténoma de Aragoén, segun sexo. Afio 2016.

—&— Gobierno de Aragén 3.5

Hombre M ujer

Dimensiones del clima organizacional segun sexo. Administracién General

Reglas Flexibilidad Apoyo Orientacién externa
Total Administracion General 3,18 3,05 3,20 3,84
Hombre 3,11 2,98 3,16 3,81
Mujer 3,21 3,08 3,23 3,86




3.4.-Andlisis inferencial comparativo para determin  ar si existen diferencias significativas

en la percepcién del clima organizacional de los em  pleados entre los afios 2012 y 2016.

Se comprueba la normalidad de la variable clima en las dos encuestas mediante el test de
Kolmogorov Smirnov, cuyo p_valor es 0.000 tanto para el afio 2012 como para el afio 2016, por
lo tanto se rechaza la hipétesis de que la variable clima siga una distribuciéon normal, tal y como

se aprecia en los siguientes gréficos:

Histograma —— Normal Histograma —— Normal

para Afio= 2012 para Afio= 2016
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Tras estos resultados, para observar si existen diferencias estadisticamente significativas entre

las dos encuestas, se realizara la prueba de la U de Mann-Whitney.
Media del clima en el afio 2012= 3.07
Media del clima en el afio 2016= 3.15

Estadisticos de prueba 2

Clima
Laboral
U de Mann-Whitney 5826217,000
W de Wilcoxon 18443993,00
z -1,789
Sig. asintética (bilateral) ,074

a. Variable de agrupacion: Aho

P_valor=0.074 , indica que las diferencias son significativas con un 90% de confianza.

Desviacion estandar =
=2381



De la misma manera se analizan las componentes establecidas tras el analisis factorial
(REGLAS, FLEXIBILIDAD, APOYO, ORIENTACION EXTERNA) ademés de la agrupacion de
los items de SERVICIO Y RESULTADOS DE LA UNIDAD.

Se realiza la prueba no paramétrica de Kolmogorov-Smirnov para dar un comprobando

que ninguna de las dimensiones anteriores sigue una distribucién normal en los afios 2012 y

2016.

Los resultados de la prueba de la U de Mann-Whitney se presentan en la siguiente

tabla:

Estadisticos de prueba *

Reglas Flexibilidad Apoyo Orientacién externa Servicio Resultados
U de Mann-Whitney 5.727.696,5 5.495.218 5.514.362 5.809.389,5| 5.948.875 5.926.908,5
W de Wilcoxon 18.345.472,5 18.112.994 | 18.132.138 18.427.165,5| 18.566.651 | 18.544.684,5
z -2,936 -5,647 -5,443 -2,014 -,362 -,613
Sig. asintética (bilateral) ,003 ,000 ,000 ,044 717 ,540

a. Variable de agrupacién: Afio

Segun esta prueba encontramos diferencias estadisticamente significativas con un 95% de

confianza entre las dos encuestas en las componentes REGLAS, FLEXIBILIDAD, APOYO y
ORIENTACION EXTERNA.

En cambio, SERVICIO y RESULTADOS no presentan una diferencia de medias entre

encuestas debido a los altos p-valores que llevan claramente a no rechazar la hipétesis nula.
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