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Resumen

El liderazgo constituye un papel fundamental para
buen funcionamiento de cualquier organizaciéon. Es ne-
cesario analizar si el estilo de liderazgo empleado es real-
mente eficaz. Un estilo de liderazgo acorde al contexto
laboral de la empresa es esencial con vistas a aumentar el
bienestar de los empleados y la productividad. El objetivo
de la investigacién fue analizar la relacion entre lideraz-
g0, clima laboral y estrés laboral en una empresa dedica-
da al mantenimiento de parques y jardines en Zaragoza,

Espana. Participaron 43 trabajadores, y se analizaron las

Abstract

Leadership is a fundamental role for the proper func-
tioning of any organization. It is necessary to analyze if
the leadership style used is really effective. A leadership
style according to the work context of the company is
essential in order to increase the well-being of employees
and productivity. The aim of the research was to analyze
the relationship between leadership, organizational cli-
mate and job stress in a company dedicated to the main-
tenance of parks and gardens in Zaragoza, Spain. 43
workers participated, and the sociodemographic, labor
and psychosocial variables of leadership, organizational
climate and job stress were analyzed. The workers pre-

sented moderate levels of job stress and negative percep-

variables sociodemograficas, laborales y psicosociales de
liderazgo, clima laboral y estrés laboral. Los trabajadores
presentaron niveles moderados de estrés laboral y percep-
ciones negativas del clima laboral, con puntuaciones me-
dias en liderazgo. Los resultados mostraron una relacion
negativa entre el liderazgo, en su dimensioén serenidad y
el estrés laboral, no presentando relacion entre el lide-
razgo y el clima laboral. El estudio sirve como punto de
partida para la mejora en un liderazgo mas estable que
permita la reduccion del estrés laboral.

Palabras clave: liderazgo, clima laboral, estrés laboral

tions of the organizational climate, with moderates scores
in leadership. The results showed a negative relationship
between leadership, in its serenity dimension, and job
stress, showing no relationship between leadership and
organizational climate. The study serves as a starting
point for the improvement in a more stable leadership

that allows the reduction of job stress.
Keywords: leadership, job stress,

organizational climate
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Introduccion
El liderazgo segun Barrow (1977) es “un proceso
comportamental que intenta influenciar a los in-
dividuos y los grupos con la finalidad de que se
consigan unos objetivos determinados”, lo que,
trasladandolo al ambito laboral, permitiria afir-
mar que el liderazgo organizacional influye en los
trabajadores con el objetivo de conseguir la mayor
eficacia dentro de sus tareas asignadas.

Atendiendo al concepto de eficacia, entendido
como la “capacidad de lograr el efecto que se de-
sea o se espera” (Real Academia Espanola, 2022),
el liderazgo eficaz es aquel que consigue de ma-
nera fehaciente todos los aspectos positivos que se
pueden producir dentro del ambiente de trabajo
como crear y desarrollar un clima dentro de la or-
ganizacion que posibilite alcanzar el rendimiento
pretendido y la satisfaccion esperada por cada uno
de los miembros de la organizacion, favorecer la
escucha activa y la comunicacion, establecer metas
objetivas, claras y fijas, y estimular el trabajo en
equipo para la consecucion de metas (Alves, 2000).
Martens (1987), consider6 que las cualidades para
ser un lider eficaz son las siguientes: asertividad,
empatia, comunicativo, persistente, confianza con
los demas, flexibilidad, aprecio de los demas, ser
colaborativo, responsabilidad y capacidad de iden-
tificar los problemas en sus estados iniciales.

Dentro de los tipos de liderazgo, destacan: el
liderazgo transformacional y el liderazgo transac-
cional. La diferencia radica fundamentalmente en
lo que los lideres y los liderados se ofrecen los unos
a los otros.

Por un lado, el liderazgo transformacional se
centra mas en las metas a corto plazo y se enfoca
en las necesidades internas de orden mayor. Inten-
ta involucrar a los trabajadores dentro de las ta-
reas organizativas, desarrollando un fuerte vinculo

emocional y confianza, una gran visién de futuro,
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fomentar la creatividad de los subordinados y tomar
en cuenta las opiniones de todos los individuos, se tra-
tando de establecer una consideracion individualiza-
da y contribuyendo al afrontamiento de los problemas
y tareas de forma proactiva, aportando oportunida-
des para crecer (Burns, 1978; Jung y Avolio, 2000;
Schwarzer y Knoll, 2003).

Por otro lado, el liderazgo transaccional se foca-
liza en el adecuado intercambio de recursos (Burns,
1978). Existen distintos tipos de estrategias relaciona-
das con este estilo de liderazgo (Bass, 1985): la recom-
pensa contingente (recompensa otorgada por el lider
para reconocer el buen desempefio del trabajador) y
la administracién por excepcion (emprender acciones
correctivas en la base de los resultados).

Es importante que los mecanismos de liderazgo
sean acordes al contexto y motivacion de los
trabajadores. De acuerdo con Perles y Santiago (2000)
aquellos trabajadores que experimenten una mayor
motivaciéon extrinseca (relacionada con factores
externos al trabajador), se beneficiarian de un estilo
de liderazgo mas transaccional, donde la vinculacion
entre lider y colaborador seria debida a un interés.
Sin embargo, para aquellos trabajadores que perciban
motivaciéon extrinseca e intrinseca (relacionada con
caracteristicas internas del trabajador), encajaria mas
un estilo de liderazgo mas transformador, con una

vinculaciéon mas psicologica.

Liderazgo y clima laboral
El clima laboral es una mezcla de factores personales
(valores, actitudes, sentimientos) y factores grupales
que conlleva la mejora de los procesos, servicios
y la competitividad alcanzando renombre en el
2022). y

Schneider (1990) definen el clima laboral como: “las

mercado (Quintanilla Ayala, Reichers
percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto de las politicas, las practicas y

los procedimientos, tanto formales como informales,
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propios de ella”. A su vez, Méndez (2006) lo entiende
como: “el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo
a las condiciones que encuentra en su proceso de
interacciéon social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, cooperacién) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participaciony actitud
determinando su comportamiento, satisfaccion y
nivel de eficiencia en el trabajo”.

Diversas son las variables sobre las que desarrolla
el clima laboral. Dichas variables son aquellas rela-
cionadas con el ambiente fisico (temperatura, ruido,
espacio, etc.), estructurales (liderazgo, tamano de la
organizacion, etc.), ambiente social (compafierismo),
personales (actitudes, expectativas, etc.) o las propias
del comportamiento organizacional (productividad,
ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral,
etc.) (Brancato y Juri, 2011). Siguiendo a Baguer
(2006), potenciando estas variables el clima laboral
sera profundamente positivo para la organizacion al
completo.

En relaciéon con el liderazgo, los trabajadores
reaccionan segun el clima que experimentan en sus
centros de trabajo (Likert, 1969). Se pueden produ-
cir diferentes tipos de clima laboral, algunos mas
positivos que otros, entre ellos encontramos: el au-
toritario, donde el trabajador presenta las peores
condiciones en términos de dialogo y toma de deci-
siones; el autoritario paternalista, que posibilita que
en algunos casos los empleados tomen decisiones; el
participativo consultivo, dénde existe un mayor gra-
do de comunicacion y toma de decisiones; y el de
tipo participativo en grupo, en el que el trabajador
presenta las mejores condiciones respecto a esta va-
riable, muy buen didlogo y alta participacion en la

toma de decisiones.
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Un buen clima laboral es un factor determinante
que permite generar una ventaja competitiva frente
a otras empresas, forjando una fuerte competitividad
y creando una organizacion mas proactiva y eficien-
te (Soria et al., 2019). Se entiende que el éxito de
cualquier empresa va a depender en gran medida
del ambiente laboral que se construya, fomentando
la cooperacion entre trabajadores para brindar un
servicio de calidad (Khan et al., 2015).

Liderazgo y estrés laboral
Segun la OMS (2022), “el estrés laboral es la reac-
ci6n que puede tener el individuo ante exigencias y
presiones laborales que no se ajustan a sus conoci-
mientos y capacidades, y que ponen a prueba su ca-
pacidad para afrontar la situacion”. Segun Cooper
(1994) se distinguen seis fuentes de estrés: las deriva-
das intrinsecamente del trabajo, el rol del trabajador
en la organizacion, las relaciones en el trabajo, el
desarrollo de la carrera profesional, la organizacién
estructural y el clima laboral e incluso la relacién tra-
bajo-familia. Por lo tanto, se entiende que el estrés
laboral como aquel desajuste o desequilibrio entre
oferta y demanda de las capacidades y habilidades
que posea el trabajador con las tareas y funciones
que se realizan dentro de la organizacion, entendido
también, como las exigencias que pueden darse en el
seno de la propia empresa.

Hay que tener en cuenta, que cierto nivel de es-
trés es inevitable en el trabajo, y en algunos casos po-
sitivo. Seyle (1974) defini6 el “estrés positivo” como
“eustrés” en contraposicion a “distrés”. Eustrés se
refiere a la respuesta positiva que cada uno tiene a
un factor de estrés, y que puede depender del actual
sentimiento de control de cada uno, las propieda-
des deseables, la ubicacion y la duracion del factor
estresante. Si el estrés laboral alcanza su grado op-
timo, generara mayor satisfacciéon laboral entre los

empleados, mejor adaptacién a la carga de trabajo,
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reduccién de absentismo, reduccion de no recurrir
a horas extra remuneradas o menor conflictividad
laboral (Garcia et al., 2009)

Respecto al estrés, el liderazgo también afecta
significativamente, segiin Peiré y Rodriguez (2008)
“la conducta de los lideres, cuando no es adecua-
da, puede ser abusiva y agotadora y volverse una
fuente importante de estrés que contribuya al sur-
gimiento de experiencias negativas de los emplea-
dos y perjudique su bienestar”. Si un lider efectia
acciones ambiguas o que pretenda una consecu-
cion de tareas excesivas en tiempo y forma, puede
llegar a provocar estrés dentro de los trabajadores.
En el momento que no reconoces los logros y el
buen desempenio del subordinado puedes llegar a
provocar estrés, danando la salud y el bienestar de
los empleados. En cambio, si el lider es competente
en sus tareas, mantendrd una salud estable y sana
en los trabajadores de forma general, mejorando el
ambiente laboral, la organizacion del trabajo y el
contexto social (Vaananen et al., 2003; Tordera et
al., 2006; Peir6 y Rodriguez, 2008).

En lo referente a las consecuencias del estrés
laboral, existen diferentes tipos. Por un lado, en-
contramos las organizativas, donde se encuentran
resultados relacionados directamente con la orga-
nizacion, aumento del absentismo, menor desem-
peio y rendimiento o aumento de costes (Leontari-
diy Ward, 2002; Zavala et al., 2002; Verhofstadt et
al., 2007). En segundo lugar, encontramos las con-
secuencias sociales, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) entiende al estrés laboral como
una “epidemia global” que genera millones de eu-
ros en costes. Por Ultimo, encontramos las conse-
cuencias individuales, el estrés es capaz de generar
enfermedades y trastornos severos en las personas,

como depresiones o trastornos de ansiedad (Garcia

et al., 2019; OMS, 2022).
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En

en la relacion del liderazgo con el estrés y el clima

consecuencia, es necesario profundizar
laboral. El tipo de liderazgo que se aplica dentro de la
organizacion afecta significativamente al clima laboral
pues incide en las percepciones de los empleados con
la realidad de la empresa, asi como el desempeno
laboral de los trabajadores (Chiavenato, 2008). Por lo
tanto, conviene desde un punto de vista investigador,
estudiarlos de manera conjunta, para analizar asi
posibles conexiones y relaciones. Por lo que se ha
visto, el liderazgo es una variable que puede potenciar
un clima laboral 6ptimo y consecuentemente reducir
el estrés de los empleados. Por todo ello, es necesario
el estudio del liderazgo y la profundizacion de las
variables ya mencionadas, para analizar su relacion

en los centros de trabajo.

Objetivos e hipotesis
El objetivo principal fue analizar las dimensiones de
liderazgo organizacional que se presenta dentro de la
organizacion y su relaciéon con el estrés laboral y el
clima laboral.

Los objetivos secundarios fueron analizar el nivel
de estrés laboral y estudiar el clima organizacional.

Las hipotesis de trabajo perseguidas fueron las
siguientes: a) Hipotesis 1: las dimensiones de liderazgo
presentaran una correlacion negativa con las variables
de clima laboral y con la variable de estrés laboral;
b) Hipotesis 2: los trabajadores presentaran niveles
elevados de estrés percibido en los centros de trabajo;
y ¢) Hipotesis 3: se percibird un clima laboral negativo

en los centros de trabajo.

Metodologia

Diseio
El estudio presenta un disefio de investigacion
transversal, descriptivo y cuantitativo, basado en el

analisis de las variables de liderazgo, clima laboral y
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estrés laboral. Fue realizado entre abril y junio de
2022.

Farticipantes

El estudio se realizé con los trabajadores de la
seccion de mantenimiento delosparquesyjardines, de
una empresa multinacional del sector de la Limpieza
Publica, de la ciudad de Zaragoza, en Espana. En
dicha empresa se percibia un constante nivel de
estrés y continuas sanciones hacia los empleados,
provocando serias problematicas y falta de confianza
en el seno de la empresa. Siendo esta una empresa
extensa, con gran representaciéon en el ambito
nacional e incluso en términos internacionales, a su
cargo cuenta con la responsabilidad de realizar la
limpieza viaria en varias localidades espainolas.

El ntimero de trabajadores de la seccion es de
187 personas. Los mandos superiores e intermedios,
fueron excluidos, ya que la muestra objetivo de
estudio no eran mandos sino liderados. Por lo tanto,
el nimero de participantes objetivo de estudio fue de
179 trabajadores. Con un margen de error del 5%
y una probabilidad de éxito del 95%, con un nivel
de confianza del 95% y una precision del 3%, se
necesitaba, al menos, una muestra de 100 individuos.
Una vez finalizado el plazo de administracion de
la encuesta (31 de mayo del 2022), y al no haber
obtenido una muestra representativa, se realizdé un
estudio exploratorio con los 43 casos obtenidos.

Variables e instrumentos

El estudio cuantitativo se realizo en base a tres
cuestionarios validados, cada uno por cada variable
estudiada.

Las wvariables sociodemograficas y laborales
fueron analizadas a través de un cuestionario
desarrollado ad hoc. En el que se analizaban las
variables de edad, sexo, convivencia, estado civil,
antigiiedad y el centro de trabajo donde se prestaban

SErviclos.
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La variable de Liderazgo, definido como un pro-
ceso comportamental que intenta influenciar a los in-
dividuos y los grupos con la finalidad de que se consi-
gan unos objetivos determinados (Barrow, 1977). Fue
analizado a través del cuestionario “Cuestionario de
autoevaluacion simplificada de los atributos esencia-
les del liderazgo transparente” (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2008). Se analiza
el liderazgo en base a 5 dimensiones: la sinceridad
(expresar la verdad, siempre bien dicha), la serenidad
(autocontrol de las emociones en la comunicacion),
la sencillez (humanidad y naturalidad en las relacio-
nes), la seriedad (cumplimiento de los compromisos
adquiridos) y la sensibilidad (escuchar con respeto y
estar en el lugar del otro). En cuestionario se compo-
ne de 15 items, puntuados con una escala tipo Likert
de 1 (“fallos notorios”) a el 5 (“excelente”), por lo
que, a mayor puntuacion, mejor estilo de liderazgo.

Respecto a la wvariable de clima laboral,
definida como “las percepciones compartidas por
los miembros de una organizaciéon respecto de las
politicas, las practicas y los procedimientos, tanto
formales como informales, propios de ella” (Reichers
y Schneider, 1990). Para evaluar dicha variable, se
utilizé el cuestionario de Litwin y Stringer (1968),
donde se la percepcion de los trabajadores en base
a 9 dimensiones que influyen en el clima laboral:
estructura (percepcion con respecto a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones),
responsabilidad (percepcion con respecto a la
autonomia en la toma de decisiones), recompensa
(percepcion sobre la recompensa recibida por su
trabajo), riesgo (sentimiento de que los desafios que
se le imponen), calor (percepcién de un ambiente
de trabajo grato y con buenas relaciones sociales),
estandares de desempeno (percepcion sobre las
normas de rendimiento de la empresa), apoyo
(percepcion de los trabajadores sobre la presencia

de un espiritu o filosofia de ayuda dentro de la
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organizacion), conflicto (percepcion de la capacidad
que posee la organizacion de aceptar las opiniones
distintas, los problemas y fomentar la busqueda
de soluciones) e identidad (sentido de pertenencia
hacia la organizacion). Se utiliz6 su version en
espanol, de 53 items, y alfa de Cronbach de 0.83
(Marin, 2003). Los items se puntian con una escala
tipo Likert de 1 (“Muy en desacuerdo”) a 4 puntos
(“Muy de acuerdo”). Respecto a la valoracion
del clima general, Marin (2003) codifica los datos
segun diferentes niveles de la siguiente manera: del
1 al 1,4, el clima laboral es malo, del 1,5 al 2.4, es
regular, del 2,5 al 3,4, el clima es bueno, y a partir
de 3,5 hasta 4,0, el clima laboral es excelente.

Por ultimo, el estrés laboral, definido como
“la reaccion que puede tener el individuo ante
exigencias y presiones laborales que no se ajustan
a sus conocimientos y capacidades, y que ponen
a prueba su capacidad para afrontar la situacién”
(OMS, 2022). Para su estudio, Cohen et al. (1983)
desarrollaron un cuestionario sobre el estrés laboral
percibido en el centro de trabajo por parte de los
trabajadores. Se ha utilizado la versiéon validada
al espanol y denominada PSS-14 (Remor, 2006).
El PSS-14 es un instrumento de auto informe que
evalaa el nivel de estrés percibido durante el tltimo
mes, consta de 14 items con un formato de respuesta
de una escala de cinco puntos (0 = nunca a 4 =
muy a menudo). La puntuacién directa obtenida
indica que a una mayor puntuaciéon corresponde
un mayor nivel de estrés percibido. El cuestionario
presenta una adecuada consistencia interna, con
un alfa de Cronbach de 0.81.

Procedimiento

Antes de realizar el estudio de investigacion, se
acordd su conveniencia tras una primera reunion
con la direcciéon de la empresa, en la que formaron
parte personas de varios departamentos, tales

como produccién, personal, recursos humanos y
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prevencion de riesgos laborales. Tras la aceptacion del
estudio, se presento el estudio a todos los sindicatos
que tienen representante en el Comité de Empresa.
Tras ambas reuniones, se acuerdo de ambas partes de
iniciar el estudio.

Los de

realizacion del estudio, de la participacion voluntaria

trabajadores fueron informados la
y an6nima en el mismo. Se realizé la difusion del
estudio a través de carteleria, reuniones informativas
conlos trabajadores y WhatsApp. La recogida de datos
se realizo con un formulario online a través de Google
Forms. En el cual, se presentaba el consentimiento
informado del estudio y la politica de privacidad de
Google, una vez aceptadas, lo trabajadores accedian
a los cuestionarios.

Aspectos éticos

El cuestionario de recogida de datos se elabor6 a
través de la aplicacion web Google Forms, en la que
se introdujo la totalidad de las variables a medir, y a
partir de la cual se generd la base de datos. Los datos
fueron recabados cumpliendo la normativa vigente
relativa a la proteccion de datos en Espana, de acuerdo
con la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccion de Datos Personales y garantia de los
derechos digitales, asi como, la Politica de Privacidad
de Google (https://policies.google.com/privacy). Los
participantes dieron su consentimiento informado,
siendo libres de optar por la no cumplimentacion
de la encuesta en cualquier momento. Dentro del
consentimiento informado se informé acerca de
la herramienta que se iba utilizar, asi como de la
politica de privacidad de la misma y se dio la opcion
de oponerse a este tipo de tratamiento. No se registro
ningtn dato personal privado que permitiera la
identificacion de los participantes y los datos fueron
anonimizados

Andlisis de datos

En primer lugar, se realiz6 un analisis descriptivo

(frecuencias para variables categoricas; medias y

septiembre - diciembre 2022



desviacion estandar para variables continuas) para
examinar la composicion de la muestra.

En segundo lugar, para abordar el objetivo
principal realizamos un analisis de correlacion de las
variables y para asegurar las posibles relaciones entre
las variables se realiz6 un analisis de regresion lineal.
El nivel de significacion adoptado fue p < 0,05 y no
se presento pérdida de datos. Los analisis estadisticos
se realizaron con el software SPSS (version 25.0)
(IBM Corp., 2017).

Resultados
En primer lugar, el analisis descriptivo de las
variables sociodemograficas y laborales, presentado

Tabla 1

Articulo Original

en la Tabla 1, mostr6 que de los 43 participantes un
79,1% eran hombres. La media de edad era de 43
anos y un 53,5 % de la muestra vivia con su pareja,
siendo casado/a o emparejado/a, el estado civil
mayoritario. A su vez, las zonas de trabajo de mayor
participacion en el estudio fueron Margen Izquierda
(25,6 %) y Centro (27,9%), por lo que mas de la
mitad de la muestra pertenecen a uno de los centros
anteriormente nombrados. Por tltimo, la mayoria
son trabajadores con mas de 5 afios de antigiiedad
(72,1%).

Caracteristicas sociodemogrificas y clinicas de la muestra

Variables sociodemograficas Total
(N = 43)
SexoP
Hombre 34 (79,1)
Mujer 9(20,9)
Edad*
(18 afios-66 afios) 43,02 (11,93)
Estado Civil
Soltero 15 (34,9)
Casado/a o emparejado/a 23 (53,5)
Separado/a o divorciado/a 5(11,6)
Estado civil®
Casado/a o emparejado/a 114 (29,3)
Soltero/a 270 (69,4)
Separado/a o divorciado/a 5(1,3)
Convivencia®
En pareja y/o hijos 18 (41,9)
Solo/a 10 (23,3)
Con familiares 8 (18.6)
En pareja 7 (16,3)
Antigiiedad
Mais de 5 afios 31 (72,1)
De 3 a 5 afios 7 (16,3)
De 1 a 2 afios 1(2,3)
Menos de un afio 4(9,3)
Zona de trabajo
Obras 2 (4,7)
Centro 12 (27,9)
Valdespartera 6 (14)
Delicias 8(18,6)
Margen Izquierda 11 (25,6)
Universidad 2(4,7)
Parque Grande 2(4,7)

Nota. “Media (Desviacién Tipica); PFrecuencia (porcentaje). Fuente: elaboracién propia.
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En segundo lugar, la Tabla 2 presenta los resultad os en las dimensiones de liderazgo, clima laboral y
estrés laboral. Se observa como los participantes identifican unos valores medios en todas las dimensiones de
liderazgo, asi como en el nivel de estrés laboral. Sin embargo, si presentan unos valores bajos en las diferen-

tes dimensiones del clima laboral y en la percepcion del clima laboral total.

Tabla 2

Resultados descriptivos de las variables psicosociales

Variables Minimo Maximo M (DT)

Liderazgo
Sinceridad 5 25 16,35 (5,79)
Serenidad 5 25 14,07 (5,84)
Sencillez 5 25 14,84 (6,65)
Seriedad 3 25 15,46 (6,42)
Sensibilidad 5 25 15,23 (5,93).

Clima Laboral
Estructura 10 40 22,37 (5,17)
Responsabilidad 7 28 17,40 (3,41)
Recompensa 6 24 11,65 (2,63)
Riesgo 5 20 12,42 (2,13)
Calor 5 20 9,93 (3,62)
Estandar de 6 24 15,84 (3,04)
desemperio 5 20 10,07 (2,35)
Apoyo 5 20 10,84 (2,11)
Conflicto 4 16 8,21 (2,28)
Identidad 10 36 13,19 (1,62)
Clima Laboral Total

Estrés Laboral 0 70 33,18 (8,62)

Nota. N = 43. M = media. DT: Desviacién Tipica. Fuente: elaboracién propia.
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A continuacion, en la Tabla 3 se presentan los
resultados del analisis de correlaciéon del clima labo-
ral y el estrés Laboral con las de variables de estudio.
Se observa como el sexo (ser mujer) se correlaciona
significativamente con el clima laboral pero no con
el estrés laboral. Siendo la edad la que presenta una
relacion significativa negativa con el estrés laboral,
por lo que a menor edad mayor estrés laboral perci-
bido. La dimension serenidad de liderazgo, muestra
correlacion significativa positiva con el clima laboral

y negativa con el estrés laboral, por lo que un mayor

Tabla 3
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autocontrol de las emociones en la comunicacién
por parte del lider (serenidad) se relaciona con un
clima laboral mas beneficioso, y un menor nivel de
estrés laboral percibido. La dimension de sensibili-
dad del liderazgo muestra una correlacién positiva
unicamente con el clima laboral, asi que st un lider
saber escuchar con respeto y ponerse en el lugar del
otro se relacionard con un mejor clima laboral. Por
ultimo, solo la dimensién recompensa del clima la-
boral presenta una correlaciéon positiva con el estrés

laboral.

Correlacion de Clima y Estrés Laboral con el resto de vanables

Variable Clima Estrés Laboral
Laboral (R)
Total (R)
Sexo ,306%* (,046) ,197 (,206)
Edad -,036 (,820) -,327* (,032)
Estado Civil ,001 (,993) -,034 (,827)
Convivencia -, 129 (,411) ,264 (,087)
Antigiiedad ,153 (,328) ,287 (,062)
Liderazgo
Sinceridad ,229 (,139) -,100 (,523)
Serenidad ,345* (,024) -386* (,011)
Sencillez ,289 (,060) -,266 (0,085)
Seriedad ,250 (,106) -,184 (,239)
Sensibilidad ,303* (,048) -,215 (,166)
Clima Laboral
Estructura ** (,000) -,231 (,137)
Responsabilidad ,466** (,002) -,071 (,649)
Recompensa ,631%* (,000) ,306%* (,046)
Riesgo -,168 (,282) ,137 (,381)
Calor ,753** (,000) -,041 (,795)
Desempefio ,254 (,100) ,135 (,389)
Apoyo ,704%* (,000) ,093 (,552)
Conflicto ,403%* (,007) ,016 (,919)
Identidad ,729** (,000) -,001 (,560)

MNota. R: Correlacion de Pearson. *: P < 0,05. ¥ P < 0,01. Fuente: elaboracidn propia.
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Respecto al analisis multivariado para el clima laboral, se muestra en la Tabla 4. En la muestra par-

ticipante, ser mujer (§=1,556; p=0,009) seria la tnica variable predictora de una mayor puntuaciéon en
clima laboral. Este modelo explica el 20,8% de la varianza global [R2 ajustado=0,208, I (3,39)=4,669, p

=0,007] en el clima laboral, es decir, que los cambios en el clima laboral en un 20,8%, tendrian su razén en

las diferencias de género, en la empresa participante.

Tabla 4

Modelo de regresion lineal miltiple para el clima laboral

Coeficientes no Coeficientes

95,0% intervalo

de confianza

Estadisticas de

estandarizados estandarizados para B colinealidad
Desv. Limite Limite
Modelo B Error Beta t Sig. inferior superior Tolerancia VIF
1 (Constante) 9,537 1,027 9,287,0007,460 11,614
Sexo 1,556 ,562  ,394 2,771,009,420 2,692 ,935 1,070
Serenidad_LID2 ,070 ,071 ,250 ,985 ,331-,073  ,213 ,292 3,420
Sensibilidad_LID5,052 ,071  ,190 ,734 ,468-,091 195 ,283 3,539

MNota. Variable dependiente: Clima Laboral. Fuente: elaboraciéon propia.

En cuanto al analisis multivariado para el estrés laboral presentado en la Tabla 5. En la muestra, solo la

dimensién serenidad de liderazgo (f = -,485; p=0,028) es predictora de un mayor nivel de estrés laboral.

Este modelo de regresion explica el 17% de la varianza global [R 2 ajustado=0,170, F (2,40)=5,304, p

=0,009] en el estrés laboral, es decir, que el 17% de los cambios, se deben a las diferencias en la dimensién

serenidad de liderazgo.

Tabla 5

Modelo de regresién lineal miltiple para el estrés laboral

95,0% intervalo

Coeficientes no  Coeficientes de confianza  Estadisticas de
estandarizados estandarizados para B colinealidad
Desv. Limite Limite
Modelo B Error Beta t  Sig. inferior superior Tolerancia VIF
1 (Constante) 47,869 4,944 9,682 ,00037,876 57,862
Edad -,183 ,104  -253 - ,088-,393 ,028 ,949 1,054
1,751
Serenidad_LID2-485 213 - 329 - ,028-916 -,055  ,949 1,054
2,279

MNota. Variable dependiente: Estrés Laboral. Fuente: elaboracion propia.
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Discusion y conclusion
El liderazgo constituye un papel fundamental dentro
del buen funcionamiento de cualquier organizacion.
Mantener un estilo de liderazgo acorde al contexto
laboral que se encuentre la empresa es esencial con
vistas a aumentar el bienestar de los empleados y la
productividad. El presente proyecto de investigacion
ha perseguido el analisis de la relacion entre lide-
razgo, clima laboral y estrés laboral en una empresa
dedicada al mantenimiento de los parques y jardines
en Zaragoza, Espana.

Se observa como la muestra total participante
(43) no alcanza la muestra representativa de la em-
presa, que seria de 100 personas. Esto implica que
los resultados se deben de analizar y estudiar con
cautela, ya que son solo generalizables a los sujetos
participantes.

Respecto al liderazgo, analizando las dimensiones
del mismo, los valores tienden a la media, aunque
la muestra participante percibe que sus mandos
superiores, presentan menos niveles de serenidad.
Respecto al clima laboral, los valores también
tienden a la media, por lo que los participantes,
generalmente, perciben un clima laboral estable
y moderado, junto con un liderazgo medio. En
relacion con el estrés laboral, los trabajadores han
percibido unos niveles ligeramente inferiores a la
media. La muestra es fundamentalmente masculina
y casada/o o emparejada/o.

En lo referente a la relacién liderazgo-clima
laboral, en un primer analisis el clima laboral pre-
sentaba correlacion con el sexo de la muestra (ser
mujer), y las dimensiones de liderazgo de serenidad
y sensibilidad. Tras el modelo de regresion lineal,
se observa como solamente el sexo constituye una
correlacion realmente significativa, por lo que po-
driamos destacar que la relacion entre clima laboral
y las dimensiones de liderazgo no son relacionables

en esta muestra. En cambio, el sexo y el clima labo-
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ral si que se mantienen relacionadas entre si, pero
atendiendo a datos muestrales, observamos que el
tamano de la muestra que conforman las mujeres
es de un total de 9 individuos, constituyendo una
muestra minima que podria afectar a la relevancia
de los datos. Existen numerosos estudios previos que
corroboran esta relacion entre el sexo y el clima la-
boral. Sin embargo, respecto al a relacion del lide-
razgo con el clima laboral, los resultados obtenidos
no son coincidentes con la bibliografia previa, en la
que numerosos estudios recalcan el rol sobresalien-
te de los lideres en la generacion del clima organi-
zacional (Likert y Gibson, 1986; Goleman 2000) y
estas percepciones en el desempeno laboral (Bloch y
Whiteley, 2003). Son multiples las dimensiones que
determinan el clima organizacional, sin embargo, el
liderazgo es una de las mas determinantes (Serrano
Orellana y Portalanza, 2014). De la Garza, Ruiz, y
Hernandez (2013) reflejaron como existe correla-
cion entre la motivacion que el lider proyecta y el
clima organizacional satisfactorio, demostrando que
cuando un lider incentiva a mejorar la calidad del
desempeno contribuye a que los empleados sientan
que su trabajo contribuye a mejorar la calidad de la
organizacion. De igual manera Pons y Ramos (2012)
concluyeron que los resultados obtenidos refuerzan
la relacion que tiene el liderazgo y la percepcion de
los trabajadores sobre el clima organizacional.

Por parte de la relacion entre liderazgo-estrés la-
boral, tras el modelo de regresion lineal, se observa
como la edad deja de ser una variable relevante, pero
si, la dimension serenidad de liderazgo. La serenidad
indica el grado de autocontrol de las emociones en
la comunicacién por parte del lider (INSST, 2008).
En los momentos mas tensos se espera que un lider
ejerza como tal, un motivador y un referente dentro
del centro de trabajo para minimizar los problemas e
intranquilidades, hay que aportar una figura serena

y firme y controlar las emociones. La dimensién de
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serenidad es fundamental dentro del buen desem-
peno del lider, la inteligencia emocional y saber ac-
tuar correctamente, y no de una forma impulsiva
conlleva la insatisfaccion a nuestros trabajadores y
en consecuencia el estrés laboral. Igualmente, en
un estudio realizado en una fabrica de muiecas
en México, se experiment6 una fuerte subida de la
demanda lo que obligo a los trabajadores de la em-
presa a aumentar su carga de trabajo, y tras per-
cibir un incremento del estrés laboral, se observo
una carencia de liderazgo, concluyendo que debe
de ser el lider el que debe de motivar a la plantilla
y reconocer el trabajo y esfuerzo realizado por ella
(Velazquez Hernandez, 2019).

Por todo ello, la consecucion de las hipotesis de
investigacion es variable. Por un lado, la hipotesis 1
es aceptada parcialmente, ya que solo la dimension
serenidad de liderazgo presenta relacion con el es-
trés laboral. Por otro lado, los trabajadores presen-
taban niveles medios de estrés laboral, por lo que
se rechazaria la hipotesis 2. Finalmente, los traba-
jadores si presentaron una percepcion negativa del
clima laboral, siendo aceptada la hipotesis 3.

A lo largo del estudio, se han presentado di-
versas limitaciones. Primero la dificultad en la re-
cogida de datos, lo que ha imposibilitado el acce-
so a una muestra representativa, limitando ello el
alcance de los resultados obtenidos a la muestra
participante en el estudio. La escasa participacion
pudo ser debida a la desconfianza por parte de los
trabajadores respecto a la anonimidad del estudio,
sobrecarga laboral y no disponer de tiempo en el
trabajo para cumplimentar los cuestionarios. Tam-
bién, hay que senalar la reducida participacion
del sexo femenino en el estudio, podria presentar
cierto sesgo de género. Sin embargo, la plantilla de
la empresa participante esta conformada mayori-
tariamente por sexo masculino. En suma, al tra-

tarse de un cuestionario online, las personas fami-
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liarizadas con las nuevas tecnologias, se sienten mas
motivadas para su realizaciéon. Quizas mejoraria la
participacion eliminando esta posible barrera, y reali-
zando el cuestionario de forma presencial, a través de
un sobre sellado y que produzca una mayor sensacion
de anonimato y acceso mas directo. Por ultimo, hay
que senalar que, pese a que los resultados del estudio
son solo generalizables a la muestra participante en
el mismo, pueden servir de cara a la realizacién de
futuros estudios. Por lo que en futuros estudios seria
necesaria una participaciéon mayor de la plantilla que
permitird la profundizacion en los resultados obteni-
dos, asi como la inclusion de variables que se relacio-
nen con el liderazgo de la empresa, como por ejem-
plo la satisfaccion laboral, para profundizar en dichas
relaciones

El estudio sirve como punto de partida para los
empleados y sus sindicatos en la solicitud de mejoras
e Intervencion para conseguir o mantener un lideraz-
go mas estable que permita la correcta ejecucion de
las tareas. Por otra parte, para la empresa, el facilitar
estas acciones, incentivar la toma de decisiones o dar
autonomia a los empleados ayudara a mejorar su des-
empeno hasta alcanzar su nivel 6ptimo, lo que permi-
tira un incremento de los beneficios en términos de
productividad y de imagen corporativa. Por tltimo,
en la medida que la limpieza viaria o el mantenimien-
to de fuentes, parques y jardines de una determinada
localidad se ejecute de una forma eficaz y eficiente,
conlleva que la comunidad dénde se presten dichos
servicios, se encuentre mas satisfecha con el desempe-

no de la plantilla.
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