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2. Resumen

El liderazgo constituye un papel fundamental dentro del buen funcionamiento de cualquier
organizacién, es muy importante destinar recursos a entrenar y medir si el estilo de liderazgo empleado es
realmente eficaz. 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 persigue el analisis de la relacién entre liderazgo, clima laboral y estrés laboral en una empresa
dedicada al sector servicios en Zaragoza, Espafia. Se presentaron cuestionarios, en los que era necesario,
para establecer una muestra representativa, que participasen al menos 100 trabajadores, finalmente
participaron 43. Los resultados arrojaron ciertas correlaciones con la serenidad del mando superior o el sexo
del trabajador, pero estos resultados deben de tomarse con cautela al no conseguir una muestra
representativa. Al final del trabajo, se realiza un estudio de los resultados para establecer posibles relaciones
entre las distintas variables.
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3. Introduccion
3.1 Liderazgo organizacional

El liderazgo segun Barrow (1977) es “un proceso comportamental que intenta influenciar a los
individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan unos objetivos determinados”, lo que,
trasladandolo al dmbito laboral, permite afirmar que el liderazgo organizacional, influye en los trabajadores
con el objetivo de conseguir la mayor eficacia dentro de sus tareas asignadas.

Siendo fundamental para el correcto funcionamiento productivo en términos de bienes y servicios
de cualquier empresa. Dentro del liderazgo eficaz podemos encontrar: cualidades de lider, estilos de
liderazgo, caracteristicas de los liderados y los factores de la situaciéon (Martens, 1987)

Atendiendo al concepto de eficacia, entendido como la “capacidad de lograr el efecto que se desea
o se espera” (Real Academia Espafiola, 2022), el liderazgo eficaz es aquel que consigue de manera fehaciente
todos los aspectos positivos que se pueden producir dentro del ambiente de trabajo, esto es la motivacién,
la fluidez, la eficiencia etc. Por otro lado, Maxwell (1998) asegura que la eficacia del liderazgo se basa
fundamentalmente en la cualidad que tiene el que dirige para conseguir al otro que se involucre y participe
en el proceso de produccion, lo que implica dar poder, responsabilidad y reconocimiento.

Sin duda, no todo el mundo presenta las aptitudes necesarias para ser un buen lider. Martens
(1987), considerd que las cualidades para ser un lider eficaz son las siguientes: asertividad, empatia,
comunicativo, persistente, confianza con los demas, flexibilidad, aprecio de los demads, ser colaborativo,
responsabilidad y capacidad de identificar los problemas en sus estados iniciales.

Al fin y al cabo, el objetivo de un liderazgo eficaz es el de crear y desarrollar un clima dentro de la
organizacién que posibilite alcanzar el rendimiento pretendido y la satisfaccién esperada por cada uno de los
miembros de la organizacion (Alves, 2000).

A su vez, Eriksson et al. (2008), sugieren que hay que atender a la madurez del trabajador para
ejercitar un estilo de liderazgo acorde a la situacion. Entienden que cada trabajador es distinto y que, si el
trabajador presenta una madurez baja, el estilo de liderazgo debe de orientarse hacia la tarea, y cuando es
alta, a las relaciones humanas. Como vemos, existen diferentes formas de entender el liderazgo y como
potenciarlo para sacar un mayor partido a la productividad de la organizacién.

3.1.1 Tipos de liderazgo

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

Segln Burns (1978), el liderazgo transformacional se centra mas en las metas a corto plazo y se
enfoca en las necesidades internas de orden mayor. Por otra parte, y siguiendo al mismo autor, el lider
transaccional se focaliza en el adecuado intercambio de recursos.

Entonces se entiende que, segun Avolio et al. (1999) el liderazgo transformacional intenta
involucrar a los trabajadores dentro de las tareas organizativas, desarrollando un fuerte vinculo emocional,
una gran visién de futuro, fomentar la creatividad de los subordinados y tomar en cuenta las opiniones de
todos los individuos, se trata de establecer una consideracion individualizada. Este tipo de liderazgo se asocia
positivamente con la confianza (Jung y Avolio, 2000), contribuyendo al afrontamiento de los problemas y
tareas de forma proactiva, aportando oportunidades para crecer (Schwarzer y Knoll, 2003)

En cambio, el liderazgo transaccional busca un “trueque” para que el trabajador realice una
determinada labor. Existen distintos tipos de estrategias relacionadas con este estilo de liderazgo (Bass,



1985): la recompensa contingente (recompensa otorgada por el lider para reconocer el buen desempefio del
trabajador) y la administracidn por excepcidn (emprender acciones correctivas en la base de los resultados).

El liderazgo puede orientarse de una forma meramente productiva y dedicarse exclusivamente a la
consecucion de las tareas asignadas, lo que consistiria en un estilo de liderazgo transaccional, en cambio, el
liderazgo también afecta al clima laboral y es positivo orientar el liderazgo hacia las relaciones humanas, lo
que se relaciona con un liderazgo transformacional, de tal forma que afectemos de manera beneficiosa al
bienestar de las personas (Boymans & Ladeweerd, 1993).

Es importante que los mecanismos de liderazgo estén acordes al contexto, porque motivar al
trabajador implica que sea reacio o no a la cooperacién dentro de la organizacién. La motivacidn es una
sensacion que produce proactividad, y si es llevada al contexto laboral, produce una mayor productividad.
Los principales encargados de motivar a los trabajadores son sus lideres, sus superiores directos, los cuales
serdn los que les transmitan el feedback de sus acciones. De acuerdo con Perles y Santiago (2000) se puede
afirmar que aquellos trabajadores que experimenten una mayor motivacidn extrinseca, se beneficiarian de
un estilo de liderazgo mas transaccional, dénde la vinculacion entre lider y colaborador seria debida a un
interés; y para aquellos trabajadores que perciban motivacidon extrinseca e intrinseca, encajaria mas un estilo
de liderazgo mas transformador, con una vinculacién mas psicoldgica.

Ademas, un buen lider debe de saber, a través de sus habilidades comunicativas, trasladar a los
trabajadores seguridad y responsabilidad mediante la comunicacion.

El establecimiento y el reconocimiento de logros y metas, es fundamental para el buen desempefio
productivo de la empresa. Es importante, establecer la razén de ser y los valores de la institucion, asi como,
trasladarlo correctamente a los trabajadores.

Ruiz Speare (2017), establece ciertas cualidades esenciales para una comunicacion eficaz, entre las
que la voz, el tono, la velocidad y el ritmo, el énfasis o el vocabulario, constituyen variables importantes para
la correcta comunicacion. Asimismo, la capacidad de escucha presenta innumerables ventajas para la
organizacién como el reconocimiento de la importancia que tiene el trabajador. Eleva la autoestima del
empleado, la identificacidon de intereses y sentimientos del trabajador, y la reducciéon de posibles malas
interpretaciones y conflictos (Ruiz Speare, 2017). Por lo que en: el momento en el que un lider sabe escuchar
(escucha activa), llega a la raiz de la acciéon. Por ejemplo, si un trabajador ejercita una mala tarea, debes de
escuchar su razén, pues quizas estd justificada su actuacion; Evitando asi, problemas y diferencias que
puedan surgir entre lider y subordinado. La comunicacidn construye confianza entre lider y subordinado, vy si
se ha de desarrollar un liderazgo eficaz, es necesario ejercerlo desde un enfoque comunicacional.

Asnai Gonzdlez (2022) establece ciertas cualidades para constituirse como un buen lider. Entre
todas las cualidades que enumera, se encuentran las ya mencionadas escucha activa y la comunicacién como
forma de liderazgo efectiva. A su vez introduce diversos conceptos que también son importantes dentro del
lider.

Un lider debe de fijar unas metas objetivas, claras y fijas, junto con la estimulacién del trabajo en
equipo para la consecucion de estas. Invertir en las personas y potenciar su talento, es fundamental para
desarrollar aquellas areas y divisiones que te ayudan a alcanzar tus metas productivas. Todas estas cualidades
unidas al entusiasmo del lider y su espiritu de superacidn contribuyen a la constitucion de un buen lider.

3.2 Liderazgo y clima laboral

Reichers y Schneider (1990) definen el clima laboral como: "las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacidn respecto de las politicas, las practicas y los procedimientos, tanto formales
como informales, propios de ella".



A su vez, Méndez (2006) lo entiende como: “el ambiente propio de la organizacién, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccidn social y
en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacidn, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales, cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacién y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.

Por un lado, Baguer (2006) establece diferentes variables en las que considera que se basa y se
cimienta el clima laboral, de tal forma que potenciando éstas, el clima laboral serd profundamente positivo
para la organizacidn al completo. Dichas variables son: liderazgo, satisfaccion laboral, conciliacién laboral-
familiar, carrera profesional y las prestaciones de tipo social. Por otro lado, Brancato y Juri (2011) entienden
que las variables que influyen en el clima organizacional corresponden a aquellas relacionadas con el
ambiente fisico (temperatura, ruido, espacio, etc.), estructurales (liderazgo, tamafio de la organizacién, etc.),
ambiente social (compafierismo), personales (actitudes, expectativas, etc.) o las propias del comportamiento
organizacional (productividad, ausentismo, rotacion, tensiones, satisfaccion laboral, etc.)

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
mercado (Quintanilla Ayala, 2022). Beneyto, De la Torre y Nova (2014), en relacion con el liderazgo,
mencionan que el lider de cada unidad u organismo debe gozar de la capacidad de motivar e influir de manera
positiva en sus subordinados y de esta manera proporcionar estabilidad y compromiso en cada uno de ellos.
En este sentido, Likert (1968) explica que los trabajadores reaccionan segun el cliima que experimentan en
sus centros de trabajo. El clima viene determinado por una serie de variables, las cuales el autor las
denomina, causales (segun los resultados), intermedias (segun el estado interno de la organizacién) o finales
(resultado entre la compenetracion de las anteriores variables). A partir de aqui se pueden producir
diferentes tipos de clima laboral, algunos mas positivos que otros, entre ellos encontramos, el autoritario,
dénde el trabajador presenta las peores condiciones en términos de didlogo y toma de decisiones, el
autoritario paternalista, que posibilita que en algunos casos los empleados tomen decisiones, el participativo
consultivo, dénde existe un mayor grado de comunicacién y toma de decisiones, y el de tipo participativo en
grupo, en el que el trabajador presenta las mejores condiciones respecto a esta variable, muy buen didlogo
y alta participacion en la toma de decisiones.

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 organizacién mads proactiva y
eficiente (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 cooperacién entre trabajadores para brindar un
servicio de calidad (Khan et al., 2015).

En conclusidn, si presenta un ambiente laboral dptimo se producira inevitablemente un contexto
de satisfaccion laboral por parte del factor humano, el factor mas importante de cualquier proceso
productivo, por el contrario, si el clima laboral es inadecuado, su resultado serd niveles bajos de
productividad, situaciones conflictivas, poco interés y en consecuencia un contexto de insatisfaccién laboral
(Asad et al., 2017; Ghosh y Joshi, 2016; Thakre y Shroff, 2016; Zamani y Karimi, 2016; citados por Quintanilla
Ayala, 2022)

3.3 Liderazgoy estrés laboral

El liderazgo también afecta significativamente al estrés, segin Peird y Rodriguez (2008) “la
conducta de los lideres, cuando no es adecuada, puede ser abusiva y agotadora y volverse una fuente
importante de estrés que contribuya al surgimiento de experiencias negativas de los empleados y perjudique



su bienestar”. A su vez, el establecer un estilo de liderazgo acorde al contexto influye mucho en el estrés
laboral.

Si un lider efectlia acciones ambiguas o que pretenda una consecucidn 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 desempefio del subordinado puedes llegar a provocar estrés, dafiando la salud y el
bienestar de los empleados.

En cambio, si el lider es competente en sus tareas, mantendra una salud estable y sana en los
trabajadores de forma general, mejorando el ambiente laboral, la organizacién del trabajo y el contexto social
(Peiré y Rodriguez, 2008).

Como veremos posteriormente el conflicto de rol, sera un factor desencadenante de estrés dentro
de la organizacion. Peiré et al. (1996), estudiaron una posible correlacion entre el conflicto de rol y la tensidn
laboral dentro del personal médico, concluyendo que existe de forma positiva significativamente. En el
mismo sentido, varios estudios encontraron efectos moduladores de la conducta del lider sobre las relaciones
de estrés-tension (Vaananen et al., 2003; Tordera et al., 2006).

Segln la OMS (2022), “el estrés laboral es 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 situacion”. Por otra parte, T. Cox (1993) considera que el estrés puede definirse
como el estado psicoldgico que forma parte y refleja un proceso de interaccién entre los individuos y su
entorno laboral. Cox basaba parte de su razonamiento, en el modelo de Cooper (1993) sobre la dindmica de
estrés laboral. En la Teoria de Cooper se distinguen hasta seis fuentes de estrés que son: lo derivado
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 trabajo-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 estrés es inevitable en el trabajo, y en algunos casos
saludable. El estrés laboral nos mantiene alerta y nos vigoriza, es capaz de estimular la produccidon de muchas
hormonas de nuestro cuerpo que motivan el desempefio laboral. Es por ello, que no debemos de tratar de
eliminarlo, si no limitarlo a su grado dptimo (Garcia et al., 2009).

Seyle (1974) definié 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 propiedades deseables, la ubicacion y la duracion del factor
estresante (Seyle, 1974).

Si el estrés laboral alcanza su grado optimo, generard mayor satisfaccion laboral entre los
empleados, mejor adaptacion a la carga de trabajo, reduccién de absentismo, reduccién de no recurrir a
horas extra remuneradas o menor conflictividad laboral (Garcia et al., 2009)

Respecto a las causas del estrés laboral, la OMS (2022) identifica varias posibles causas de estrés
ocupacional, entre los que destacan la mala organizacién del trabajo (definicién de puestos, sistemas de
trabajo o la propia gestion puede llegar a provocar estrés laboral) y los peligros relacionados con el estrés
son tales factores que pueden ser perjudiciales y de los que se aceptan hasta nueve categorias relacionadas
con estos (OMS, 2022):

Caracteristicas del trabajo: caracteristicas del puesto, volumen y ritmo de trabajo, horario de
trabajo o la participacién y control dentro del puesto de trabajo.

Contexto laboral: perspectivas profesionales, estatus y salario, el papel en la entidad, relaciones
interpersonales, la cultura institucional o la relacién entre la vida familiar y la vida laboral



Entonces, encontramos diferentes estilos de liderazgo, que dependiendo el contexto en el que nos
encontremos, puede ayudar a reducir significativamente el estrés laboral.

En lo referente a las consecuencias del estrés laboral, existen diferentes tipos. Por un lado,
encontramos las organizativas, dénde se encuentran resultados relacionados directamente con la
organizacién, aumento del absentismo, menor desempefio y rendimiento o aumento de costes (Leontaridi y
Ward, 2002; Zavala et al., 2002; Verhofstadt et al., 2007). En segundo lugar, encontramos las consecuencias
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sociales, la OIT entiende al estrés laboral como una “epidemia global” que genera millones de euros en
costes. Por Ultimo, encontramos las consecuencias individuales, el estrés es capaz de generar enfermedades
y trastornos severos en las personas, es comun encontrar depresiones o trastornos de ansiedad dentro de
los trabajadores estresados (Garcia et al., 2019). Los trastornos depresivos forman parte de muchos de las
personas que conforman la poblacion activa en Espaiia, las alteraciones en el estado de animo se han
convertido en un problema de salud realmente significante. Datos de la OMS, avalan que el riesgo de padecer

un trastorno depresivo es tres veces mayor en trabajadores con alto estrés laboral.
4. Justificacion

El liderazgo constituye una parte fundamental dentro de las organizaciones y es de suma
importancia estudiar su construccion dentro del seno de cualquier organizacién. Como se ha expuesto
previamente, es causa determinante en el desempefio productivo, tanto a nivel personal como organizativo,
por lo tanto, es relevante, saber valorar e incentivar un sistema de liderazgo éptimo.

Cualquier empresa para conseguir mantenerse como lider del sector en el que opera, debe de
buscar establecer una ventaja competitiva dentro de su sistema produccién, y dicha ventaja competitiva se
puede obtener basandose en un sistema de liderazgo éptimo.

El tipo de liderazgo que se aplica dentro de la organizacién afecta significativamente al clima laboral
pues incide en las percepciones de los empleados con la realidad de la empresa, asi como el desempefio
laboral de los trabajadores (Chiavenato, 2008). Por lo tanto, conviene desde un punto de vista investigador,
estudiarlos de manera conjunta, para analizarasi 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.

A raiz de la realizacidn de las practicas en la empresa del sector de la Limpieza Publica, el autor del
presente Trabajo de Fin de Grado (TFG) pudo percibir el constante nivel de estrés y las 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 representacion en el ambito nacional e incluso en términos
internacionales, a su cargo cuenta con la responsabilidad de realizar la limpieza viaria en varias localidades
espanolas.

Entonces, en consecuencia, del incremento de casos de estrés laboral, categorizado como una
epidomia global por organismos internacionales, se cree conveniente estudiar la variable del liderazgo para
evaluar su posible relacién con el estrés y el clima laboral. Por todo ello, es necesario el estudio del liderazgo
y la profundizacidn de las variables ya mencionadas, para observar una posible problematica en los centros
de trabajo en la empresa objeto de estudio.

5. Objetivos

El objetivo principal es analizar las dimensiones de liderazgo organizacional que se presenta dentro
de la organizacién y su relacidn con el estrés laboral y el clima laboral.
Los objetivos especificos son:



e Analizar el nivel de estrés laboral.
e Estudiar el clima organizacional.

6. Hipdtesis

Las hipdtesis que se mantienen son:
o Hipdtesis 1: las dimensiones de liderazgo presentardan una correlaciéon negativa con las
variables de clima laboral y con la variable de estrés laboral.
o Hipdtesis 2: los trabajadores presentaran niveles elevados de estrés percibido en los centros
de trabajo.
o Hipétesis 3: se percibira un clima laboral negativo en los centros de trabajo.

7. Metodologia

7.1 Diseio

El estudio tiene un cardcter transversal, descriptivo y cuantitativo, basado en estudiar las variables
de liderazgo, clima laboral y estrés laboral. Realizado entre abril y junio de 2022.
7.2 Participantes

El estudio se realizard en una empresa multinacional la cual presenta diferentes secciones, en este
estudio nos vamos a dedicar en la seccidén de la limpieza viaria y mas concretamente en el mantenimiento de
los parques y jardines de la ciudad de Zaragoza. Los trabajadores que prestan sus servicios en esta seccién se
encargan del mantenimiento de los parques dentro de la ciudad de Zaragoza.

El nimero de trabajadores de la seccién es de 187 personas, incluidos ingenieros y mandos
intermedios, los cuales no participarian en el estudio. Por lo tanto, el nimero de participantes objetivo de
estudio son 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 precisidn del 3%, se necesita, al menos, una muestra de 100 individuos. En
caso de finalizar el plazo de administracion de la encuesta (31 de mayo del 2022) y no haber obtenido una
muestra representativa, se realizara un estudio exploratorio con los casos obtenidos.

7.3 Variables e instrumentos empleados

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

e las variables sociodemograficas fueron analizadas a través de un cuestionario desarrollado ad hoc
(Anexo I). Donde se hacia referencia a la edad, sexo, convivencia, estado civil, antigliedad y el centro
de trabajo déonde se prestaban servicios.

e liderazgo: definido como un proceso comportamental que intenta influenciar a los individuos y los
grupos con la finalidad de que se consigan unos objetivos determinados (Barrow, 1977). Fue
analizado a través del cuestionario la Nota Técnica de Prevencién 817, sobre “Transparencia y
condiciones de trabajo (Il): su contribucién al liderazgo” realizado por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSST) en el afio 2008. En esta NTP, se explica la importancia que
tiene el liderazgo y la sinceridad, la serenidad, la sencillez, la seriedad y la sensibilidad. Cada una de
estas dimensiones, estan plasmadas en las preguntas que otorga el INSST al final de la NTP 817 para
cada dimension. La escala empleada para este cuestionario va desde el 1 hasta el 5, siendo 1 el menor
grado de acuerdo posible, y el nimero 5, como el mayor grado de acuerdo posible, por lo que a
mayor puntuacién, mejor estilo de liderazgo.



e (Clima laboral: entendido como “las percepciones compartidas por los miembros de una organizacién
respecto de las politicas, las précticas y los procedimientos, tanto formales como informales, propios
de ella" (Reichers y Schneider, 1990). Para evaluar dicha variable, emplearemos el cuestionario de
Litwin y Stringer (1968), donde se ponen de manifiesto varias variables que influyen en el clima
laboral, tales como la motivacién o el respaldo de la organizacién, variables mencionadas en la
introduccion del trabajo. El cuestionario esta estructurado como escala tipo Likert de 4 puntos para
que, de esta manera, el trabajador se ve forzado a contestar en uno de los dos polos (Madrid, 2019).
La escala se inicia en el item de “Muy en desacuerdo” para finalizar en el “Muy de acuerdo”. El
cuestionario presenta 9 dimensiones, habiendo en cada uno de ellos items positivos e items
negativos. Las dimensiones que encontramos en el cuestionario son estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calor, estandares de desempeiio, apoyo, conflicto e identidad (Madrid, 2019).
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.

Para establecer una correcta codificacion a los items de clima laboral, deberemos de estudiar cada
dimension por separado (calculando exclusivamente sus preguntas dedicadas) para posteriormente
establecer una valoracion de clima general.

e Estrés laboral: definido como el estado psicoldgico que forma parte y refleja un proceso de
interaccion entre los individuos y su entorno laboral (Cox, 1993). 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 versidn espafiola (2.0) y denominada PSS-10 (Remor, 2001) (Anexo
II) . El PSS-10 es un instrumento de auto informe que evalla el nivel de estrés percibido durante el
ultimo mes, consta de 14 items con un formato de respuesta de una escala de cinco puntos (0 =
nunca, 1 = casi nunca, 2 =de vez en cuando, 3 = a menudo, 4 = muy a menudo). La puntuacion total
de la PSS se obtiene invirtiendo las puntuaciones de los items 4, 5, 6, 7, 9, 10 y 13 (en el sentido
siguiente: 0=4, 1=3, 2=2, 3=1 y 4=0) y sumando entonces los 14 items. La puntuacion directa obtenida
indica que a una mayor puntuacidn corresponde un mayor nivel de estrés percibido.

7.4 Procedimiento de recogida de datos

Antes de realizar el estudio, se observo su conveniencia tras una primera reunién con la direccion
de la empresa, en la que formaron parte personas de varios departamentos, tales como produccidn,
personal, recursos humanos o prevencion de riesgos laborales. Tras el visto bueno, se recondujo Ila
conveniencia hacia los representantes de los trabajadores, para ver si en un primer momento estarian de
acuerdo, a tal reunién, acudieron todos los sindicatos que tienen representante en el Comité de Empresa.
Tras ambas reuniones, se obtuvo el visto bueno de ambas partes de iniciar el estudio, en un principio, ningun
sindicato rehusé a la realizacién del estudio.

Tras la primera reunidn con sindicatos y direccién de la empresa, volvimos a organizar una reunion
para explicar cdmo seria el proceso de recogida de datos. Antes de la reunién, se realizé un documento
informativo en el que se explicaba de forma breve al trabajador que de forma voluntaria iba a ser objeto de
estudio y cuyo documento portaba un cédigo QR con acceso al cuestionario que debian de realizar e
informacién directa con el encargado del tratamiento de la informacion (vease



ANEXOI).

Durante la reunién, previo acuerdo con la direccion de la empresa, se comunicé a los
representantes que en cada uno de los centros de trabajo que iban a ser objeto de estudio, iban a haber
carteles con el QR que redirija al formulario, con el objeto de facilitar la recogida de datos. A su vez, se
pregunto si existia algun grupo de WhatsApp por el que se pudiera ejercitar la comunicacidn de la realizacion
del cuestionario, asi como de los beneficios que su elaboracidn pudiera acarrear hacia ellos, la respuesta fue
positiva.

Por lo tanto, tras la reunién realicé unos audios explicativos dirigidos integramente a los
trabajadores en los que informaba sobre las caracteristicas del cuestionario, aspectos cémo el anonimato y
su sencillez fueron significativamente resaltados. A su vez, al tratarse de una comunicacion realizada a través
de WhatsApp, en vez de poner a su disposicién un cédigo QR, que redirija al cuestionario, se les proporciond
la direccién URL directa al formulario, eliminando posibles barreras tecnoldgicas que el cédigo pudiera
conllevar.

Tras estas primeras reuniones, se introdujo el cuestionario al siguiente dia laboral. La respuesta no
fue del todo masiva, por lo que se mantuvo una relacidn directa con los sindicatos a fin de mantener una
periodicidad en la realizacién de mensajes, y de esta manera ir recordando la elaboracién del estudio.

7.5 Aspectos éticos

El cuestionario de recogida de datos se elabord a través de la aplicacién web Google Forms, en la
gue se introducira la totalidad de las variables a medir, a partir de la cual se generara la base de datos que se
analizard para realizar el estudio. Los datos fueron recabados cumpliendo la normativa vigente relativa a la
proteccion de datos, de acuerdo con la Ley Orgéanica 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 cumplimentaciéon de la encuesta en cualquier momento. Dentro del consentimiento
informado se informé (ANEXO 1V) acerca de la herramienta que se iba utilizar, asi como de la politica de
privacidad de la misma y se dio la opcién de oponerse a este tipo de tratamiento. No se registré ninglin dato
personal privado como correo-e, n2 de teléfono, nombre, etc., los datos fueron anénimos, y no se pregunté
ningun dato que permita identificar a quién ha respondido.

7.6 Analisis de datos

En primer lugar, se realizé un analisis descriptivo (frecuencias para variables categéricas; medias y
desviacién estandar para variables continuas) para examinar la composicion de la muestra.

En segundo lugar, para abordar el objetivo principal realizamos un andlisis de correlacion de las
variables con el clima y el estrés laboral. Ademds, para asegurar las posibles relaciones entre las variables
utilizamos la regresion lineal. Las variables dependientes son las variables que han resultados significativas
en el andlisis de correlacién. El nivel de significacién adoptado fue p < 0,05. Los analisis estadisticos se
realizaron con el software SPSS (versién 25.0) (IBM Corp., 2017).

7.6.1  Resultados

En primer lugar, el analisis descriptivo mostré que de los 43 participantes de los cuales un 79,1% eran
hombres. En la Tabla 2 se presentan las caracteristicas sociodemograficas de la muestra. La media de edad
de la muestra es de 43 afios 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 participacidén en el estudio han sido Margen

Izquierda (25,6 %) y Centro (27,9%), por lo que mas de la mitad de la muestra pertenecen a uno de los centros
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anteriormente nombrados. Por ultimo, la mayoria son trabajadores con mas de 5 afios de antigliedad

(72,1%).

Tabla 1. Caracteristicas sociodemogrdficas y clinicas de la muestra al inicio.

11

Variables sociodemograficas Total
(N=43)
Sexo®
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)
Antigliedad
Mas de 5 afios 31(72,1)
De 3 a5 afios 7 (16,3)
De 1 a2 afios 1(2,3)
Menos de un afio 4(9,3)
Zona ddénde prestas servicio
Obras 2(4,7)
Centro 12 (27,9)
Valdespartera 6 (14)
Delicias 8(18,6)
Margen lzquierda 11 (25,6)
Universidad 2(4,7)
Parque Grande 2(4,7)

Nota. *Media (Desviacién Tipica); °Frecuencia (porcentaje). Fuente: elaboracién propia.



Tabla 2. Resultados de las variables psicosociales al inicio.

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 5 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 (2,65)
Riesgo 5 20 12,42 (2,13)
Calor 5 20 9,93 (3,62)
Estandar de desempefio 6 24 15,84 (3,04)
Apoyo 5 20 10,07 (2,35)
Conflicto 5 20 10,84 (2,11)
Identidad 4 16 8,21 (2,28)
Clima Laboral Total 10 36 13,19 (1,62)
Estrés Laboral 0 70 33,18 (8,62)

Nota. N = 43. M = media. DT: Desviacién Tipica. Fuente: elaboracidon propia.

En segundo lugar, la Tabla 4 muestra la correlacidn de las dimensiones de liderazgo con el resto de
las variables recogidas. 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 relacién significativa negativa con
el estrés laboral, por lo que a menor edad mayor estrés laboral percibido. La dimensién serenidad de
liderazgo, muestra correlacion significativa positiva con el clima laboral y negativa con el estrés laboral, por
lo que una mayor percepcion de serenidad conllevara un clima laboral mas beneficioso, y valores bajos en
términos de estrés laboral percibido. La dimensién de sensibilidad del liderazgo muestra una correlacién
positiva Unicamente con el clima laboral, asi que, a un mayor grado de sensibilidad por parte del mando
superior, el clima laboral sera beneficioso.
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Tabla 3. Correlacion de Clima y Estrés Laboral con el resto de variables.

Variable Clima Laboral | Estrés Laboral
Total (R) (R)
Sexo ,306* (,046) ,197 (,206)
Edad -,036 (,820) -,327* (,032)
Estado Civil ,001 (,993) -,034 (,827)
Convivencia -,129 (,411) ,264 (,087)
Antigliedad ,153 (,328) ,287 (,062)
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)
Estructura ,787** (,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) -,091 (,560)

Nota. N = 43. R: Correlacién de Pearson. *: P <0,05. **: P < 0,01.

En cuanto al analisis multivariado, las variables que predicen el clima laboral global se muestran

en laTabla 5. En la muestra, ser mujer (B = 1,556; p = 0,009) es predictores de una mayor puntuacion en clima
laboral. Este modelo explica el 20,8% de la varianza global [R2 ajustado = 0,208, F(3,39) = 4,669, p =0,007]
en el clima laboral, es decir, que los cambios en el clima laboral en un 20,8%, tienen su razén en las diferencias

de género.

Tabla 4. Modelo de regresion lineal sobre el Clima Laboral.

Modelo de regresion lineal multiple para el clima laboral

Coeficientes no

Coeficientes

95,0% intervalo de Estadisticas de

estandarizados  estandarizados confianza para B colinealidad
Desv. Limite  Limite
Modelo B Error Beta t Sig. inferior superior ToleranciaVIF
1 (Constante) 9,537 1,027 9,287 ,000 7,460 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

Nota. Variable dependiente: Clima Laboral

En cuanto al analisis multivariado, las variables que predicen el estrés laboral se muestran en la
Tabla 6. En la muestra, ser mayor (B =-,183; p = 0,009) y menor serenidad (B = -,485; p = 0,003) son
predictores de tener un mayor estrés laboral. Este modelo de regresion explica el 17% de la varianza global
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[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 dimensidn serenidad de liderazgo.
Tabla 5. Modelo de regresion lineal sobre el Estrés Laboral.

Modelo de regresidn lineal multiple para el estrés laboral

Coeficientes no Coeficientes 95,0% intervalo de Estadisticas de
estandarizados estandarizados confianza paraB  colinealidad
Desv. Limite  Limite
Modelo B Error Beta t Sig. inferior superior ToleranciaVIF
1 (Constante) 47,869 4,944 9,682 ,000 37,876 57,862
Edad -,183 ,104 -,253 -1,751,088 -,393 ,028 ,949 1,054
Serenidad_LID2-,485 ,213 -,329 -2,279,028 -,916 -,055 ,949 1,054

Nota. Variable dependiente: Estrés Laboral

7.6.2 Discusion y conclusion

El presente TFG presenta los datos fruto de una investigacion dentro de una empresa de la ciudad
de Zaragoza. El objetivo principal del estudio es analizar el liderazgo que se presenta dentro de los diferentes
centros de trabajo que presenta la empresa, asi como la relacion de las dimensiones del liderazgo con
diferentes variables psicosociales tales como el clima y el estrés laboral, para posteriormente posibilitar la
realizacion de diferentes politicas que remedien o favorezcan la situacion.

Los objetivos planteados se han cumplido parcialmente. Se observa como la muestra total
participante (43) no alcanza la muestra representativa de la empresa, que seria de 100 personas. Esto implica
que los resultados se deban de plantear y estudiar con cautela, ya que son solo generalizables a los sujetos
participantes.

Segun los estadisticos descriptivos, se observa que, en términos de liderazgo, basandonos en las
dimensiones, encontramos que 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 relacidn 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.

Por parte de la relacidn liderazgo-clima laboral, en un primer analisis el clima laboral presentaba
correlacién con el sexo de la muestra, y las dimensiones de liderazgo de serenidad y sensibilidad. Tras el
modelo de regresion lineal (presentado en la Tabla 4), se observa que solamente el sexo constituye una
correlacién realmente significativa, por lo que podriamos 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 laboral si que
se mantienen relacionadas entre si, pero atendiendo a datos muestrales nuevamente, observamos que el
tamafio 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 relacidn. Estos resultados no son
coincidentes con la bibliografia previa, en la que numerosos estudios recalcan el rol sobresaliente de los
lideres en la generacién del clima organizacional (Likert y Likert, 1976; Goleman 2000) y estas percepciones
en el desempefio laboral (Bloch y Whiteley, 2003), existen muchas dimensiones que determinan el clima
organizacional, sin embargo, el liderazgo se convierte en la mas determinante (Serrano Orellana y Portalanza,
2014). De la Garza, Ruiz, y Hernandez (2013) encontraron en su investigacidn que existe correlacién entre la
motivacion que el lider proyecta y el clima organizacional satisfactorio, demostrando que cuando un lider
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incentiva a mejorar la calidad del desempeno contribuye a que los empleados sientan que su trabajo
contribuye a mejorar la calidad de la organizacién. De igual manera Pons y Ramos (2012) en su estudio
concluye que los resultados obtenidos refuerzan la relacidon que tiene el liderazgo empleado en una
organizacién y la percepcién de los trabajadores sobre el clima organizacional. Parece légico que se plantee
una correlacién positiva entre ambas variables, pero en el presente estudio no se ha podido establecer,
quizas debido a la falta de muestra participante.

Por parte de la relacion entre liderazgo-estrés laboral, tras el modelo de regresion lineal
(presentado en la Tabla 6), se observa como la edad deja de ser una variable significativa, pero si, la
dimension serenidad de liderazgo. La serenidad indica el grado de transparencia que tenia el mando superior
frente a los trabajadores a la hora de transmitir las opiniones y decisiones sobre asuntos significativos de la
empresa (INSST, 2008). Este resultado es coincidente con los estudios previos, asi, atendiendo al INSST (2008)
en los momentos mds 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. De esta manera aportaremos seguridad a los subordinados y la situacion se
afrontard de la mejor manera posible. La dimensién de serenidad es fundamental dentro del buen
desempeiio del lider, la inteligencia emocional y saber actuar correctamente, y no de una forma impulsiva
conlleva la insatisfacciéon a nuestros trabajadores y en consecuencia el estrés laboral. Igualmente, en un
estudio realizado en una fabrica de mufiecas en México, se experimenté una fuerte subida de la demanda lo
que obligd a los trabajadores de la empresa a aumentar su carga de trabajo, y tras percibir un incremento
del estrés laboral, se observé 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 (Veldzquez Hernandez, 2019).
Siguiendo los resultados obtenido en el presente estudio, a un mayor nivel de serenidad en el lider, se
produciria un menor nivel de estrés, por lo que la relacidon entre la dimensién de serenidad y estrés es
coherente.

En términos de hipdtesis, podemos decir que las hipdtesis 2 y 3, son aceptadas parcialmente. Pues
a pesar de no encontrar valor especialmente negativos que definan dicha situacidn con contundencia, si que
es cierto, que los niveles se sitian por debajo de la media en ambas variables. La hipétesis 1, es aceptada de
igual manera puesto que se mantiene la relacién negativa exclusivamente entre la dimensién serenidad de
liderazgo y estrés laboral. Antes del estudio, se pretendia estudiar las dimensiones del liderazgo de una
manera grupal y no de forma independiente, tras el estudio, observamos que dichas dimensiones, pueden
tener unas relaciones independientes, algo légico puesto que cada una no evalta el mismo objetivo.

A lo largo del estudio, se han presentado diversas limitaciones. Primero la dificultad en la recogida
de datos, lo que ha imposibilitado el acceso a una muestra representativa. Existian muchas causas que no
aportaban confianza dentro de los trabajadores y la real anonimidad del estudio, en otros casos,
consideraban que el cuestionario era bastante extenso, y en otros casos, indicaban que la empresa no
otorgaba tiempo suficiente para la realizacion del estudio. A ello debemos afiadirle el sesgo de género, en el
estudio, los hombres han tendido mas a la realizacidn del cuestionario, resultado esperado por la realizacidn
de una encuesta en un sector mayoritariamente masculino. En suma, al tratarse de un cuestionario online,
las personas familiarizadas con las TIC, se sienten mas motivadas a la realizacidn, por lo que se puede generar
una limitacién. Quizds mejoraria la participacion eliminando esta posible barrera, y realizando el cuestionario
de forma presencial, a través de un sobre sellado y que produzca una mayor sensacién de anonimato. Por
ultimo, hay que seiialar que los resultados del estudio son solo generalizables a la muestra participante en el
mismo, sin embargo, pueden servir de cara a la realizacidon de futuros estudios. Por lo que se recomienda
realizar un estudio posterior con una muestra mas amplia, que arroje resultados adecuados para el posterior
planteamiento de intervenciones de mejora. También, seria recomendable en futuros estudios la inclusidn
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de variables que se relacionen con el liderazgo de la empresa, como por ejemplo la satisfaccion laboral, para
profundizar en dichas relaciones

El estudio ha permitido a los empleados y sus sindicatos conducir y basar sus politicas en conseguir
o mantener un liderazgo mas estable que permita la correcta ejecucidn de las tareas. Por otra parte, para la
empresa, el facilitar estas acciones, incentivar la toma de decisiones o dar autonomia a los empleados
ayudard a mejorar su desempefio hasta alcanzar su nivel éptimo, lo que permitird un incremento de los
beneficios en términos de productividad y de imagen corporativa. Por ultimo, en la medida que la limpieza
viaria o el mantenimiento 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 mds
contenta con el desempeno de la plantilla.

Tras los resultados, la empresa y los representantes de los trabajadores, deberdn de negociar
politicas para darle solucién a los posibles problemas que plantee el estudio. Es posible, que se muestren
niveles positivos en términos de clima laboral, estrés y liderazgo por lo que las acciones deberian de
orientarse hacia el mantenimiento de dichos niveles. Por otra parte, puede suceder totalmente lo contrario,
por lo que ambas partes deberan de negociar buenas practicas para la mejora continua de dichas variables,
sin dejar de lado una posible formacidn en liderazgo para los mandos superiores.

Este trabajo podrd servir de base para ejercitar futuras acciones o incrementar la imagen
corporativa y productiva de la empresa.
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5.

9. ANEXOS

Anexo 1.
Sexo *
Marca solo un dvalo.

[ ) Hombre
) Mujer

) Otro:

Cuestionario.

Edad *

Estado civil =

Marca solo un dvalo,

[___) Casado/a o emparejado/a
[ ) solern/a

T . .

[ ) Separado/a o Divorciado/a
() Viudo/a

[ ) otro:

22

Variables

] Comwvivencla *

Marca solo un dvalo.

() solota
() En pareja
() En pareja y/o hijos

() Con familiares

() Con vecinos © amigos

() Resigencia

(ot

9, Zona dénde prestas servicio *

Marca solo un dvalo.

() Arbolado
() Obras

() Delicas

() valdespartera
() Universidad

'

() Margen |zquierda
—

) Parque Grande
() Centro

10.  Antigledad en el puesto *
Marca solo un ovalo.

() Menos de un afio
() De1a2afios
() De3aS5aios
() Més de 5 afos



Anexo 2. Cuestionario de Estrés Laboral.
Versuon espaiiola (200 de la Perceived Strexs Scale (PS58) de Cohen, 5, Kamarck, T, & Mermelsten, E.

[ 1953], adapiads por el Dr. Edusrdo Bemor.
Escala de Estres Percibido = Perceived Stress Scale (P55) — version completa 14 ilems.

Las preguntas en esla excala hacen relerencia a sus semimientos ¥ pensamientos duranie el dltimo mes. En
cada camo, por favor indigue con uma “X™ como usted se ha wobdo o ha peamdo en cada situacion.
Nunca Ca=i D vez A Muy a

numOCE co menudo  menudi
cuando
I. En el dMimo mes, jcon qué Gocuencia ha estado il | s i i
alectado por algo que ha ocumido inesperadamente?
2. En el dlimo mes, jron qué frecuenca se ha sentido il | s i i
meapazy de controlar s coses imporianies en s yuda?
i, En el dlimo mes. jeon qué frecusnca =2 ha senisdo 1] | z 3 4
oy s o estresado”
4. En el cimo mes, joon que frecuencia ha manegado 1] | z 3 4
con éxfln los pequefios problemas imitamies de la
vula™
5 En el dtimo mes, joon qué freceencia ha senisdo 1] | z 3 4
gue ha afnido  clechvaments bos  cambios
mmportanies que han estado ocumendo en sy vida™
6. En el idtimo mes, jcon qué frecumncia ha estado il | s i i
seguro sobre sa capacidad pam manegar sus problemas
persomales”
7. En el dltimo mes, joon que freceencia ha sonisdo 1] | z 3 4
que b oosx | vam bien'
B. En el ddtimo mes, joon qué frecuencia ha senlsdo il | s i i
que no podsa afrootar lodes las cosas que lomia que
bz’
9. En o dltimo mes, joon que frecuencia ba podsdo 1] | z 3 4
comirolar las daficultades de s vada?
I En el wlimo mes, jcon que frecuencia s ha il | s i i
sentido que tenia iodo bajo control?
11. En el iimo mes, jeon qué frecuencia ha estado il | s i i
eofadede porque s cosas que b ben ocumdo
extaban fuer de su control?
12. En o ilimmo mes, joon qué frecuenca ha pensado il | s i i
sobme las cosas gque le quedan por hacer?
13. En el dlmo mes, joon qué frecuenaa ha podido 1] | z 3 4
conirolar la fomma de pasar el Hempo?
14. En ¢l ddtimo mex, jcon qué frecuencia ha semtdo 1] | z 3 4
gue ks dificuliades se acumulan nle que oo pueds
superarias?
Versian 2.0
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Anexo 3. Informacion del cuestionario.

T
F‘= e
-~

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Loy Pegro imenez, alumno del (raqo de Aelooones Laboraies y Recursos Humanas, como (robojo ae Hn
de Grodo, debo de realizar ung encuesta relacionada con el cimo laboral en los empleados, y ruego

.:.':-;’..n.'.-::-r:?-*re la reqlizocidn de gicha encuesio parg o terminacidn de este.

A continuocion, se pubiico ef codigo UK para lo realizacion a8 lo encuesta relothva @ oima iaboral gue 5

trato de reglizar en oodo centro o trobajo ¥ gue MO LE LLEVARA MAS DE 15 MINUTOS

[m]E

LIRL: hirtps S orms.gheyy T SRl w T alen 7

informomas gue lo encuesta presenta wy CARACTER ANONIMO ¥ ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL, v en
.1."_D|j.1 COs0, 58 Conocerd quiEn presentd codo encuesto.

A U veZ quiero acleror gue NO EXISTEN RESPUESTAS BUENAS NI MALAS, s ruego maxima sincendod

Al exiEle Oigun prothema reiedonaao con lo encuesta, podéis emviarme wn WhatsApp ol 626 019 184,
ddnde trotaré de resolver Ios posibles dudas quie 5€ puedan generar.

Muchas grocias por su empd dedicacidn.
Uin sahwdlo,

Pegro Amenez, estudiante de ip Universigdod of Jorogoda
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Anexo IV. Tratamiento de la informacion.

El sigulente cuestionario forma parte de un Trabajo de Fin de Grado (TFG) que se llevard a
cabo por Pedro A. Jiménez Gracia, tutorizado por la Dra. Angela Asensio, profesara del
Area de Psicologia Social de la Facultad de Ciencias Sociales y del Trabajo, de la
Universidad de Zaragoza. Antes de tomar una decisidn es necesario gue leas y entiendas
la siguiente informacion:

El objetivo de este trabajo es analizar los niveles de diferentes variables en trabajadores
dentro de la empresa. Las variables a estudiar seran el liderazgo, el clima laboral y el
estrés laboral, variables muy influyentes dentro de una organizacidn, por lo que se hace
necesaria una mayor investigacion en este campo para posteriormente ser la base de
mejora de futuras actuaciones preventivas, por parte de la empresa, ademas de posibilitar
la realizacién del TFG.

Si Ud. es perteneciente a la empresa y es mayor de 18 afos, le invitamos a participar.
Contestar a esta encuesta no le llevara mas de 15 minutos. Es totalmente libre de
completarla o salir sin completarla, en cuyo caso sus contestaciones no se tendran en
cuenta.

Su participacion es totalmente voluntaria y gratuita, no le ocasionara perjuicios ni mas
molestias que el tiempo gue emplee en completar la encuesta, pero contribuird a obtener
el conocimiento que necesitamos. Sélo le pedimos que sus respuestas se ajusten lo
maxirmo posible a la realidad.

Tiene derecho a conocer los resultados del presente estudio, tanto los resultados
generales como los derivados de sus datos especificos. También tiene derecho a no
conocer dichos resultados si asi lo desea. Por este motivo en el documento de
consentimiento informado le preguntaremos qué opcion prefiere, En caso de que desee
conocer los resultados, se le hardn llegar.

Es un cuestionario totalmente ANONIMO, no incluye datos que permitan identificarle y
todas las respuestas serdn confidenciales. Mo obstante, al igual que ocurre cuando realiza
una bisqueda en Google o utiliza sus servicios, esta empresa (Google) si podria
identificarle y recopilar sus datos. Por ello le informamaos que puede acceder a la Politica
de privacidad de Google y revisar sus ajustes de privacidad en el siguiente enlace:

hitps://policies.google.com/privacy.
En relacion con esta encuesta, Ud. puede ejercer sus derechos en materia de privacidad

directamente ante Google v, en caso de no verlos satisfechos, podra, silo desea, dirigirse
al investigador principal (pedrojimenszgracia@gmail.com).

A partir de los resultados del trabajo de investigacion, se podran elaborar comunicaciones
cientificas para ser presentadas en congresos o revistas cientificas, pero se hardn siempre
con datos agrupados y nunca se divulgara nada que le pueda identificar, Por ultimao,
informarle de que este proyecto no cuenta con financiacidn.

Muchas gracias por su atencion, y si finalmente desea participar le rogamos que firme el
documento de consentimiento que se adjunta y le reiteramos nuestro agradecimiento por
contribuir a generar conocimiento cientifico.



